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Wprowadzenie

W ciggu ostatnich kilku dziesiecioleci cyfryzacja $Srodowiska pracy umozliwita pracownikom z réznych
sektoréw wykonywanie pracy w dowolnym czasie i z dowolnej lokalizacji (Eurofound i MOP, 2017). Pandemia
COVID-19 doprowadzita do gwattownego wzrostu popularnosci telepracy, a szerokie wykorzystanie
technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) przyniosto przeciwstawne efekty. Z jednej strony takie
nowinki technologiczne doprowadzity do wzrostu wydajnosci, ale zarazem te zmiany doprowadzita do
wytworzenia ,kultury ciggtej dostepnosci, 24 godziny na dobe, 7 dni w tygodniu”, co negatywnie odbito sie na
samopoczuciu pracownikéw zdalnych.

Dane Eurofound (Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy) sugeruja, ze pracownicy
zdalni dwukrotnie czesciej przekraczajg 48-godzinny limit czasu pracy i pracujg w czasie wolnym (tj. w
godzinach wolnych od pracy). Dane te zwrdcity uwage na potrzebe ustanowienia europejskich ram prawnych
bezposrednio okreslajacych i regulujgcych prawo pracownikéw do bycia offline (ETUC, 2021). Prawo do bycia
offline lub prawo do ,odtgczenia sie” (ang. ,right to disconnect”) jest wyrazem uznania istotnosci ro(wnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz potrzeby poswiecenia przez pracownikéw czasu wolnego od
pracy na odpoczynek, regeneracje sit i angazowanie sie w aktywnosci osobiste.

Niniejszy zestaw narzedzi zostat opracowany w ramach projektu SWITCH OFF. Projekt ma na celu
wspomaganie menedzeréw i treneréw VET (ksztatcenia i szkolenia zawodowego) w zdobywaniu odpowiednich
kompetencji i wiedzy na temat tego, jak mozna wspierac proces powrotu do normalnego funkcjonowania
miejsca pracy a takze pomagac pracownikom zdalnym ,odtgczyc sie” od pracy i odbudowac pod koniec dnia
pracy ich osobiste zasoby (emocjonalne, poznawcze, fizyczne).

Cel niniejszego zestawu narzedzi jest dwojaki:

(1) Wspieranie menedzerdéw, liderdw zespotéw, specjalistéw z obszaru HR w przyjmowaniu najlepszych
praktyk, strategii, a takze dostosowywaniu/lub wdrazaniu polityk organizacyjnych, ktére beda wspierac
.prawo pracownikéw do bycia offline”.

(2) Zapewnienie pracownikom zdalnym niezbednych wskazéwek dotyczacych skutecznego korzystania z
technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) i praktyk dotyczacych oderwania sie od pracy pod wzgledem
psychologicznym.
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Zestaw narzedzi sktada sie z nastepujgcych modutéw i rozdziatéw:

Modut: Rola specjalistow i menedzeréw z obszaru zasob6éw ludzkich we wspieraniu ,,prawa do
bycia offline” swoich pracownikéw

Rozdziat 1 Wprowadzenie do prawa do bycia offline

Rola pracodawcéw w promowaniu prawa do bycia offline - Najlepsze praktyki i

Rozdziat 2 )

strategie
Rozdziat 3 Wdrozenie zasad organizacyjnych, ktére beda wspierac prawo do bycia offline
Rozdziat 4 Studium przypadku
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Rozdziat 1a: Wprowadzenie do prawa do bycia offline

Kluczowe punkty - Cele nauki

> Dowiedziec sie czego dotyczy ,prawo do bycia offline”
> Zrozumiec¢ znaczenia prawa do bycia offline we wspoétczesnym miejscu pracy
> Dowiedziec sig, jakie sg mozliwe wyzwania i przeszkody we wdrazaniu prawa do bycia offline

Definicja ,, prawa do bycia offline”

Wedtug Eurofound ,prawo do bycia offline” odnosi sie do ,prawa pracownika do posiadania mozliwosci
oderwania sie od pracy i powstrzymania sie od angazowania sie w komunikacje elektroniczng zwigzang z
pracg, taka jak e-maile lub inne wiadomosci, w godzinach wolnych od pracy”.

Prawo do bycia offline (ang. ,right to disconnect”) uznaje znaczenie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz potrzebe poswiecenia przez pracownikéow czasu wolnego od pracy na odpoczynek,
regeneracje sit i angazowanie sie w aktywnosci osobiste. Celem tego prawa jest wspieranie dobrostanu i
produktywnosci pracownikéw poprzez wyznaczanie jasnych granic i promowanie zdrowszej kultury pracy.

Dlaczego omawiane zagadnienie coraz bardziej zyskuje na znaczeniu we
wspotczesnym miejscu pracy

Prawo do bycia offline zyskuje coraz wieksze znaczenie we wspétczesnym miejscu pracy co jest wynikiem
wyzwanh zwigzanych z ciggtg dostepnoscia, problemoéw dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, kwestii zdrowia psychicznego, kwestii produktywnosci i potrzeb w zakresie ochrony prawnej.
Prawo to podkresla wage wyznaczania granic i promowania zdrowszej kultury pracy, obejmujgcej szacunek
dla czasu osobistego i dobrostanu pracownikéw.

Méwigc doktadniej, prawo do bycia offline staje sie coraz wazniejszg kwestia we wspoétczesnym
Srodowisku pracy ze wzgledu na kilka czynnikéw:

Postep technologiczny: Powszechne  stosowanie
smartfonow, laptopéw i innych urzadzen utatwito
pracownikom ciggte pozostawanie w tgcznosci z praca.
Chociaz ta tgcznos¢ przynosi korzysci, takie jak zwiekszona
produktywnosc i elastycznos¢, zaciera réwniez granice
miedzy pracg a zyciem osobistym. W rezultacie
pracownikom moze by¢ trudno ,odtgczyc sie” od zwigzanej

z pracg komunikacji i mogg odczuwac presje, aby by¢
) dostepnymi takze poza normalnymi godzinami pracy
Zrodto obrazka: vecstock, Freepik. (Becker i in., 2018; Johnson i in., 2018).
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Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym: Utrzymanie
zdrowej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ma
kluczowe znaczenie dla ogdlnego dobrostanu cztowieka. Gdy
pracownicy nie sg w stanie ,oderwac sie” od pracy, moze to skutkowac
zwiekszonym poziomem stresu, wypaleniem zawodowym i moze
negatywnie wptywac na ich zycie osobiste. Prawo do bycia offline wigze
sie zuznaniem, ze wazne jest wyznaczenie jasnych granic miedzy praca
a czasem osobistym, co umozliwia pracownikom priorytetowe
traktowanie swojego dobrostanu i angazowanie sie w aktywnosci poza

praca.

Zrédto obrazka: prostooleh Freepik.

Obawy dotyczgce zdrowia psychicznego: Stata tgcznos¢
moze miec¢ niekorzystny wptyw na zdrowie psychiczne
(Becker iin., 2018). Bycie stale dostepnym w zakresie spraw
zwigzanych z pracg moze stworzy¢ poczucie bycia zawsze
Wwigczonym” i moze prowadzi¢ do powstania uczuc
niepokoju i bycia przyttoczonym. Prawo do bycia offline to
uznanie potrzeby posiadania przez pracownikéw
dedykowanych okreséw odpoczynku i relaksu, ktére sg niezbedne dla zapewnienia dobrego samopoczucia
psychicznego.

Zrédto obrazka: stockking Freepik.

Produktywnos¢ i wydajnosé: Paradoksalnie,
nadmierna tgcznosc moze zaszkodzi¢
produktywnosci. Badania pokazujg, ze ciggte
przerywanie pracy  przez  wiadomosci i
powiadomienia zwigzane z pracg moze zaktdcac
koncentracje i zmniejsza¢ wydajnos¢ pracownikow
(Sonnentag, 2012). Poprzez promowanie prawo do
bycia offline pracodawcy moga pomdéc w budowaniu
Srodowiska, ktére pozwala pracownikom skupic sie
na swoich zadaniach w godzinach pracy i ,fadowac
baterie” w czasie wolnym, co prowadzi¢ bedzie do poprawy ogdlnego poziomu produktywnosci.

Zrédto obrazka: nikitabuida, Freepik.

Zmiany prawne i regulacyjne: Niektére kraje i
jurysdykcje uznaty juz znaczenie prawa do bycia
offline i wdrozyly przepisy ustawowe lub
wykonawcze w celu ochrony pracownikéw.
Doprowadzito to do skierowania na te kwestie
wiekszej uwagi i wywotato na catym Swiecie
dyskusje na temat potrzeby zajecia sie
potencjalnymi negatywnymi skutkami ciggtej
facznosci.
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Kilka panstw podjeto kroki w celu uznania i ochrony prawa do bycia offline. Na przyktad w 2017 roku Francja
wprowadzita prawo ustanawiajgce wymaog, aby firmy zatrudniajgce ponad 50 pracownikédw negocjowaty ze
swoimi pracownikami w celu ustanowienia ram prawnych okreslajgcych kiedy pracownicy moga ,odtgczyc sie”
od urzadzen cyfrowych (Couffe i Pralong, 2017). We francuskim ustawodawstwie przepis dotyczacy ,Prawa do
bycia offline” pojawia sie w art. 55, w Il rozdziale ,Dostosowania prawa pracy do epoki cyfrowej”, zmieniajgcym
art. L2242-8 kodeksu pracy. Podobnie inne kraje, w tym m.in. Wtochy i Hiszpania, réwniez wdrozyty przepisy
ustawowe lub wykonawcze w celu ochrony prawa do bycia offline.
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Wyzwania i przeszkody, ktére osoby fizyczne i organizacje moga
napotkac¢ w kontekscie wdrazania prawa do bycia offline

Wdrozenie prawa do bycia offline moze sie wigza¢ z kilkoma wyzwaniami i przeszkodami zaréwno dla os6b
fizycznych, jak i organizacji. Niektore z tych wyzwan to:

1.

Normy kulturowe i organizacyjne: W wielu miejscach pracy moze panowac kultura ,dtugiego czasu
pracy”, statej dyspozycyjnosci i wysokich oczekiwan w zakresie responsywnosci. Zmiana tych norm i
ustanowienie nowych granic moze napotkac¢ opér pracownikéw, ktérzy przyzwyczaili sie do bycia
zawsze w kontakcie. Podobnie organizacjom moze by¢ trudno zmieni¢ wieloletnie praktyki i stworzy¢
kulture wspierajaca prawo do bycia offline.

Brak Swiadomosci i zrozumienia: Wiele oséb i organizacji moze nie mie¢ Swiadomosci negatywnych
skutkéw ciggtej tgcznosci lub moze nie miec petnego zrozumienia korzysci wynikajacych z ,odtaczenia
sie” od pracy. Edukacja pracownikéw i kadry kierowniczej na temat znaczenia réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, zdrowia psychicznego i produktywnosci moze stanowi¢ przeszkode
we wdrazaniu prawa do bycia offline.

Zaleznos¢ od technologii: Narzedzia i platformy technologiczne staty sie integralng czescig wielu
procesdw w miejscu pracy, a pracownicy mogg czuc¢ sie zobowigzani do pozostawania w kontakcie,
aby moéc skutecznie wykonywac¢ swoje zadania. Pokonanie zaleznosci od technologii i znalezienie
alternatywnych rozwigzan, ktére umozliwia pracownikom ,odigczenie sie” bez ograniczania
produktywnosci, moze by¢ istotnym wyzwaniem.

Opér ze strony kierownictwa: Menedzerowie i liderzy moga mie¢ obawy dotyczgce wptywu
wdrozenia prawa do bycia offline na produktywnos$¢, responsywnos¢ wobec klientéw oraz ogélny
przebieg dziatalnosci biznesowej. Przekonanie kierownictwa do dtugoterminowych korzysci i
rozwianie ich obaw moze miec¢ kluczowe znaczenie dla uzyskania ich poparcia w zakresie wdrazania
prawa do bycia offline.

Elastycznos¢ i praca zdalna: Rozwdj pracy zdalnej i elastyczna organizacja pracy mogg utrudnic
wyznaczenie granic dotyczacych godzin pracy i dostepnosci pracownikéw. Bez jasnych wytycznych i
oczekiwan pracownicy mogg miec trudnosci z ,odtgczeniem sie” od pracy, zwtaszcza gdy ich miejsca
pracy sa rowniez ich osobistymi przestrzeniami zyciowymi.

Egzekwowanie i odpowiedzialnos$¢: Ustalenie zasad lub wytycznych dotyczacych prawa do bycia
offline to jedna rzecz, natomiast zapewnienie zgodnosci z obowigzujgcymi przepisami i
odpowiedzialnosci moze stanowi¢ catkowicie odrebne wyzwanie. Organizacje moga zosta¢ zmuszone
do opracowania mechanizméw monitorowania i reagowania na naruszenia, zapewnienia wsparcia
pracownikom, ktérzy czujg sie zmuszeni do utrzymywania permanentnej dostepnosci, oraz
stworzenia mechanizmoéw odpowiedzialnosci menedzeréw i lideréw za promowanie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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Aktywnosci

Aktywnos¢ 1 - Wyzwania i przeszkody

Czas trwania aktywnosci

10 minut

Cel aktywnosci

Celem tej aktywnosci jest wsparcie specjalistéw i menedzeréw z obszaru
HR w zakresie refleksji i odnotowania wyzwan i przeszkéd, z ktérymi
boryka sie ich organizacja w kontekscie wdrazania prawa do bycia offline

Instrukcje

Poswiec troche czasu i zastanéw sie nad wyzwaniami i przeszkodami, z
ktérymi boryka sie Twoja organizacja w kontekscie wdrazania prawa do
bycia offline. Zanotuj trzy przeszkody/wyzwania.

Aktywnos¢ 2 - Pokonywanie wyzwan i przeszkod

Czas trwania aktywnosci

10 minut

Cel aktywnosci

Celem tej aktywnosci jest wsparcie specjalistéw i menedzeréw z obszaru
HR w zakresie odnajdowania mozliwych rozwigzan probleméw i
przeszkdd, z ktérymi boryka sie ich organizacja w kontekscie wdrazania
prawa do bycia offline

Instrukcje

Zanotuj trzy mozliwe rozwigzania wyzwan i przeszkdd, z ktérymi boryka sie
ich organizacja w kontekscie wdrazania prawa do bycia offline. Opisujac
swoje rozwigzania, staraj sie byc jak najbardziej konkretny.
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Ocena
Pytanie 1
Typ narzedzia do | wybjerzjedng opgje:
oceny e  Pytanie wielokrotnego wyboru
Pytania Czego dotyczy ,prawo do bycia offline"?

Mozliwe odpowiedzi:

a) Prawa do wytgczania urzadzen elektronicznych.

b) Prawa do odtgczenia sie od komunikacji zwigzanej z pracg poza godzinami
pracy.

¢) Prawa do robienia przerw w godzinach pracy.

d) Prawa do odtgczenia sie od Internetu.

Pytanie 2
Typ narzedzia do | wybjerzjedng opcje:
oceny e Pytanie wielokrotnego wyboru
Pytania W jaki sposéb mozna egzekwowac i utrzymywaé w organizacjach prawo do bycia

offline?

Mozliwe odpowiedzi:

a) Opracowanie jasnych zasad i wytycznych.

b) Zapewnienie szkolen i edukacji na temat réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

¢) Monitorowanie naruszen i reagowanie na nie.

d) Wszystkie powyzsze.
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Krétkie podsumowanie i kluczowe wnioski

~Prawo do bycia offline” (lub ,prawo do odtgczenia sie”) odnosi sie do prawa pracownikéw do odtgczenia
sie od komunikacji zwigzanej z pracg poza godzinami pracy.

> Ma ono na celu ograniczenie negatywnego wptywu ciggtej tgcznosci na rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz na dobrostan psychiczny pracownikéw.

> Postep technologiczny sprawit, ze we wspo6tczesnym miejscu pracy powszechnym zjawiskiem stata
sie permanentna tgcznos¢ i dostepnosc.

> Prawo do bycia offline coraz bardziej zyskuje na znaczeniu ze wzgledu na obawy dotyczace
réownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zdrowia psychicznego i produktywnosci.
Kraje takie jak Francja wdrozyty juz przepisy chronigce prawo do bycia offline.
Wdrozenie prawa do bycia offline wigze sie z wyzwaniami, takimi jak op6r kulturowy, zaleznos¢ od
technologii i obawy dotyczace produktywnosci.

> Organizacje moga egzekwowac i utrzymywac prawo do bycia offline poprzez klarowne zasady,
szkolenia i monitorowanie.

Prawo do bycia offline wspiera dobrostan i produktywnos¢ pracownikéw.
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Rozdziat 2a: Rola pracodawcéw w promowaniu prawa do bycia
offline - Najlepsze praktyki i strategie

Kluczowe punkty - Cele nauki
>  Uzyskanie Swiadomosci odnosnie roli pracodawcy w promowaniu prawa do bycia offline.
>  Zrozumienie korzysci ptynacych z posiadania jasnych zasad dotyczacych prawa do bycia offline.
> Zapoznanie sie z najlepszymi praktykami w zakresie promowania prawa do bycia offline.
>  Wdrozenie praktyk komunikacyjnych i technologicznych wspierajgcych prawo do bycia offline.

> Poznanie sposoboéw na wigczenie do wiasnej kultury organizacyjnej praktyk zwigzanych z
promowaniem rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz promowaniem
dobrostanu pracownikéw.

> Poznanie sposobdéw wspierania prawa swoich pracownikéw do bycia offline.

Obowigzki pracodawcéow i specjalistow/menedzeré6w z obszaru HR w
zakresie promowania prawa do bycia offline.

Jesli chodzi o promowanie prawa do bycia offline, gtbwne obowigzki pracodawcéw i specjalistow z obszaru HR
obejmuja tworzenie i wdrazanie polityk, ktére ustanawiajg wyrazne granice miedzy pracg a zyciem osobistym.
Obejmuje to miedzy innymi ustalanie rozsgdnych godzin pracy, zachecanie pracownikéw do robienia sobie
przerw i brania urlopéw oraz zniechecanie pracownikéw do komunikacji po pracy lub nadmiernego
wypracowywania nadgodzin. Powinni oni réwniez zapewnia¢ odpowiednie szkolenia i zasoby, tak aby
pracownicy mogli skutecznie zarzadzac swoim obcigzeniem pracg i priorytetowo traktowac¢ ochrone swojego
dobrostanu. Ponadto pracodawcy i specjalisci/menedzerowie z obszaru HR muszg sami dawa¢ przyktad
swoim zachowaniem, promujac kulture firmowa oparta na szacunku dla réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym i wspierajgcg pracownikéw w dazeniu do utrzymania zdrowych granic miedzy
zyciem zawodowym a osobistym. Poprzez aktywne promowanie prawa do bycia offline pracodawcy i
specjaliSci/menedzerowie z obszaru HR przyczyniajg sie do tworzenia bardziej zrownowazonego i
satysfakcjonujgcego sSrodowiska pracy.

Ponizej przedstawiono przyktady najlepszych praktyk, ktére pracodawcy moga zastosowaé wspierajgc prawo
swoich pracownikéw do bycia offline.
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Najlepsze praktyki dotyczace prawa do bycia offline

pracownikoéw

LiveWell: aplikacja firmy Zurich, ktéra promuje dobrostan i szczescie

Temat/Obszar

Dobre samopoczucie pracownikow

Rodzaj najlepszej
praktyki

Narzedzia, aplikacje lub platforma online

Data wydania

Maj 2022

Partnerzy/sie¢

a) Zurych Portugal b) Portugalia c) Pracodawca

Opis metod/
podejscia

Przy pomocy aplikacji LiveWell dziatajgca w sektorze ubezpieczen firma Zurich
Portugal zamierza wzmocni¢ swojg troske o holistycznie rozumiany dobrostan
swoich pracownikéw w réznych wymiarach, tj. fizycznym, psychicznym,
spotecznym i finansowym. Dzieki aplikacji firma chce znalez¢ sie blizej swoich
pracownikéw, przyczyniajgc sie w prosty, praktyczny i harmonijny sposéb do
wzmocnienia lub wprowadzenia matych codziennych gestéw, tak aby staty sie one
zdrowg i pozytywna rutyng, nie tylko dla pracownikéw, ale takze dla ich rodzin.
Aplikacja zawiera spersonalizowane wskazoéwki i tresci, dzieki czemu jest bardziej
atrakcyjna. W praktyce zacheca uzytkownikéw do wyznaczenia jednego z pieciu
dostepnych celéw zdrowotnych - energii, sprawnosci fizycznej, szczescia, utraty
wagi lub stresu - a nastepnie do okre$lenia ich gtéwnych obszaréw
zainteresowan, takich jak sen, zdrowie finansowe, zdrowie psychiczne, relacje,
rodzicielstwo lub medycyna alternatywna, a takze do wyznaczenia wskaznikoéw
stosowanych do pomiarow.

Przeznaczenie/Cel

Dzieki aplikacji LiveWell Zurich Portugal chce promowa¢ zdrowy styl zycia dla
swoich 500 pracownikow a takze zwieksza¢ swiadomos¢ na temat znaczenia
aktywnego stylu zycia. Ma ona réwniez na celu wspieranie procesu godzenia zycia
osobistego, rodzinnego i zawodowego, poniewaz rozumie, ze jest to niezbedne
dla szczescia pracownikéw.

Przeglad
wyciggnietych
whnioskow, ktére sa
istotne dla projektu

® Priorytetowe traktowanie dobrostanu i szczescia pracownikéw poprzez
wzmacnianie zdrowych nawykéw w zakresie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, takich jak prawo do bycia offline.

® Promowanie procesu rozwigzywania konfliktdw miedzy zyciem osobistym,
rodzinnym i zawodowym pracownikdéw, poprzez zachecanie ich do
planowania aktywnosci w oparciu o ich prawo do bycia offline.

Adres internetowy

http://www.zurich.com.pt/pt-pt/a-zurich/sala-deimprensa/comunicados-

imprensa/2022/30-mai [link dostepny tylko w jezyku portugalskim]
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Kampania EDP ,,Mind Your Mind”

Temat/Obszar

Dobre samopoczucie pracownikow

Rodzaj najlepszej
praktyki

Kampania na rzecz zdrowia psychicznego w miejscu pracy

Data wydania

2020

Partnerzy/sie¢

a) grupa EDP b) Portugalia c) Pracodawca

Opis metod/
podejscia

Kampania ,Mind your Mind” dotyczy kwestii zdrowia psychicznego i jest
prowadzona przez grupe EDP - firme dziatajgcg w sektorze energetycznym - dla
prawie 13 000 pracownikéw - co roku w pazdzierniku firma promuje réznorodne
inicjatywy zwigzane ze wskazanym tematem. Inicjatywa ta jest czescig przyjetej
przez firme strategii dobrego samopoczucia pracownikéw, z piecioma
okreslonymi filarami skupionymi na zdrowiu fizycznym, psychicznym,
zawodowym, finansowym i emocjonalnym. W ramach tej strategii grupa EDP
promuje rozmowy z ekspertami w roéznych tematach dotyczacych zdrowia
psychicznego i dobrego samopoczucia. Ich celem jest podniesienie Swiadomosci
pracownikéw na temat znaczenia dbania o wtasny dobrostan psychiczny. Grupa
EDP organizuje réwniez regularne warsztaty i wyzwania, aby zacheci¢
pracownikéw do wyrobienia nawykow wiasciwych dla zdrowego stylu zycia - a
mianowicie zwigzanych z ¢wiczeniami fizycznymi, mindfulness i innymi
praktykami, ktére przyczyniajg sie do budowy lepszej réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz do kontroli poziomu stresu/emocji. Wspierane sg
strategie realizowane w matej skali, takie jak zachecanie pracownikéw do robienia
w ciggu dnia krétkich przerw dedykowanych praktyce mindfulness.

Przeznaczenie/Cel

Firma stara sie by¢ przyktadem spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i promowa¢
dobrostan oraz zdrowie psychiczne swoich pracownikéw. Grupa EDP chce, aby
inne firmy poszty za jej przyktadem i pomagaty swoim pracownikom prowadzi¢
bardziej zrbwnowazone zycie, a takze aby poczuli sie oni wspierani przez swoje
instytucje, dzieki czemu bedg mogli z kolei przenies¢ do swojego domu swoje
nowe umiejetnosci radzenia sobie z problemami w obszarze zdrowia
psychicznego i poprawic zycie swoje i swoich rodzin.

Przeglad
wyciggnietych
whnioskoéw, ktére sg
istotne dla projektu

® Promowanie momentéw praktyki mindfulness w krétkich przerwach w ciggu
dnia pomaga wytaczy¢ tzw. ,automatycznego pilota”.

® Promowanie rozméw, warsztatéw i innych inicjatyw dotyczacych zdrowia
psychicznego oraz poswieconych temu jak ,wytgczy¢ sie” z pracy, pomaga
pracownikom uzyska¢ poczucie bycia wspieranym i daje im nowe
umiejetnosci w zakresie osiggania dobrego samopoczucia.

Adres internetowy

www.edp.com/en/people/well-being-and-benefits
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Praktyczne strategie dotyczgce prawa do bycia offline, z ktérych moga
korzysta¢ pracodawcy i specjalisci/menedzerowie z obszaru HR

Strategia 1 - Polityka chronionego czasu

,Polityka chronionego czasu” to praktyczna strategia, ktorg pracodawcy i
specjalisci/menedzerowie z obszaru HR moga wdrozy¢, aby wspiera¢ prawo
cztonkéw swoich zespotéw do bycia offline w sytuacji gdy sami pracownicy nie
majg petnej autonomii w zarzadzaniu godzinami pracy. Niniejsza polityka
wyznacza pewne okresy w ciggu dnia, w ktérych pracownicy sg zachecani do
priorytetowego traktowania aktywnosci osobistych i niezwigzanych z praca, bez
istnienia oczekiwann odnosnie angazowania sie w komunikacje lub zadania
zwigzane z praca. Przerwy i ich czas trwania, a takze pore dnia, w ktérej sie
odbywaja, mozna uzgodni¢ z kazdym pracownikiem na podstawie jego potrzeb.
Nalezy réwniez okresli¢ godzine rozpoczecia i zakoriczenia dnia roboczego. Przed
tym czasem i po tym czasie musi zosta¢ zapewnione catkowite odciecie od
komunikacji i dziatah zwigzanych z praca.

Krotki opis strategii

Przeznaczeniem strategii jest stworzenie dedykowanych okien czasowych, w
ktorych pracownicy mogg ,oderwac sie” od pracy i skupi¢ sie na wiasnym
Przeznaczenie/Cel dobrostanie  osobistym, rodzinie, hobby lub innych zobowigzaniach
strategii pozazawodowych. Celem jest wspieranie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, zmniejszenie poziomu zmeczenia i wypalenia zawodowego oraz
wspieranie pracownikdéw w osigganiu zdrowej integracji pracy i zycia osobistego.

Strategia 2 - Pojedynki na wytaczenie

.Pojedynki na wytgczenie” to strategia,
ktéra przeksztatca prawo do bycia
offline w angazujacg pracownikéw
konkurencje w ramach organizacji.
Pracownicy sq zachecani do
dobrowolnego udziatu w
cotygodniowych ,pojedynkach”, w
ktorych rywalizujg, aby sprawdzic¢, kto
potrafi najskuteczniej ,odtgczyc¢ sie” w
wyznaczonych godzinach. Zwyciezcy mogg otrzymac punkty i nagrody.

Krotki opis strategii

Celem strategii ,Pojedynki na wytgczenie” jest uczynienie prawa do bycia offline
czym$ przyjemnym i angazujgcym, przy jednoczesnym wzmocnieniu znaczenia
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Przeksztatcenie tej kwestii
w gre umozliwia zmotywowanie pracownikéw do ,odtgczenia sie” od urzadzen
cyfrowych i narzedzi komunikacyjnych zwigzanych z praca, co pozwala na
zmniejszenie poziomu wypalenia zawodowego, poprawe dobrostanu i wspieranie
kultury poszanowania czasu osobistego.

Przeznaczenie/Cel
strategii
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Aktywnos¢

Wzmocnienie prawa do bycia online dla pracownikéw zdalnych: wspélne
eksploracje i dziatanie
Przezwyciezanie wyzwan i przeszkod

Czas trwania
aktywnosci

45 minut

Cel aktywnosci

Celem tej wspdlnej aktywnosci jest zaangazowanie pracodawcow,
specjalistdbw/menedzerdow z obszaru HR i pracownikéw zdalnych do refleksyjnego
i otwartego dialogu. Ma to pozwoli¢ na pogtebienie ich zrozumienia korzysci i
wyzwanh zwigzanych z prawem dla pracownikéw zdalnych do bycia offline, a takze
wspieranie tworzenia praktycznych strategii wspierajgcych réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Instrukcje

® Do tej aktywnosci bedziesz potrzebowa¢ wewnetrznego lub zewnetrznego
facylitatora podczas ses;ji refleksyjnej. Mozna to przeprowadzi¢ zaréwno przy
osobistym udziale uczestnikéw (,w twarzg w twarz") jak i w formacie
cyfrowym.

® Wprowadzenie i kontekst (5 minut): facylitator wyjasnia uczestnikom cele
aktywnosci, podkreslajgc znaczenie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz wystepujgce w przypadku pracownikéw zdalnych wyjgtkowe
wzgledy dotyczace prawa do bycia offline.

® Burza mézgéw na temat korzysci i wyzwan (15 minut): facylitator prosi
uczestnikébw o dobranie sie w mate grupy dyskusyjne (4-6 cztonkow) i
instruuje kazda grupe, aby przeprowadzita burze mézgdéw i omowita okoto 2-
3 potencjalne korzysci z wdrozenia prawa do bycia offline konkretnie dla
pracownikéw zdalnych. Facylitator powinien zacheca¢ uczestnikow do
czerpania z osobistych doswiadczen i spostrzezen. Kazda grupa powinna
korzystac z flipchartu (jesli jest to spotkanie ,twarza w twarz") lub biatej tablicy
(jesli jest online), aby zapisa¢ swoje pomysty.

® Opracowanie strategii (10 minut): po dyskusji na temat korzysci i wyzwan
prowadzacy (facylitator) instruuje kazdg grupe, aby zastanowita sie nad
praktyczng strategig lub inicjatywa, ktérg mozna wdrozy¢ na poziomie
organizacji, odnoszac sie do jednej ze zidentyfikowanych korzysci lub
wyzwan. Facylitator podkresla potrzebe praktycznych i efektywnych
rozwigzan.

® Prezentacja, dyskusja i podsumowanie (15 minut): kazda grupa wybiera
gtéwnego moéwce, ktéry przedstawia zidentyfikowane korzysci, wyzwania i
odpowiadajgce im strategie. Facylitator podsumowuje kluczowe wnioski z
aktywnosci i zacheca uczestnikéw, aby zobowigzali sie do wdrozenia
zidentyfikowanych strategii, jako planu dziatania, w swojej organizacji w celu
wsparcia prawa pracownikéw zdalnych do bycia offline.
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Narzedzie oceny

Pytanie 1

Typ narzedzia do

oceny Pytanie wielokrotnego wyboru

Ktére z ponizszych strategii promowanych przez menedzeréw moga skutecznie
Pytania pomac pracownikom w ,,odcieciu sie” od pracy a takze pozytywnie wptyna¢ na ich
samopoczucie?

a) Zniechecanie do nieistotnej komunikacji poza godzinami pracy.

b) Realistyczne zarzadzanie poziomem obcigzeniem pracownika praca.

c) Wykazywanie sie asertywnoscig i chronienie w kazdej sytuacji intereséw
organizacji.

d) Promowanie i zachecanie do robienia przerw i praktykowania strategii
mindfulness.

Mozliwe odpowiedzi

Pytanie 2

Typ narzedzia do

oceny Pytanie wielokrotnego wyboru

Wdrozenie prawa do ,odfgczenia sie” od pracy nie tylko przynosi korzysci
Pytania pracownikom, ale takze zapewnia liczne korzysci dla pracodawcéw. Jakie sg cztery
korzysci dla pracodawcéw z ponizszej listy?

a) Kultura organizacyjna skoncentrowana na jednostce i jej potrzebach.
b) Przycigganie talentéw.

C) Zaangazowanie pracownikow.

d) Wiecej godzin dostepnosci pracownikéw.

e) Zmniejszenie poziomu absencji pracownikow.

f)  Prezenteizm (nieefektywna obecnos¢ w pracy)

g) Wieksza produktywnos¢.

h) Brak dojazdow.

Mozliwe odpowiedzi
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Krétkie podsumowanie i kluczowe wnioski

> Pracodawcy powinni uzna¢ znaczenie prawa do bycia offline, ktére pozwala pracownikom ,,odcig¢ sie”
od obowigzkéw zwigzanych z pracg poza godzinami pracy, co jest korzystne dla ich dobrostanu i
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

> Pracodawcy odgrywaja kluczowg role w promowaniu prawa do bycia offline. Powinni oni priorytetowo
traktowac rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, ustanawia¢ jasne zasady i dawac
dobry przyktad wtasnym zachowaniem, promujgc w ten sposéb wspierajgce srodowisko pracy.

> Wdrazanie najlepszych praktyk, takich jak ustalanie rozsagdnych godzin pracy, zajmowanie sie kwestig
komunikacji po godzinach pracy, zapewnianie elastycznosci i oferowanie szkoler,, pomaga
pracodawcom efektywnie wspiera¢ prawo pracownikéw do bycia offline.

> Promowanie prawa do bycia offline przynosi pracodawcom korzysci poprzez poprawe samopoczucia
pracownikéw, zwiekszong retencje i przycigganie talentéw, lepszg produktywnos¢ i koncentracje oraz
pozytywna kulture organizacyjna.

> Pracodawcy moga wykorzysta¢ technologie do wspierania prawa do bycia offline, minimalizujgc
komunikacje po godzinach pracy, ustalajgc jasne oczekiwania, promujgc dobrostan cyfrowy
pracownikow i wdrazajac elastyczne polityki technologiczne.

>  Tworzenie kultury pracy, w ktérej ceniona jest rGwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym a
dobre samopoczucie pracownikéw traktowane jest priorytetowo, przyczynia sie do rozwoju pozytywnej
kultury organizacyjnej i sprzyja zaangazowaniu, satysfakgcji i lojalnosci pracownikoéw.
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Rozdziat 3a: Wdrozenie zasad organizacyjnych, ktére beda
wspierac prawo do bycia offline

Kluczowe cele nauki

> Zrozumienie wagi jakg w dzisiejszym dynamicznym Srodowisku pracy ma wdrazanie polityk
majgcych na celu ochrone prawa pracownikéw zdalnych do bycia offline.

> |dentyfikacja kluczowych elementéw skutecznej polityki organizacyjnej, ktéra promuje réwnowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, dobrostan pracownikdw oraz budowe wspierajacej
kultury pracy.

> Uzyskiwanie wgladu w oparte na dowodach strategie i najlepsze praktyki w zakresie komunikadji,
szkolenia i oceny polityk w celu zapewnienia pomysinego wdrozenia i przestrzegania zasad.

Wprowadzenie

W dzisiejszym dynamicznym i szybko zmieniajgcym sie Srodowisku pracy nieustannie pojawiajg sie nowe
wyzwania. Kwestie te wymagajg proaktywnego i adaptacyjnego podejscia do zmieniajgcych sie potrzeb
poszczegdlnych organizacji i ich pracownikéw. Aby sprosta¢ tym wyzwaniom, organizacje muszg ustanowi¢
dobrze dopasowane polityki organizacyjne, ktére chronig dobrostan pracownikéw dzieki dostosowaniu do
specyficznych cech i wymagan firmy.

Definiowanie polityk organizacyjnych

W konteks$cie organizacyjnym polityki organizacyjne odnosza sie do formalnych wytycznych i zasad
ustanowionych przez organizacje w celu regulowania réznych aspektéw pracy i zachowah w miejscu
pracy (Petts i in., 2022). Dowody empiryczne wskazujg, ze polityka organizacyjna moze przeciwdziata¢ kilku
krytycznym aspektom, ktére, jesli nie zostang odpowiednio uregulowane, mogg stanowi¢ zagrozenie dla
dobrostanu pracownikéw. S3 to m.in. kwestie etyczne, dyskryminacja i molestowanie, percepcja
niesprawiedliwosci organizacyjnej, brak réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz nieuregulowana
praca zdalna (Mohammad i in., 2019). Ta ostatnia kwestia cieszy sie ostatnio duzym zainteresowaniem ze
wzgledu na upowszechnienie zdalnej modalnosci pracy, a takze dlatego, ze brak szacunku dla prawa
pracownikéw do bycia offline moze prowadzi¢ do kilku negatywnych konsekwencji, takich jak niezdolnos¢ do
psychicznego oderwania sie od pracy, brak czasu na regeneracje, a w skrajnych przypadkach do wypalenia
zawodowego (Hayes i in., 2021). Dlatego w tym rozdziale przedstawimy wskazéwki dotyczace sposobu
wdrazania polityk organizacyjnych, ktére chronig prawo pracownikéw do bycia offline. Omdéwione zostang
kluczowe elementy takich polityk organizacyjnych, w tym ich zakres, cele i strategie wdrazania.
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Korzysci z wdrozenia polityk organizacyjnych promujacych bycie
offline: badania oparte na dowodach

Jak wspomniano powyzej, wdrazanie polityk organizacyjnych
w celu wspierania i zachecania do ,odtgczenia sie” od pracy
moze przynies¢ kilka korzysci.

1.

Poprawia rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, zapewniajgc telepracownikom szanse
na osiaggniecie réwnowagi miedzy pracg a zyciem
osobistym, a jednoczesnie sprzyja regeneracje po
pracy, ktéra jest niezbedna do odbudowy zaréwno
zasobow poznawczych, jak i fizycznych pracownikéw.
Mozliwos¢ odpoczynku po pracy moze potencjalnie
prowadzi¢ do zmniejszenia poziomu stresu i
zapobiegania wypaleniu zawodowemu wsréd
pracownikéw, ktére sg w literaturze naukowej
identyfikowane jako wystepujace szczegdlnie czesto
w przypadku pracy zdalnej (Hayes i in., 2020; Hayes i
in., 2021).

Umozliwienie telepracownikom ,odtgczenia sie” i
posiadania czasu wolnego od pracy moze poprawic
ich wydajnos¢ w godzinach pracy (Petitta i Ghezzi,
2023). Pracownicy wypoczeci i zregenerowani sg
bardziej skupieni, zmotywowani i osiggajg lepsze
wyniki, gdy aktywnie angazujg sie w swoje zadania
zawodowe (Bhattacharyaiin., 2020).

Opracowanie polityki organizacyjnej majacej na celu ochrone dobrego samopoczucia pracownikéw
moze réwniez stanowi¢ element konkurencyjnej )

przewagi w zakresie reputacji i marki danej firmy. Zrédto obrazka: wirestock Freepik
Dzieki oferowaniu atrakcyjnych Swiadczen
pracowniczych, konkurencyjnych pakietow wynagrodzen i mozliwosci rozwoju kariery, polityki
zorientowane na wspieranie dobrego samopoczucia pracownikéw - w tym zwiaszcza te zwigzane z
prawem do bycia offline - zyskaly coraz wazniejsza role w przycigganiu talentéw do organizacji
(Yasin & Huseynova, 2020). W miare jak réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
dobre samopoczucie pracownikéw zyskujg na znaczeniu, kandydaci do pracy aktywnie poszukuja firm,

ktore priorytetowo traktuja te aspekty w swoich politykach organizacyjnych (Muraya i in., 2021).

Kiedy firmy demonstrujg swoje zaangazowanie w obszarze uczciwych praktyk rekrutacyjnych, polityki
réwnych szans oraz dobrostanu pracownikéw, stajg sie bardziej atrakcyjne dla oséb poszukujgcych
pracy. Taka polityka organizacyjna moze réwniez sprzyja¢ wiekszej satysfakcji i lojalnosci
pracownikéw, co skutkuje wyzszymi wskaznikami retencji (Rodriguez-Sancheziin., 2020).
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Co sie dzieje, jesli firma nie dotrzymuje swoich zobowigzan odnosnie
wdrazania zasad?

1. Brak wdrozenia ogtoszonych polityk lub
nieprzestrzeganie istniejgcych polityk organizacyjnych moze
mie¢ powazne konsekwencje dla firmy. Oprécz podwazenia

wiarygodnosci firmy i ostabienia zaufania wsréd
interesariuszy, moze to rdéwniez prowadzi¢ do
negatywnych konsekwencji w zakresie morale i
zaangazowania pracownikéw, odbijajgc sie na ogodlnej
wydajnosci (Yang i in., 2022).

2. Nieprzestrzeganie przyjetych zasad naraza firme na
ryzyko prawne i regulacyjne, co moze prowadzi¢ do
natozenia kar lub proceséw sadowych.

3. Moze réowniez wywierac dalekosiezny wpltyw na kulture
i reputacje firmy, sprzyjajac powstawaniu atmosfery braku
spoéjnosci i lekcewazenia zasad.

4. W kontekscie pracy zdalnej brak wdrazania polityk
organizacyjnych, ktére chronig prawo do bycia offline moze
doprowadzi¢ do niepokojgcego zjawiska znanego jako
prezenteizm (ang. presenteeism), tj. nieefektywnej obecnosci
w pracy (Rhule i in., 2020). Pracownicy zdalni moga czuc sie
zmuszeni do kontynuowania pracy nawet wtedy, gdy s3
chorzy lub niedysponowani, obawiajgc sie negatywnych
konsekwencji lub niepewnosci zatrudnienia. Takie zachowanie moze prowadzi¢ do zmniejszenia

produktywnosci, wypalenia zawodowego i pogorszenia ogdélnego samopoczucia. Aby ograniczy¢

szkodliwy wptyw prezenteizmu i promowac rozwéj zdrowego

Zrédto obrazka: freepik Freepik srodowiska pracy, organizacje muszg ustanowi¢ jasne

wytyczne i oczekiwania dotyczgce zwolnien chorobowych w

warunkach pracy zdalnej. Pracownicy powinni by¢ zachecani do priorytetowego traktowania swojego

dobrostanu i brania w razie potrzeby zwolnieh niezbednych do powrotu do zdrowia. Nalezy zapewni¢

pracownikom zdalnym odpowiednie wsparcie i zasoby, takie jak dostep do Swiadczen opieki

zdrowotnej i ustug w zakresie zdrowia psychicznego, tak aby mogli oni skutecznie dba¢ o swoj
dobrostan.
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Przewodnik krok po kroku - jak opracowac polityke dotyczacag prawa do
bycia offline.

Krok 1 - Okreslic¢ cel polityki

® Przeprowadzi¢ Ocene Potrzeb: Rozpocznij od przeprowadzenia doktadnej oceny obecnego
srodowiska pracy, doswiadczen pracownikéw i istniejgcych wyzwan zwigzanych z réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz ciggtg dostepnoscig. Moze to obejmowac gromadzenie danych
poprzez ankiety, wywiady, grupy fokusowe lub analize istniejgcych badan i literatury. Zidentyfikuj
konkretne dylematy i problemy, z ktérymi borykajg sie pracownicy w odniesieniu do prawa do bycia
offline.

® Przejrzyj istniejgce zasady i praktyki organizacyjne: Ocen wszelkie istniejgce zasady, wytyczne lub
praktyki organizacyjne, ktére sg juz stosowane w organizacji. Ustal, czy odpowiednio odnoszg sie one
do kwestii réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz prawa do bycia offline.
Zidentyfikuj wszelkie luki lub obszary wymagajace poprawy, ktére nalezy uwzgledni¢ w nowej polityce.

® ZaangazowaC interesariuszy: Zaangazuj w proces opracowywania polityki odpowiednich
interesariuszy. Mogg to by¢ pracownicy, specjaliSci ds. zasobdéw ludzkich, menedzerowie i
przedstawiciele odpowiednich dziatéw lub zespotéw. Istnieje kilka podejs¢ do angazowania
interesariuszy w caty proces. Po pierwsze, organizowanie grup fokusowych daje mozliwos¢ pogtebionej
dyskusji i eksploracji réznorodnych perspektyw. Ponadto spotkania w formacie ,town hall” z liderami i
pracownikami sprzyjajg przejrzystosci, umozliwiajac otwarte dyskusje, rozwigzywanie problemow i
otrzymywanie sugestii. Warsztaty lub sesje szkoleniowe mogg poméc w edukacji pracownikéw na
temat korzysci ptyngcych z wdrazanej polityki, przyczyniajac sie do budowy poparcia ze strony
pracownikéw. Platformy wspoétpracy online lub portale intranetowe zapewniajg dostepne fora
dyskusyjne, na ktérych interesariusze moga przedstawia¢ swoje pomysty. Spotkania indywidualne z
kluczowymi interesariuszami pozwalajg na prowadzenie spersonalizowanych dyskusji i otrzymywanie
informacji zwrotnych. Wykorzystanie réznych kanatéw komunikacji w kampanii komunikacyjnej
gwarantuje, ze interesariusze beda dobrze poinformowani. Wreszcie, wyznaczenie przedstawicieli
pracownikéw lub grupy zadaniowej ds. realizowanej polityki zapewnia uwzglednienie perspektyw
pracownikéw, co umozliwia realizacje opartych o wspétprace proceséw opracowywania polityki.

e Zdefiniowac problem: Jasno wyartykutuj problem lub kwestie, ktérg wdrazana polityka ma rozwigzac.
Wykorzystaj spostrzezenia uzyskane z oceny potrzeb i zaangazowania interesariuszy do sporzadzenia
zwieztego i konkretnego opisu problemu.

® Ustal cel i zakres polityki: Jasno okresli¢ cel i zakres polityki. Okresl nadrzedne cele i zadania, ktére
majg zostac osiggniete dzieki wdrazanej polityce.

® Rozwazy¢ wymagania prawne i regulacyjne: Zastandw sie nad wszelkimi wymogami prawnymi lub
regulacyjnymi, ktére moga mie¢ wptyw na proces opracowywania danej polityki.

® Opracuj projekt polityki i uzyskaj dla niego poparcie: Stwérz projekt polityki i przedstaw go do
zatwierdzenia kluczowym decydentom, takim jak kierownictwo wyzszego szczebla lub zarzad. Odnies
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sie do wszelkich obaw lub pytan zgtaszanych podczas procesu zatwierdzania i dokonaj niezbednych
korekt (Prageriin., 2022).

Krok 2 - Komunikacja i szkolenie

Zdefiniuj plan rozpowszechniania: Opracuj plan komunikacji, aby skutecznie poinformowac
pracownikéw o nowej polityce. Przeprowadzaj sesje szkoleniowe lub warsztaty, aby upewnic sie, ze
pracownicy rozumiejg polityke, jej implikacje oraz ich role i obowigzki w zakresie zapewniania
zgodnosci z nowa polityka.

Jasna i zwiezta dokumentacja polityki: Opracuj dobrze napisany dokument prezentujacy polityke,
ktéry bedzie jasny, zwiezty i tatwo zrozumiaty dla odbiorcow.

Ogloszenie polityki poprzez e-mail lub memorandum: W celu ogtoszenia nowej polityki, wyslij
formalng wiadomos¢ e-mail lub memorandum do wszystkich pracownikéw, interesariuszy i
zaangazowanych stron.

Sesje szkoleniowe: Przeprowadz sesje szkoleniowe, aby upewnic sie, ze pracownicy majg wszystkie
odpowiednie umiejetnosci i wiedze potrzebne do przestrzegania nowej polityki.

Warsztaty interaktywne lub éwiczenia z odgrywania rél: Zorganizuj interaktywne warsztaty lub
¢wiczenia odgrywania rél, aby wzmocni¢ zrozumienie i realizacje polityki. To praktyczne podejscie
pozwala pracownikom ¢wiczy¢ wdrazanie polityki w realistycznych scenariuszach i zacheca do
aktywnego uczestnictwa i zaangazowania.

Menedzerowie jako adwokaci: Przeszkol menedzeréw i nadzorcéw w zakresie skutecznego
komunikowania i wzmacniania polityki w odniesieniu do ich zespotow.

Komunikacja biezaca: Prowadz regularne kanaty komunikacji, aby przekazywa¢ aktualizacje,
przypomnienia lub wyjasnienia dotyczace polityki. Korzystaj z biuletynéw e-mail, spotkan firmowych
lub wewnetrznych platform komunikacyjnych, aby informowac i angazowac¢ pracownikéw (Petts i in.,
2022).

Krok 2 - Monitorowanie i ocena

Ankiety i kwestionariusze: Projektowanie i przeprowadzanie ankiet lub kwestionariuszy wsréd
pracownikoéw, interesariuszy lub zaangazowanych stron moze dostarczy¢ cennych informacji na temat
ich Swiadomosci, zrozumienia i postrzegania wrazanej polityki. Narzedzia te moga umozliwic
gromadzenie danych ilosciowych i jakosciowych w celu oceny efektywnosci polityki, jej przestrzegania
i obszaréw wymagajacych poprawy.

Wywiady i grupy fokusowe: Przeprowadzenie wywiaddw lub grup fokusowych z kluczowymi
interesariuszami moze dostarczy¢ dogtebnych informacji jakosciowych na temat ich doswiadczen,
napotykanych wyzwan a takze sugestii dotyczacych wdrazanej polityki. Metody te pozwalajg na
prowadzenie otwartych dyskusji i eksploracje réznorodnych perspektyw.

Kluczowe wskazniki wydajnosci (KPI) i mierniki: Zdefiniowanie konkretnych KPI i miernikéw
dotyczacych danej polityki moze umozliwic ilosciowy pomiar jej wptywu i skutecznosci.
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e Studia przypadkéw i benchmarking: Analizowanie studidow przypadkéw lub przeprowadzanie testow

poréwnawczych (tzw. benchmarking) z podobnymi organizacjami lub najlepszymi praktykami

branzowymi moze da¢ wglad w skuteczne strategie wdrazania polityki i potencjalne obszary
wymagajgce poprawy (Daiin., 2022).

Aktywnos¢

Analiza studium przypadku

Czas trwania
aktywnosci

30 minut

Cel aktywnosci

Celem aktywnosci jest analiza i udzielenie dobrze uzasadnionych odpowiedzi na
przedstawione w studium przypadku pytania dotyczace realizacji polityki pracy
zdalnej w korporacji miedzynarodowej. Naszym celem jest w tym przypadku
identyfikacja kluczowych aspektéw tworzenia polityki, przewidywanie
potencjalnych  wyzwan, proponowanie strategii ich przezwyciezenia,
przedstawianie zalecen dotyczacych skutecznej komunikacji i szkolenia
pracownikéw, ocena korzysci i zagrozen zwigzanych z polityka oraz opracowanie
planu dziatania w celu pomysinego wdrozenia polityki.

Instrukcje

Przeczytaj uwaznie ponizsze studium przypadku i przeanalizuj przedstawiony
scenariusz. Zastosuj wiedze i kroki opisane w rozdziale, aby odpowiedzie¢ na
ponizsze pytania. Zastanéw sie nad procesem tworzenia i wdrazania polityki, a
takze nad potencjalnymi wyzwaniami i oméwionymi najlepszymi praktykami.
Analiza przypadku: Polityka pracy zdalnej korporacji

Omawiana korporacja, bedaca przedsiebiorstwem miedzynarodowym, jest
gotowa wdrozy¢ polityke pracy zdalnej w celu zapewnienia wiekszej elastycznosci
swoim pracownikom i przyciggniecia najlepszych talentéw. Dziat Zasobdéw
Ludzkich zostat wyznaczony do opracowania odpowiedniej polityki i zapewnienia
jej ptynnego wdrozenia. Zespét wykonawczy wspiera inicjatywe, ale chce zapewnic
skuteczne utrzymanie produktywnosci i komunikacji.
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Ocena

Pytanie 1

Typ narzedzia do

oceny Pytanie otwarte

® [Na podstawie krokow opisanych w rozdziale zidentyfikuj i wyjasnij kluczowe
kwestie, ktérymi powinien zaja¢ sie dziat zasobdw ludzkich podczas tworzenia
polityki pracy zdalnej dla korporacji.

® Jakie potencjalne wyzwania/przeszkody moze napotkac korporacja podczas
wdrazania polityki pracy zdalnej? Zaproponuj strategie lub najlepsze praktyki
w celu sprostania tym wyzwaniom.

® W jaki sposdb korporacja moze skutecznie komunikowac sie z pracownikami
i szkoli¢ swoich pracownikéw w zakresie polityki pracy zdalnej? Podaj

Pytania konkretne zalecenia i metody zapewniania zrozumienia, zaangazowania i

przestrzegania polityki.

® Ocen potencjalne korzysci i ryzyko zwigzane z wdrozeniem polityki pracy
zdalnej dla korporacji. Wez pod uwage czynniki takie jak satysfakcja
pracownikéw, produktywnos¢, réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz kultura organizacyjna.

® Opracuj plan dziatania okreslajagcy kroki i harmonogram pomysinego
wdrozenia polityki pracy zdalnej w Korporacji. Uwzglednij kluczowe kamienie
milowe, strony odpowiedzialne i strategie komunikacji.]

Odniesienia

Bhattacharya, S., & Mittal, P. (2020). The impact of individual needs on employee performance while
teleworking. Australasian Accounting, Business and Finance Journal, 14(5), 65-85.

Da, S., Fladmark, S. F., Wara, 1., Christensen, M., & Innstrand, S. T. (2022). To change or not to change: a study
of workplace changes during the COVID-19 pandemic. International Journal of Environmental Research and
Public Health, 19(4), 1982.

Yang, Y., Yan, R., & Meng, Y. (2022). Can't disconnect even after-hours: how work connectivity behavior after-
hours affects employees’ thriving at work and family. Frontiers in Psychology, 13, 865776.

Hayes, S. W., Priestley, J. L., Moore, B. A., & Ray, H. E. (2021). Perceived stress, work-related burnout, and
working from home before and during COVID-19: An examination of workers in the United States. SAGE Open,
11(4), 21582440211058193.

Hayes, S. W., Priestley, J. L., Ishmakhametov, N., & Ray, H. E. (2020). “I'm not working from Home, I'm Living at
Work": Perceived Stress and Work-Related Burnout before and during COVID-19.
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Maurya, K. K., Agarwal, M., & Srivastava, D. K. (2021). Perceived work-life balance and organizational talent
management: mediating role of employer branding. International Journal of Organization Theory & Behavior,
24(1), 41-59.

Mohammad, J., Quoquab, F., Halimah, S., & Thurasamy, R. (2019). Workplace internet leisure and employees'
productivity: The mediating role of employee satisfaction. Internet Research, 29(4), 725-748.

Petitta, L., & Ghezzi, V. (2023). Remote, Disconnected, or Detached? Examining the Effects of Psychological
Disconnectedness and Cynicism on Employee Performance, Wellbeing, and Work-Family
Interface. International Journal of Environmental Research and Public Health, 20(13), 6318.

Petts, R. J., Mize, T. D., & Kaufman, G. (2022). Organizational policies, workplace culture, and perceived job
commitment of mothers and fathers who take parental leave. Social Science Research, 103, 102651.

Prager, F., Rhoads, M., & Martinez, J. N. (2022). The COVID-19 economic shutdown and the future of flexible
workplace practices in the South Bay region of Los Angeles County. Transport Policy, 125, 241-255.

Rodriguez-Sanchez, J. L., Gonzalez-Torres, T., Montero-Navarro, A., & Gallego-Losada, R. (2020). Investing time
and resources for work-life balance: The effect on talent retention. International Journal of Environmental
Research and Public Health, 17(6), 1920.

Ruhle, S. A., Breitsohl, H., Aboagye, E., Baba, V., Biron, C., Correia Leal, C., ... & Yang, T. (2020). "To work, or not
to work, that is the question"-Recent trends and avenues for research on presenteeism. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 29(3), 344-363.

Yasin, R., Huseynova, A., & Atif, M. (2023). Green human resource management, a gateway to employer
branding: Mediating role of corporate environmental sustainability and corporate social sustainability.
Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 30(1), 369-383.

Krétkie podsumowanie i kluczowe wnioski

> Wdrozenie zasad organizacyjnych dotyczgcych prawa do bycia offline w pracy zdalnej
przywraca rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zmniejsza poziom stresu i
poprawia wydajnos¢ pracownikéw.

> Nieprzestrzeganie polityki organizacyjnej moze przynosi¢ szkody dla reputacji, niszczyc
zaufanie i morale pracownikéw firmy.

>  Przewodnik krok po kroku obejmuje okreslenie celow polityki, angazowanie interesariuszy i
uzyskanie poparcia dla wdrazanej polityki.

>  Skuteczna komunikacja poprzez warsztaty, sesje szkoleniowe i platformy internetowe pozwala
na zwiekszenie poziomu zrozumienie wdrazanej polityki.

>  Monitorowanie wptywu polityki za pomocg ankiet, wywiaddéw i wskaznikéw KPl pomaga w
podejmowaniu Swiadomych decyzji i wprowadzaniu ulepszen.
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Rozdziat 4: Studia przypadku

Kluczowe cele nauki
> Zrozumienie czynnikéw, ktére prowadzg do rozwoju koncepcji ,odtgczenia sie” od pracy
>  Zdobycie wiedzy o organizacjach, ktére z powodzeniem wdrozyty prawo do bycia offline
>  Stosowanie praktyk dotyczacych ,odtgczenia sie” od pracy, ktére sg juz wdrazane na catym Swiecie

> |dentyfikacja wyzwan i przeszkod, ktére mogg pojawic sie przy wdrazaniu prawa do bycia offline

W tym rozdziale przedstawiamy kilka rzeczywistych przyktadéw organizacji, ktére z powodzeniem wdrozyty
prawo do bycia offline, a takze studia przypadkow podmiotéw, ktére napotkaty wyzwania lub przeszkody.

Studia przypadkéw pomysinego wdrozenia

Ponizej wymieniono kilka przyktadéw organizacji, ktére z powodzeniem wprowadzity polityki wspierajace
prawo swoich pracownikéw do bycia offline:

1. Volkswagen: W 2021 roku niemiecka firma Volkswagen Group wprowadzita polityke ,Work Smart,
Live Smart”. Polityka ta zawiera wytyczne dla pracownikéw dotyczace tego, jak ,odtgczy¢ sie” od pracy.
Niektére Srodki zawarte w polityce dotyczg redukcji czestotliwosci komunikacji realizowanej po
godzinach pracy oraz zachecania do korzystania z narzedzi cyfrowych w celu lepszego zarzadzania
poziomem obcigzeniem pracownikéw pracg. Ponadto wprowadzono réwniez programy szkoleniowe
zaréwno dla menedzerdw, jak i pracownikéw, majace na celu podniesienie Swiadomosci na temat
znaczenia rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Uruchomiono réwniez specjalny
program pomocowy dla pracownikdw w celu zapewnienia zaréwno wsparcia jak i odpowiednich
zasobdw pracownikom, ktérzy doswiadczajg stresu zwigzanego z praca.

2. Daimler: W 2014 roku niemiecka firma wprowadzita polityke ,Mail on Holiday”, ktéra zostata
wdrozona w celu zmniejszenia liczby e-maili otrzymywanych przez pracownikdw w czasie wakacji.
Dzieki tej polityce wszystkie wiadomosci e-mail otrzymane podczas urlopu byly automatycznie
usuwane.

3. Barilla: W 2016 roku witoska firma wprowadzita umowe, ktéra oferowata mozliwos¢ pracy poza
siedzibg firmy pracownikom realizujgcym zadani, ktére mozna wykonywac zdalnie. Mozliwos¢ te
wprowadzono z limitem 32 godzin miesiecznie, za wyjatkiem pracownikédw majgcych dzieci lub inne
obowigzki opiekuncze, ktérzy mogli zwiekszy¢ limit do 64 godzin miesiecznie. Zgodnie z nowymi
zasadami, z pracownikami mozna byto kontaktowac sie wytgcznie za posrednictwem urzadzen
firmowych w godzinach pracy zaktadu. Elementem umowy byto réwniez przeszkolenie, zaréwno
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pracownikow, jak i menedzeréw, w zakresie znaczenia réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, zapewnienie narzedzi technologicznych do lepszego zarzagdzania poziomem obcigzenia
praca oraz kultywowanie kultury doceniania zycia osobistego pracownikéw.

4. Enel: W 2016 roku wtoska firma wprowadzita projekt pilotazowy, a w 2020 roku wdrozyta globalng
polityke ,inteligentnej pracy”, ktéra obejmuje jasne wytyczne dotyczace godzin pracy i zacheca
pracownikéw do ,odtgczania sie” od pracy po godzinach pracy. Elementami tego podejscia jest
réowniez szkolenie zaréwno menedzeréw, jak i pracownikdw w zakresie znaczenia ,odtgczania sie” od
pracy poza wyznaczonymi godzinami, zachecanie do korzystania z narzedzi cyfrowych (np.
kalendarzy online i aplikacji do zarzadzania zadaniami) w celu lepszego zarzadzania poziomem
obcigzenia pracg oraz ustalanie jasnych oczekiwan dotyczacych czasu reakcji oraz komunikacji w
godzinach wolnych od pracy. Inng czescig podejscia wprowadzonego przez Enel jest ,zarzadzanie
stresem”, ktére obejmuje zapewnienie pracownikom odpowiednich zasobdw i wsparcia (np. dostep
do ustug doradczych) w celu umozliwienia im radzenia sobie ze stresem i utrzymania ich dobrostanu.

Wyzwania i przeszkody

Oproécz wszystkich wspomnianych powyzej studidow przypadkéw pomysinego wdrozenia omawianej polityki,
istniejg rowniez przyktady firm, ktére stojg przed réznymi wyzwaniami i przeszkodami mogacymi negatywnie
wptyna¢ na proces wprowadzania dziatarn wspierajgcych ,odtgczenie sie” od pracy. Przyktady takich firm
przedstawiono ponizej:

Apple: Biorgc pod uwage globalny charakter tancucha dostaw Apple, poszczegdlni dostawcy i kontrahenci sg
czesto rozproszeni w réznych strefach czasowych. Wytwarza to sytuacje, w ktérej jednostki i zespoty musza
ze soba wspdtpracowac i skutecznie sie komunikowaé¢, pomimo znacznych réznic czasowych. Chociaz te
wzajemne powigzania majg wiele zalet, niosg ze sobg réwniez wyzwania, a ktérych z nich jest trudnos¢ w
»odtgczeniu sie” od pracy

PricewaterhouseCoopers (PwC): Firma oferuje swoje ustugi klientom miedzynarodowym a terminy realizacji
projektéw sg zazwyczaj stosunkowo napiete. Pracownicy, ktérzy sg gtéwnie konsultantami i audytorami, maja
trudnosci z ,oderwaniem sie” od pracy, zwtaszcza podczas audytéw finansowych, ktére sg uwazane za okresy
szczytowego natezenia wysitkow zawodowych.

Bloomberg: Pracownicy (np. dziennikarze i analitycy) pracujacy w firmach zajmujacych sie wiadomosciami i
danymi finansowymi muszg by¢ na biezgco informowani i gotowi do reagowania na najswiezsze wiadomosci.
Tym samym charakter ich obowigzkéw generuje trudnosci w zakresie , odciecia sie” od pracy.
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Aktywnosci

Aktywnos¢ 1 -, Plan dziatania dotyczacy odtgczenia”

Czas trwania
aktywnosci

60 minut

Cel aktywnosci

Celem aktywnosci jest analiza i udzielenie dobrze uzasadnionych odpowiedzi na
przedstawione w studium przypadku pytania dotyczace realizacji polityki pracy
zdalnej w korporacji miedzynarodowej. Naszym celem jest w tym przypadku
identyfikacja kluczowych aspektéw tworzenia polityki, przewidywanie
potencjalnych  wyzwan, proponowanie strategii ich przezwyciezenia,
przedstawianie zalecen dotyczacych skutecznej komunikacji i szkolenia
pracownikéw, ocena korzysci i zagrozen zwigzanych z polityka oraz opracowanie
planu dziatania w celu pomysinego wdrozenia polityki.

Instrukcje

Przeczytaj uwaznie ponizsze studium przypadku i przeanalizuj przedstawiony
scenariusz. Zastosuj wiedze i kroki opisane w rozdziale, aby odpowiedzie¢ na
ponizsze pytania. Zastanéw sie nad procesem tworzenia i wdrazania polityki, a
takze nad potencjalnymi wyzwaniami i oméwionymi najlepszymi praktykami.
Analiza przypadku: Polityka pracy zdalnej korporacji

Omawiana korporacja, bedaca przedsiebiorstwem miedzynarodowym, jest
gotowa wdrozy¢ polityke pracy zdalnej w celu zapewnienia wiekszej elastycznosci
swoim pracownikom i przyciggniecia najlepszych talentéw. Dziat Zasobdéw
Ludzkich zostat wyznaczony do opracowania odpowiedniej polityki i zapewnienia
jej ptynnego wdrozenia. Zespét wykonawczy wspiera inicjatywe, ale chce zapewnié
skuteczne utrzymanie produktywnosci i komunikacji.

Odniesienia

Connley, C. (17 sierpnia 2017). This company has an ingenious way to free employees from email on vacation.

CNBC. https://www.cnbc.com/2017/08/17/one-companys-genius-way-to-free-employees-from-email-

on-vacation.html

"Good for You" starts from caring for the employees (26 lipca 2017). Barilla Group.
https://www.barillagroup.com/en/press-room/press-releases/good-for-you-starts-from-caring-for-

the-employees/

Henshall, A. (25 lutego 2022). Can the ‘ight to disconnect’ exist in a remote-work world?
https://www.bbc.com/worklife/article/20210517-can-the-right-to-disconnect-exist-in-a-remote-work-

world

Rosen, R.J. (14 sierpnia 2014). Daimler Employees Can Set Emails to Auto-Delete During Vacation. The Atlantic.
https://www.theatlantic.com/business/archive/2014/08/daimlers-german-employees-can-set-emails-

to-auto-delete-during-vacation/376068/
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Should holiday email be deleted? (14 sierpnia 2014). BBC News. https://www.bbc.com/news/magazine-
28786117

Viale, E. (b.d.). How Enel Is Involving Employees in Future of Work Plans. www.linkedin.com.

https://www.linkedin.com/pulse/how-enel-involving-employees-future-work-plans-enrico-viale/

Work-life balance, people care and company welfare | ENEL 2016 CSR. (b.d.). http://enel2016csr.message-
asp.com/en/sustainability-report-2016/our-commitment/our-people/work-life-balance-people-care-

and-company

Krétkie podsumowanie i kluczowe wnioski

[ Istnieje kilka pomyslnych studiéw przypadkéw organizacji i rzadéw krajowych, ktére wprowadzity
polityke zwigzang z ,odtgczeniem sie” od pracy.

[J Istniejg czynniki takie jak strefy czasowe, charakter obowigzkéw zawodowych, ktére naktadajg
bariery w realizacji dziatan na rzecz ,odtaczenia sie” od pracy.

[J Mozliwe jest przygotowanie planu dziatania z ré6znymi ramami czasowymi, co umozliwia firmie
rozpoczecie od natychmiastowych dziatan, a jednoczesnie utrzymuje potencjat do wdrozenia
bardziej wymagajacych dziatan w przysztosci.
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Zatacznik

Rozdziat 1 - Narzedzie oceny poprawne odpowiedzi

Typ narzedzia do
oceny

Pytania

Mozliwe odpowiedzi

Typ narzedzia do
oceny

Pytania

Mozliwe odpowiedzi
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Pytanie 1

Wybierz jedng opcje:
e Pytanie wielokrotnego wyboru

Czego dotyczy ,prawo do bycia offline"?

a) Prawa do wytgczania urzadzen elektronicznych.

b) Prawa do odigczenia sie od komunikacji zwigzanej z pracg poza
godzinami pracy.

¢) Prawa do robienia przerw w godzinach pracy.

d) Prawa do odtgczenia sie od Internetu.

Pytanie 2

Wybierz jedng opcje:
e Pytanie wielokrotnego wyboru

W jaki sposéb mozna egzekwowac i utrzymywaé w organizacjach prawo do bycia
offline?

a) Opracowanie jasnych zasad i wytycznych.

b) Zapewnienie szkolen i edukacji na temat réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

¢) Monitorowanie naruszen i reagowanie na nie.

d) Wszystkie powyzsze.
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Rozdziat 2 - Narzedzie oceny poprawne odpowiedzi

Pytanie 1

Typ narzedzia do
oceny

Pytanie wielokrotnego wyboru

Pytania

Ktére z ponizszych strategii promowanych przez menedzeréw moga skutecznie
pomac pracownikom w ,odcieciu sie” od pracy a takze pozytywnie wptyna¢ na ich
samopoczucie?

Mozliwe odpowiedzi

a)
b)
Q)

d)

e)

Zniechecanie do nieistotnej komunikacji poza godzinami pracy.
Realistyczne zarzgdzanie poziomem obcigzeniem pracownika praca.
Wykazywanie sie asertywnoscig i chronienie w kazdej sytuacji intereséw
organizacji.

Promowanie i zachecanie do robienia przerw i praktykowania strategii
mindfulness.

Kontaktowanie sie z pracownikami w jak najmniejszym stopniu.

Pytanie 2

Typ narzedzia do
oceny

Pytanie wielokrotnego wyboru

Pytania

Wdrozenie prawa do ,odfgczenia sie” od pracy nie tylko przynosi korzysci
pracownikom, ale takze zapewnia liczne korzysci dla pracodawcéw. Jakie sg cztery
korzysci dla pracodawcoéw z ponizszej listy?

Mozliwe odpowiedzi

b)
]
d)
e)

g)
h)

Kultura organizacyjna skoncentrowana na jednostce i jej potrzebach.
Przycigganie talentéw.

Zaangazowanie pracownikéw.

Wiecej godzin dostepnosci pracownikow.

Zmniejszenie poziomu absencji pracownikéw.

Prezenteizm (nieefektywna obecnos$¢ w pracy)

Wieksza produktywnos¢.

Brak dojazdéw.
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Rozdziat 4 - Aktywnos$¢ 1: Szablon planu dziatania

Priorytet status
. i Osoba y ) (np. W toku, Nie zostato i .
Dziatanie - (np. Wysoki, Poczatek = Koniec | Uwagi
odpowiedzialna | . | rozpoczete, Gotowe do
Sredni, Niski) .
rozpoczecia)
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