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Nowe trendy na rynku pracy
— praca w systemie home office

w percepcji polskich menedzerow

New trends on the labor market — work in the home office system

Streszczenie

Z powodu pandemii COVID-19 roénie znaczenie proble-
matyki pracy w systemie home office. Jak pokazuja bada-
nia, po wybuchu pandemii na prace zdalng zdecydowalo
sie 67% polskich przedsiebiorstw, ktore wezesniej nie ko-
rzystaly z tej formy pracy. Majac na uwadze aktualng sy-
tuacje, masowoS$¢ pracy zdalnej przy stosunkowo niskim
poziomie rozpoznania jej konsekwencji i uwarunkowan
uzasadnia badania naukowe nad tym sposobem organiza-
cji pracy. Celem teoriopoznawczej czesci artykulu jest sys-
tematyzacja wiedzy na temat pracy w trybie home office,
natomiast celem cze§ci empirycznej jest diagnoza postaw
kadry zarzadzajacej wobec pracy zdalnej. Wnioskowanie
zostalo poparte wynikami badan ankietowych.

Stowa kluczowe
praca w systemie home office, rynek pracy, postawy kadry
menedzerskiej

as perceived by Polish managers

Abstract

Due to the COVID-19 pandemic, the problems of the home
office work system are growing significantly. Research
shows that after the pandemic outbreak in Poland, 67% of
enterprises that had not previously used this form of work
decided to use it. Considering the current situation, the
mass remote work with a relatively low level of recognition
of its consequences and conditions justifies scientific
research on this method of work organization. The aim of
the theoretical part of the article is to systematize
knowledge about working in the home office system, while
the aim of the empirical part is to diagnose the managers'
attitudes of remote work. The conclusions were supported
by the results of the survey research.

Keywords
work in the home office system, the labor market, the attitudes of
the management staff
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Wprowadzenie

Praca w systemie home office (okre$lana takze
jako praca zdalna, e-praca lub mobilny styl pracy)
jest wykonywana w dowolnej odlegloéci od miejsca,
w ktorym oczekuje sie na jej efekty lub gdzie byla-
by wykonywana w ramach tradycyjnego systemu
zatrudnienia, przy uzyciu dostepnych technik in-
formatycznych i telekomunikacyjnych (Dolot,
2020). Ta forma organizacji pracy stanowi przed-
miot badan specjalistéw z zakresu nauk o zarza-
dzaniu co najmniej od 20 lat. Analizowano ja

przede wszystkim w kontekscie obnizania kosztéw
pracy (Juchnowicz, 2008) i uelastycznienia zarza-
dzania kapitalem ludzkim (Ratti i Claudel, 2016),
a takze w perspektywie dehumanizacji pracy (Ma-
kowiec, 2015). Obecnie aktualno§é tematu znacza-
co wzrosta z powodu pandemii COVID-19, w czasie
ktérej wykonywanie pracy w systemie home office
stalo sie zjawiskiem masowym. Badania Polskiego
Instytutu Ekonomicznego potwierdzily, ze po wy-
buchu pandemii na prace zdalna zdecydowalo sie
67% przedsiebiorstw, ktore wezeéniej nie korzysta-
ly z tej formy pracy (pie.net.pl, 2021). Masowo§¢
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pracy zdalnej przy stosunkowo niskim poziomie
rozpoznania jej konsekwencji i uwarunkowan uza-
sadnia badania naukowe nad tym sposobem organi-
zacji pracy.

Celem teoriopoznawczej czesci artykutu jest sys-
tematyzacja wiedzy na temat pracy w systemie home
office, ze szczegdlnym uwzglednieniem potencjal-
nych korzysci i zagrozen, ktére jej towarzysza. Na
potrzeby tej czeSci artykulu przyjeto metode prze-
gladu narracyjnego (Takeuchi i Chen, 2013; van
Knippenberg, 2012). Celem czeéci empirycznej jest
diagnoza postaw kadry zarzadzajacej wobec pracy
zdalnej zbudowanych na bazie dotychezasowych do-
§wiadczen z organizacjg pracy w tym trybie. Cel ten
zrealizowano za pomocg badania ankietowego.

Praca w systemie home office
— przeglad badan

Home office to system pracy, ktorego istota jest
jej wykonywanie w miejscu zamieszkania. Jest row-
niez nazywany pracg zdalng lub mobilnym stylem
pracy (Grzanka, 2012). Jak zauwazaja J. Burn,
P. Marshall i M. Barnett (2002), zamiennie stosuje
sie rowniez pojecia: telepraca, praca wirtualna,
e-praca, poniewaz istotg tej organizacji pracy jest jej
wykonywanie w rozproszonej lokalizacji. Moze by¢
traktowana jako szczegdlny przypadek pracy ela-
stycznej. O specyfice pracy zdalnej decyduje przede
wszystkim miejsce jej wykonywania oraz —
w mniejszym stopniu — czas (Lis, 2020; Dolt, 2020;
Jeran, 2016; Makowiec, 2015). Moze by¢ ona waz-
nym uzupetnienie tradycyjnych form pracy lub je-
dyng formg jej wykonywania (Ratti i Claudel,
2016).

Przed wybuchem pandemii COVID-19 zdalna
forma organizacji pracy w Polsce byla mato popular-
na i obejmowata ok. 3% rynku pracy, podczas gdy
w Stanach Zjednoczonych ponad 20%, a w calej Unii
Europejskiej ok. 15% (Eurostat, 2020; Dewicka
i Trziszka, 2018). Po wybuchu pandemii na prace
zdalng zdecydowalo sie 67% organizacji, ktore do-
tychczas jej nie stosowaly. W najwiekszym stopniu
wykorzystuje sie ja w sektorach: nieruchomosci
(92%), IT i telekomunikacja (86%), ustug dla bizne-
su (84%) oraz centréow ustug wspdlnych (80%). Z ko-
lei sektorami, w ktérych praca w systemie home
office nie zostata zastosowana w szerokim zakresie,
sg: handel, administracja publiczna, transport, spe-
dycja i logistyka oraz motoryzacja (pie.net.pl, 2021).

Badacze zwracajg uwage na wiele korzysci, ktére
wynikaja z tej formy organizacji pracy (Dolot, 2020;
Seczkowska, 2019; Silva i Dias, 2016; Aguenza
i Som, 2012). Po stronie pracownika najczesciej wy-
mienia si¢ wieksza elastycznoé¢ w wyborze czasu
i miejsca wykonywania pracy oraz oszczedno§¢ cza-
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su i pieniedzy w zwiazku z brakiem dojazdu do za-
ktadu pracy (Nurul, Noorliza i Hasnanywati, 2013).
Osoby wykonujace zawody mozliwe do realizacji
w trybie zdalnym sa tez mniej narazone na bezrobo-
cie (Béland, Brodeur i Wright, 2020). Po stronie
pracodawcy zwraca sie gldwnie uwage na mniejsze
koszty: szacuje sie, ze w polskich realiach jest to ok.
30-40% kosztéw utrzymania organizacji (Dewicka
i Trziszka, 2018; Tomkiewicz, 2013) oraz wiekszy
dostep do wysokiej klasy specjalistow niezaleznie od
miejsca ich zamieszkania. Systematyzacje korzy$ci
powigzanych z wykorzystaniem pracy zdalnej za-
wiera tablica 1.

Analiza potencjalnych zagrozeh zwigzanych
z pracg zdalng prowadzona jest najczeSciej na czte-
rech plaszczyznach: przebiegu pracy, spolecznego
érodowiska pracy, materialnego $rodowiska pracy
oraz psychofizycznych mozliwoéci cztowieka (Mako-
wiec, 2015). W systemie home office ma miejsce cze-
ste przekraczanie ustawowego czasu pracy bez do-
datkowego wynagrodzenia, czego skutkiem jest
chroniczne przemeczenie, zycie pod presjg czasu,
a w konsekwencji wypalenie zawodowe lub inne
problemy zdrowotne (Furmanek, 2015; Krél 2013;
Chomatowska i Chlopek, 2011; Silva i Dias, 2016).
Ponadto roénie prawdopodobienstwo kolizji pracy
z aktywnoS§ciami pozostalych domownikéw i innymi
rolami zyciowymi pracownikéw, np. rodzica (Felste-
ad i Henseke, 2017). Miejsce pracy zorganizowane
w domu czesto jest niezgodne z zasadami ergono-
mii, co w dluzszej perspektywie czasowej skutkuje
pogorszeniem stanu zdrowia pracownika oraz spad-
kiem jakoSci jego pracy (Day i Burbach, 2011). Zna-
czaco trudniejsze jest takze zarzadzanie zespolem
rozproszonym (Pyoria, 2019). Menedzerowie — mi-
mo mozliwoéci, ktére daje nowoczesna technologia
— majg rzadszy i ograniczony kontakt z pracowni-
kami, a co za tym idzie trudniej im na biezgco ich
wspiera¢, wzmacnia¢ ich kreatywno$é, motywowac
czy oceniaé ich prace (Zdonek, Podgérska i Hysa,
2019). Czynnik ten nabiera szczegdlnego znaczenia
w sytuacji, w ktorej kadra kierownicza nie zostata przy-
gotowana do zarzadzania zespolem rozproszonym.
Ponadto praca zdalna stawia wyzwania zwigzane
7 procesami poznawczymi i cechami charakterolo-
gicznymi pracownikéw. Wymaga duzej podzielno$ci
uwagi, zdolnoSci do koncentracji, samodyscypliny,
zaawansowanych umiejetnosci w zakresie planowa-
nia i organizacji pracy (Stroinska, 2015). Systema-
tyzacje potencjalnych zagrozeh powigzanych z pra-
cg zdalng zawiera tablica 2.

Potencjalne zagrozenia zwigzane z pracg w try-
bie home office uzasadniaja teze o koniecznoSci
spelnienia okre$lonych warunkéw jej wykorzysta-
nia. Sg to przede wszystkim: precyzyjna komunika-
¢ja z pracownikami dotyczaca oczekiwan pracodaw-
cy co do efektow pracy, odpowiedni styl zarzadzania
i monitorowania efektow, sprawna komunikacja
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Tablica 1. Korzy$ci wynikajgce z pracy w systemie home office — perspektywa pracownika i pracodawcy

Przykladowe potencjalne pozytywne skutki pracy poza siedzibg pracodawcy

Perspektywa pracownika

Perspektywa pracodawcy

Oszczednoéé czasu i pieniedzy w zwigzku z brakiem koniecznoSci
dojazdu do pracy

Benefit pozaptacowy dla pracownika

Spadek kosztéw utrzymania biura

Ograniczenie zanieczyszczenia Srodowiska w zwigzku
z brakiem koniecznosci dojazdu do pracy — postawa ekologiczna
podnoszaca dobre samopoczucie pracownika

Postawa ekologiczna jako element wizerunku organizacji
odpowiedzialnej spotecznie

Mozliwo$é wykonywania pracy, ktorej pracownik nie mogthy
podjaé w przypadku koniecznosci dojazdow

Poszerzenie grona potencjalnych pracownikéw

Unikanie rutyny powigzanej z praca stacjonarng w warunkach
biurowych, wigksza swoboda w organizacji pracy,
np. ustalania przerw

Wzrost kreatywnosci pracownika i jego zadowolenia z pracy

Potencjalny wzrost koncentracji uwagi na wykonywanym zadaniu

Mozliwy wzrost efektywnoSci pracy pracownikow

Wieksza latwoé¢ w zachowaniu réwnowagi praca-zycie

Wzrost zadowolenia pracownikéw z pracy, ich motywacji
i zaangazowania

Latwiejszy powrdt do pracy kobiet po urlopach macierzynskich
i wychowawczych

Wzrost zadowolenia pracownikéw z pracy, ich motywacji
i zaangazowania

Latwiejszy dostep do pracy oséb z niepetnosprawnoscia
i innymi dysfunkcjami

Wzrost zadowolenia pracownikéw z pracy, ich motywacji
i zaangazowania oraz element wizerunku organizacji
odpowiedzialnej spotecznie

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: Dolot, 2020; Dewicka, i Trziszka, 2018; Makowiec, 2015; Furmanek, 2015; Wyrwich, 2014;

Aguenza i Som, 2012.

wewnatrz zespolu, ustalone standardy oceny wyko-
nywanej pracy, wysoka dbalo$é o jej humanistyczny
wymiar.

Metodyka badan

Celem gléwnym prowadzonych badan byta dia-
gnoza postaw kadry zarzadzajacej wobec pracy zdal-
nej zbudowanych na bazie dotychczasowych do-
§wiadczen z organizacja pracy w tym trybie. Ze
wzgledu na niereprezentatywnoéé préby badania
traktuje sie jako pilotazowe. Ankieta zostala prze-
prowadzona w pazdzierniku 2021 roku wéréd me-
nedzerow — studentow studiéw Executive MBA
w Polskiej Akademii Nauk w Warszawie. Na potrze-
by konkretyzacji zakresu przedmiotowego badania
sformulowano nastepujace cele szczegétowe:

C1: okreslenie korzyéci i wad wynikajacych z pracy
zdalnej,

C2: okreslenie sily i charakteru wplywu skutkéw
pracy zdalnej na jej skuteczno$é,

C3: identyfikacje najskuteczniejszych metod utrzy-
mania skuteczno$é pracy zdalnej,

W trakcie badania zebrano 125 caltkowicie uzu-
pelnionych ankiet oraz 103 uzupelnione cze$ciowo.
Do dalszej analizy wykorzystano wytacznie kwestio-
nariusze catkowicie wypelnione. Wsréd ankietowa-
nych nieznacznie przewazali mezcezyzni (53%). Naj-
wieksze grupy — po 28% kazda — stanowily osoby
w wieku 40-44 lata i 45-49 lat, za$ druga pod wzgle-
dem licznoSci okazata sie grupa wiekowa 50-54. Po-
nad 60% badanych posiadalo staz menedzerski
dluzszy niz 10 lat, a 30% z nich — miedzy 4 a 10 lat.
Tak duze do§wiadczenie z pewnoscia korzystnie
wplyneto na jako§¢ wynikéw badania. Najwieksza
(26%) grupe stanowili cztonkowie zarzadéw. Kolej-
ne grupy stanowili menedzerowie sprzedazy (15%),
HR (12%), finanséw i IT (po 7%) oraz marketingu
(6%). Badani menedzerowie reprezentowali glownie
duze organizacje (66%). Natomiast duze zr6znico-
wanie proby wystapilo pod wzgledem branz. Naj-
liczniej reprezentowane byly ustugi (21%), produk-
cja (19%) oraz finanse (17%), a dalej handel (13%)
i nowe technologie (11%).
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Tablica 2. Zagrozenia wynikajgce z pracy w systemie home office — perspektywa pracownika i pracodawcy

Przykladowe potencjalne negatywne skutki pracy poza siedziba pracodawcy

Perspektywa pracownika

Perspektywa pracodawcy

Koszty przystosowania miejsca do pracy

Mozliwy spadek efektywnosci pracy pracownikow

Niewlasciwie wyliczona ilo§¢ czasu potrzebnego do zrealizowania
powierzonego zadania/zadan; poczucie ciaglej dyspozycyjnosci

Spadek efektywnosci pracownika z powodu chronicznego
przemeczenia. Ryzyko wypalenia zawodowego

Potencjalny spadek koncentracji uwagi na wykonywanym zadaniu
(w zaleznosci od cech miejsca jej wykonywania)

Spadek efektywnosci pracownika

Ryzyko zwigzane z bezpieczehistwem i higieng pracy,
w tym dtugotrwaly brak aktywnoéci fizycznej

Spadek efektywnosci pracownika

Zmniejszenie przestrzeni prywatnej z powodu koniecznosci
wydzielenia miejsca do pracy

Niezadowolenie pracownika z powodu ograniczania
jego przestrzeni prywatnej

Mniejsze mozliwosci budowania pozycji i statusu
(wlasny gabinet, ubi6r)

Spadek zadowolenia pracownika z pracy

Mniejsze mozliwosci zaspokajania potrzeb spolecznych z powodu
ograniczenia bezpo$redniego kontaktu ze wspéipracownikami

Spadek zadowolenia z pracy, obnizenie motywacji i zaangazowania

Dehumanizacja pracy

Spadek zadowolenia z pracy, obnizenie motywacji i zaangazowania

Ograniczenie dostepu do zasob6w organizacji, w tym zasobéw wiedzy

Spadek efektywnosci pracownika

Brak wsparcia ze strony przetozonych
stymulowania jego kreatywnoSci i zaangazowania

Mniejsze mozliwoéci przelozonych w zakresie wsparcia pracownika

Spadek poczucia bycia traktowanym sprawiedliwie

Trudnos$ci w obiektywnej ocenie pracy i zaangazowania pracownika

Trudno$ci natury psychologicznej, np. w obszarze samodyscypliny
i zdolnoéci organizacji pracy

Spadek efektywnosci pracownika

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Dolot, 2020; Dewicka i Trziszka, 2018; Makowiec, 2015; Furmanek, 2015; Wyrwich, 2014;

Aguenza i Som, 2012.

Analiza wynikéw badan

Najwiecej, bo az 86% respondentéw jako istotna
wade pracy w trybie home office wymienito osamot-
nienie pracownikow. Niewiele mniej wskazalo mate
poczucie przynalezno$ci pracownikéw do organiza-
cji (80%) oraz staba integracje zespotu (77%). To
niezwykle wazne czynniki psychospoleczne, ktore
moga negatywnie wplywaé na zaangazowanie za-
trudnionych. Potwierdzaja to opinie badanych me-
nedzeréw, bo az 56% z nich stwierdzito, ze ma trud-
noéci z motywacja pracownikow realizujacych zada-
nia w formie pracy w trybie home office. Réwnie
czesto w pracy na odleglo$é wystepuja problemy
z komunikacjg. Z kolei utrudniona kontrola nad
pracownikami, wskazana w pierwszej hipotezie ba-
dawczej, uplasowala sie dopiero na czwartym miej-
scu z wynikiem 64% wskazah. W czoléwce najbar-
dziej charakterystycznych probleméw powiazanych
z pracg zdalng znalazly sie jeszcze trudnoéci z oce-
ng efektywnoSci pracy.

Wsrod potencjalnych zalet pracy na odleglosé
(por. rysunek 2) najczeSciej wymieniana byla
oszczedno$é czasu — 69% odpowiedzi. Na kolejnych
miejscach uplasowaly sie: duza samodzielno§é pra-
cownikow (49%), ich komfort psychiczny (39%) i za-
dowolenie (36%).

Wiele z badanych aspektéw wymienianych w lite-
raturze przedmiotu jako towarzyszace pracy zdal-
nej w percepcji polskich menedzeréw okazalo sie nie
byé dla niej charakterystycznymi. Do tej grupy
z pewnoScia naleza: przepracowanie, stres, tempo
pracy, nizsza kreatywno$¢ i jako§¢ realizowanych
zadan czy warunki zatrudnienia. Watpliwoéci moz-
na tez mie¢ co do oceny warunkoéw sprzyjajacych
skupieniu uwagi i zachowania work-life balance,
a takze komfortu psychicznego pracownikéw,
w przypadku ktorych zdania respondentéow byly
w zasadzie r6wno podzielone.

Przedmiotem badania byly réwniez metody stoso-
wane przez respondentéw majace na celu podniesienie
skutecznosci zdalnej formy pracy (por. rysunek 3). Na
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Rysunek 1. Potencjalne wady i zagrozenia zwigzane z pracg zdalng w percepciji menedzeréw

B Czgsciej wystepuje podczas pracy zdalnej niz w siedzibie pracodawcy
B Wystepuje tak samo czesto w pracy zdalnej jak 1 w siedzibie pracodawcy
Rzadziej wystepuje podczas pracy zdalnej niz w siedzibie pracodawcy

Osamotnienie pracownikow 86% A
Mate poczucie przynaleznosci pracownikow do firmy 80% e
Staba integracja zespolu 77% 7
Utrudniona kontrola nad pracownikami 64% 5
Problemy z komunikacja 56% 7
Trudnosci z motywacja pracownikow 56% 2
Trudnosci z oceng efektywnosci pracownikow 51% 7
Utrudniony rozwdj/szkolenie pracownikow 50% S
Trudnosci z dostepem do danych 1 wiedzy 46% W,
Depresja u pracownikow 45% A,
Wydtuzanie si¢ czasu pracy (praca w nadgodzinach) 44% A,
Trudnosci z obstuga sprzetu i/lub programéw komputerowych 44% 2
Awarie sprzetu, internetu, telefonu 43% 5
Z%e warunki do skupienia uwagi 41% ]
Pracoholizm 36% P
Przepracowanie 33% A A AR
Wolne tempo pracy 25% B
Stres u pracownikow 23% e S
Niska kreatywno$¢ pracownikow
Op6znienia w dostarczaniu wynikéw pracy
Mata samodzielnos¢ pracownikow
Niska jakos¢ realizowanych zadan
Niezadowolenie pracownikow
Niekorzystne warunki zatrudnienia (rodzaj umowy, wynagrodzenic) VKA A
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.
Rysunek 2. Zalety zwigzane z pracg zdalng
B Czgscie) wystepuje podczas pracy zdalnej niz w siedzibie pracodawcy
B Wystepuje tak samo czgsto w pracy zdalnej jak 1 w siedzibie pracodawcy
BRzadziej wystepuje podczas pracy zdalnej niz w siedzibie pracodawcy
Oszczednos$¢ czasu 69% s
Duza samodzielnos¢ pracownikow
Komfort psychiczny pracownikéw
Zadowolenie pracownikow
Zachowany work-life balance 35% e e
Dobre warunki do skupienia uwagi 33% P o)
Szybka realizacja zadan

Wysoka kreatywno$¢ pracownikow 20% A,

o

Utatwiony rozwdj/szkolenie pracownikow e e L

Wysoka jakos¢ realizowanych zadan 11% i
Korzystne warunki zatrudnienia (umowa, wynagrodzenie) [HEEZ L
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.
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Rysunek 3. Powszechno$¢ stosowania poszczegéinych metod zwigkszania skutecznos$ci pracy zdalnej

Regularmne dyskusije telefoniczne/wideo zespotu

81%

Udzielanie wsparcia merytorycznego pracownikom I 7 5%/

Rozliczanie z efektéw pracy a nie ze sposobu w jaki zostaly osiagnicte

I 7 5%/

Umozliwienie samodzielnego rozplanowania zadan na dany dzien I ———————— (0%,
Umozliwienie stosowania wlasnych metod pracy I —————— /()%

Regularna informacja zwrotna I —— N /()%

Dbatosc¢ o sprawny obieg i akceptacje dokumentow

I 5%/

Dystrybucja zadan wg dos§wiadczenia 1 aktualnych mozliwosci pracownikow I N 5/

Naprzemienna praca zdalna i biurowa IS 43
Ustalenie godzin dyspozycyjnosci pracownika I _______—_—_— /3
Udzielanie wsparcia psychicznego pracownikom - ——_—_————— 5/

Wymog raportowania poszczegdlnych etapow realizacji zadan I 347,

Ustalenie czasu na nieformalne rozmowy pracownikow (np. wirtualna kawa)
Doboér pracownikéw o wigkszej: samodzielnosci, kreatywnosci, dyscyplinie
System ewidencji pracy zdalnej

Regulamin pracy zdalnej

Regulama kontrola telefoniczna i/lub mailowa pracownikow

I 8%
I 0 5%
I 5%
I 4%
I 2%

Ustalenie z pracownikami przerw na positek i regeneracjc s 6%

Wymog dziatania wg Scisle okreslonego harmonogramu HEE 6%

Kontrola stanowiska pracy pod wzgledem BHP

. 5%

Wymog stosowania tylko sprawdzonych 1 uzgodnionych metod pracy =R 4%

Wymdg stroju formalnego

| 2%

Inne metody 1 1%

Nie stosuje zadnych metod zwigkszania efektywnosci pracy zdalnej

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

pierwszym miejscu znalazly sie regularne dyskusje
telefoniczne badz wideo, ktérych stosowanie zade-
klarowalo az 81% ankietowanych. W dalszej kolej-
noéci pojawily sie: udzielanie wsparcia merytorycz-
nego i rozliczanie z efektéw pracy a nie ze sposobu
w jaki zostaly osiagniete (po 75%), a takze umozli-
wienie samodzielnego rozplanowania zadan, stoso-
wania wlasnych metod pracy i regularna informacja
zwrotna (po 70%). Natomiast dystrybucje zadan
wedtug do§wiadczenia i aktualnych mozliwoéci pra-
cownikow stosuje zaledwie 52% badanych. Az 99%
respondentéw odpowiedzialo, ze stosuje przynaj-
mniej jedng z metod zwiekszania skutecznoéci pra-
cy w trybie home office. Ponadto z analizy odpowie-
dzi wynika, ze wykorzystywane przez menedzer6w
metody maja raczej na celu udzielenie jak najlepsze-
go wsparcia niz wymuszenie na pracownikach okre-
§lonego postepowania. Swiadczy o tym maly odse-
tek odpowiedzi typu: wymoég stosowania tylko
sprawdzonych i uzgodnionych metod pracy (4%),
wymoég dzialania wedlug §ci§le okreslonego harmo-
nogramu (6%) czy tez regularna kontrola telefo-
niczna i/lub mailowa (12%). Zaskakujace okazuja
sie by¢ z kolei odpowiedzi na pytania dotyczace for-
malnej strony pracy na odleglo§é, mianowicie bar-
dzo rzadka kontrola stanowiska pracy (5%) oraz
stosowanie regulaminu pracy zdalnej (24%), co
éwiadczy o niedostatecznym przygotowaniu przed-
siebiorstw do tej formy §wiadczenia pracy.

1 1%

Jednym z celéw badania bylo wylonienie najbar-
dziej skutecznych metod podnoszacych skutecznosé
pracy zdalnej w percepcji kadry menedzerskie;.
Kazdy respondent miat za zadanie wskazanie mak-
symalnie sze$ciu najskuteczniejszych metod, a na-
stepnie ich uszeregowanie od najskuteczniejszej (1),
do najmniej skutecznej (6). Metody wymieniane
najczesciej jako skuteczne (por. rysunek 4), otrzy-
maly najwyzsze wyniki w rankingu, cho¢ wérod naj-
rzadziej wymienianych réwniez zdarzaly sie wyso-
kie oceny.

W grupie metod najczesciej uznawanych za sku-
teczne znalazly sie: regularne dyskusje telefoniczne
lub wideo zespotu (61%), regularna informacja
zwrotna (52%) oraz rozliczanie pracownikow z efek-
tow pracy a nie ze sposobu w jaki zostaly osiagniete
(50%). Mozna w zwiazku z tym sformutowac wnio-
sek, ze za najskuteczniejsza metode utrzymania
skuteczno$ci pracy zdalnej menedzerowie uwazaja
yregularne dyskusje telefoniczng lub wideo z pra-
cownikami”. Nieco ponad 1/3 respondentéw wymie-
nila tez w tej grupie umozliwienie pracownikom sa-
modzielnego rozplanowania zadan na dany dzien
(39%), umozliwienie im stosowania wlasnych metod
pracy (37%), a takze udzielanie wsparcia meryto-
rycznego (34%). Z kolei jako najmniej efektywne zo-
staly uznane: wymog dzialania wedlug $cisle okre-
§lonego harmonogramu, stosowanie tylko spraw-
dzonych i uzgodnionych metod pracy, ustalanie
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Rysunek 4. Metody najczesciej uznawane za skuteczne

mOdsetek wskazan metody jako skutecznej

Regularne dyskusje telefoniczne/wideo zespohu

Regularna informacja zwrotna

Rozliczanie z efektow pracy a nie ze sposobu w jaki zostaly osiagnigte
Umozliwienie samodzielnego rozplanowania zadan na dany dzien
Umozliwienie stosowania wlasnych metod pracy

Udzielanie wsparcia merytorycznego pracownikom

Dystrybucja zadan wg doswiadczenia i aktualnych mozliwoéci pracownikéw
Naprzemienna praca zdalna i biurowa

Udzielanie wsparcia psychicznego pracownikom

Ustalenie godzin dyspozycyjnosci pracownika

Wymog raportowania poszczegdlnych etapoéw realizacji zadan

Ustalenice czasu na nicformalne rozmowy pracownikéw (np. wirtualna kawa)
Doboér pracownikéow o wigkszej: samodzielnosci, kreatywnosci, dyscyplinie, komunikatywnosci
Dbato$¢ o sprawny obieg i akceptacje dokumentow

Regulamin pracy zdalnej

System ewidencji pracy zdalnej

Wymog dziatania wg $cisle okreslonego harmonogramu

Ustalenie przerw na positek i regeneracjg

Wymog stosowania tylko sprawdzonych i uzgodnionych metod pracy
Regularna kontrola telefoniczna i/lub mailowa pracownikow

Kontrola stanowiska pracy pod wzgledem BHP

Wymog stroju formalnego

Srednia ocena skutecznosei ﬁ
1 | 0
1 52 /)

50%

I 30%
I 370
I 3400
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I 3%
I (%
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I | 5%

I (2%

I (%

I (0%
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7%
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m 2%

| 2%

m 2%

| 2%

1%

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

przerw na positek i regeneracje, kontrola telefonicz-
na i/lub mailowa pracownikéw, kontrola stanowi-
ska pracy pod wzgledem BHP (po 2%) oraz wymog
stroju formalnego (1%). Zalezno§ci miedzy silg
wplywu poszczegdlnych czynnikéw na skuteczno§é
pracy zdalnej i sitg ich powigzania z praca w tej for-

mie przedstawiono na rysunku 5.

Potozenie wzdluz osi pionowej oznacza zwigzek

z pracg zdalng rozumiany jako odsetek responden-
tow twierdzacych, ze dana cecha jest bardziej cha-
rakterystyczna dla pracy zdalnej niz dla pracy
w siedzibie pracodawcy. Cechy, ktore uzyskaty po-
nizej 50% wskazan, uznano za malo zwigzane z pra-
cg zdalna, natomiast te, ktére zostaly uznane za
bardziej charakterystyczne — znalazly sie w gornej
czescl schematu. Zastosowanie powyzszej procedu-
ry pozwolilo wyodrebnié nastepujace grupy cech.

e Czynniki o negatywnym wplywie na skutecznosé
pracy, bardzo charakterystyczne dla formy zdal-
nej, a wiec takie, ktére powinny podlegaé szcze-
gélnej uwadze menedzeréw i stosowania $rod-
kow zaradczych. Naleza do nich: osamotnienie
pracownikéw, ostabienie wiezi w zespole, spadek
poczucia przynalezno$ci do firmy, problemy z ko-
munikacja, dostepem do danych i wiedzy, a tak-
ze trudno$ci na polu motywacji i kontroli pod-
wladnych.

e Czynniki o negatywnym wplywie na skutecznosé
pracy, mniej charakterystyczne dla pracy zdalnej
— zarzadzajacy powinni sobie zdawaé sprawe
z mozliwoéci ich wystapienia i stara¢ sie im zapo-
biegaé. Znalazly sie tu m.in. depresja, problemy
techniczne czy wydluzony czas pracy.

e Czynniki o pozytywnym wplywie na skutecznosé
pracy, mniej charakterystyczne dla pracy zdal-
nej, jak np. zadowolenie pracownikow, zachowa-
ny work-life balanse czy komfort psychiczny.
Menedzerowie powinni wzmacniaé ich wystepo-
wanie. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w duzej mie-
rze sg one niezalezne od ich wysitk6w i wynika-
ja z cech indywidualnych pracownikéw oraz wa-
runkow wystepujacych w miejscu wykonywania
pracy.

Czynniki o pozytywnym wplywie na skutecznosé
pracy, wérod ktorych w zasadzie silny zwigzek
z pracg zdalng ma tylko oszczedno$é czasu.

Podsumowanie

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi sformuto-
wano rekomendacje o charakterze praktycznym:
® organizacja powinna przygotowaé regulamin
pracy zdalnej, w ktérym bedg okreslone m.in. go-
dziny pracy, sposob jej monitorowania, zasady
wykorzystywania sprzetu stuzbowego i rozlicza-
nia sie z ponoszonych kosztéw (da to pracowni-
kom poczucie bezpieczenstwa, kontroli oraz za-
pobiegnie nieporozumieniom i oszczedzi niepo-
trzebnej frustracji);
organizacja musi by¢ przygotowana na wiele
skutkéw pracy zdalnej, ktére negatywnie wply-
waja na jej skuteczno$¢; najczestsze i jednocze-
§nie najbardziej niebezpieczne z nich sg zwigza-
ne z rozproszeniem podwladnych, czyli: osamot-
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Rysunek 5. Podziat aspektéw pracy zdalnej wedtug ich istotnosci i charakteru
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

nienie pracownikéw, male poczucie przynalezno-
§ci do zespolu, staba integracja zespotu, proble-
my z komunikacja, ograniczony dostep do da-
nych i wiedzy;

e nalezy spodziewa¢ sie dodatkowych konsekwen-
¢ji, ktére — cho¢ sa mniej charakterystyczne dla
pracy na odleglo§¢ — moga znacznie zaburzy¢ jej
rytm; sg to m.in. problemy techniczne ze sprze-
tem i oprogramowaniem czy wydltuzony czas pra-
cy; pracownicy powinni zatem otrzymywaé nie-
zbedne wsparcie z dziatu informatycznego i kon-
czy¢ prace o ustalonej godzinie;
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