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Carrotspot jest to platforma do
zarzadzania produktywnoscia,
wykorzystujgca narzedzia angazo-
wania pracownikdw i automatyzacji
pracy do osiggania biznesowych
celdw firmy. Pozwala na prowa-
dzenie réznorodnych programow
biznesowych nakierowanych na
maksymalizacje wydajnosci, z wyko-
rzystaniem narzedzi dopasowanych
do potrzeb organizacji.

Raport zostat przygotowany przez
zespot Carrotspot LAB, na czele
ktérego stoi Arkadiusz Kaminski,
przy wsparciu partneréw meryto-
rycznych i biznesowych. Carrotspot
LAB projektuje i tworzy rozwigzania
wspierajgce organizacje w zakre-
sie efektywnosci i osiggania celéw
biznesowych w oparciu o doktryne
Evidence Based. W ramach prac
zespotu powstajg réwniez zwali-
dowane narzedzia diagnostyczne
wspierajgce biznes.

Hays Poland jest firmg doradztwa
personalnego nalezacg do miedzy-
narodowej grupy Hays plc, ktora jest
najwiekszg na Swiecie firmg zajmu-
jaca sie rekrutacjg specjalistyczna.
Dziatajac na rynku rekrutacyjnym
od ponad 50 lat, Hays posiada 266
biur w 33 krajach. tacznie pracuje
w nich 10 400 ekspertow w 20
specjalizacjach.

W 2002 roku otworzyliSmy pierw-
sze biuro w Polsce. Od tego czasu
umocniliSmy nasza pozycje na
polskim rynku, stajac sie niekwe-
stionowanym liderem w rekrutacji
specjalistycznej. Swiadczymy dopa-
sowane do wymagan klienta ustugi
w zakresie rekrutacji specjali-
stycznej pozyskujac najlepszych
kandydatow do pracy statej, tym-
czasowej oraz na kontrakt. Portfolio
naszych ustug obejmuje ponadto
Executive Search, Recruitment
Process Outsourcing (RPO) oraz
marketing rekrutacyjny.

Z pasjg wspieramy rozwdj zawo-
dowy profesjonalistow dziatajgcych
w roznych obszarach rynku, kieru-
jac sie naszym motto , powering the
world of work”.

Uniwersytet SWPS to nowoczesna
uczelnia oparta na trwatych war-
tosciach. Silng pozycje zawdziecza
potgczeniu wysokiej jakosci dydaktyki
z badaniami naukowymi spetniaja-
cymi $wiatowe standardy. Oferuje
praktyczne programy studidow
z psychologii, prawa, zarzadzania,
dziennikarstwa, filologii, kulturoznaw-
stwa czy wzornictwa, dostosowane
do wymagan zmieniajgcego sie rynku
pracy. Uniwersytet SWPS ksztatci
ponad 17,5 tys. studentéw w pieciu
miastach: Warszawie, Wroctawiu,
Sopocie, Poznaniu i Katowicach.
Uczelnia posiada uprawnienia do
nadawania stopnia naukowego
doktora w pieciu dyscyplinach: psy-
chologia, literaturoznawstwo, nauki
o kulturze i religii, nauki socjolo-
giczne, nauki prawne oraz doktora
habilitowanego: nauk spofecznych
i humanistycznych z psychologii, kul-
turoznawstwa iprawa.

Tradycjg uczelni sg cykle otwartych
wydarzen naukowych, popularno-
naukowych i kulturalnych. Czestymi
goscmi Uniwersytetu SWPS sg $wia-
towej stawy naukowcy, znani artysci
i przedstawiciele $wiata mediéw. Jako
jeden z najlepszych osrodkow psy-
chologicznych w kraju, uniwersytet
popularyzuje wiedze psychologiczng
realizujgc projekty: Strefa Psyche,
Strefa Prawa, Strefa Kultur, Strefa
Zarzadzania iStrefa Designu.

Uniwersytet SWPS od lat dzieli sie
wiedzg i popularyzuje nauke nie tylko
w murach kampuséw, lecz takze za
posrednictwem medidéw spotecz-
nosciowych oraz wiasnych kanatéw
multimedialnych. We wspotpracy
z partnerami zewnetrznymi organi-
zuje liczne wydarzenia poswiecone
wyzwaniom wspdtczesnosci. Dociera
do miodziezy, rodzicow i opiekunow,
0s0b zainteresowanych samorozwo-
jem, aktualng wiedzg o cziowieku
i spoteczenstwie, nowymi trendami
w nauce, kulturze, biznesie, prawie
i designie.
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Anna Strezynska

Oddajemy w Panstwa rece i polecamy uwadze II cze$¢ Raportu z badania
»~Zaangazowanie w czasie pandemii. Wptyw COVID-19 i zdalnego trybu pracy na
efektywnos¢ polskich firm”. Naszym celem jest dostarczenie Panstwu, jako liderom,
obrazu zmian wptywajgcych na wspotpracownikow i pracownikdw w okresie tzw.
drugiej fali pandemii. Swiadomos¢ tego, co dzieje sie w naszych zespotach, to podstawa
skutecznego zarzadzania, doboru jego narzedzi, przewidywania kryzysow, krytycznego
patrzenia na proste recepty i fatwe diagnozy.

Stad wynikta zaplanowana i przeprowadzona przez nas kolejna préba przyjrzenia sie
skutkom pracy zdalnej oraz jej wptywowi na funkcjonowanie firmy i pracownikéw
w stanie zagrozenia. Mamy $wiadomos$¢, ze obraz wynikajagcy z Raportu moze byc
nietatwy do zinterpretowania, takze z uwagi na niewielkg prébe badawczag
i deklaratywno$¢ odpowiedzi. Nie jest jednak naszym celem prowadzenie
diugotrwatych badan, ani nie jest naszg ambicjg uzyskanie pewnosci badawczej.
Chcemy raczej wyfapac trendy i jak najwczesniej ustysze¢ w gtosach pracownikéw
sygnaty zblizajgcych sie zmian, ryzyk i szans.

Trendy, ktére zarysowaliSmy w pierwszym raporcie, pogiebity sie jeszcze. Mnie
szczegdlnie interesuje poziom identyfikacji pracownikéw z firmg, poniewaz otrzymuje
ostatnio liczne informacje o jej rozluznieniu. Tej zmianie identyfikacji towarzyszy
pogtebiajgce sie poczucie izolacji od wspotpracownikdw i mniejsze zaangazowanie.
Cieszy mnie, ze potrzeby spoteczne nie gasng i ze sg w badaniu sygnalizowane, ale
martwi, ze kolejne takie badania mogq pokazaC jeszcze trudniejszy obraz sytuaciji,
mitygowany jedynie strachem przed utratg pracy i zrodet utrzymania. Strach jednak
nie jest dobrym powodem do lojalnosci. Zajmujac sie budowg zaangazowania
w firmach i organizacjach wiemy, Zze podstawy sukcesu, czy chociazby wyjScia
z kryzysu, buduje sie w inny sposdb.

Na co zatem powinniSmy zwroci¢ uwage w werbalnych i niewerbalnych sygnatach
naszych zespotdw i jak przeciwdziataC przejawom stresu, leku, wypalenia czy
zobojetnienia, by w przeciggajacym sie czasie pandemii zapewni¢ business continuity
pojetg jako wzrost, a nie proste przetrwanie?
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Anna Strezynska

ANNA STREZYNSKA

CEO MC2 Innovations

Z wyksztatcenia prawnik, cate zawodowe zycie zwigzana z sektorem technologii
informacyjnych i komunikacyjnych (ICT).

Przebieg kariery zawodowej w sektorze publicznym:

e 1995 - 1997: wicedyrektor departamentu UOKIK

1998 — 2001: doradca trzech kolejnych ministréw tgcznosci

2005 — 2006: Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Transportu i Budownictwa
2006 — 2012: Prezes Urzedu Komunikacji Elektronicznej

2015 — 2018: Minister Cyfryzacji

Wybrane stanowiska w sektorze prywatnym:

e 2001 — 2005, 2012 — 2015: wtasna dziatalnos¢ gospodarcza

e 2014 - 2015: CEO w Wielkopolskiej Sieci Szerokopasmowej S.A.
e 2015: CEO w KT Corporation Internet dla Mazowsza

W MC2 Innovations SA odpowiada za zarzadzanie i strategie rozwoju, marketing i sprzedaz.
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Mija dziewie¢ miesiecy od momentu, kiedy epidemia COVID-19 realnie zmienita
funkcjonowanie rynku pracy i naszego prywatnego zycia. Z jednej strony powoli
przyzwyczajamy sie do nowej rzeczywistosci, ale z drugiej coraz bardziej odczuwamy
psychiczne konsekwencje zycia w chronicznym stresie. Pojawia sie coraz wiecej badan
pokazujgcych negatywne oddziatywanie epidemii na nasze zdrowie psychiczne
i samopoczucie. Firmy i organizacje obserwujg coraz bardziej wyrazne zmiany jakie
zachodza pod wptywem epidemii, pracy zdalnej i nowych warunkéw w $rodowisku pracy.

Na temat pracy zdalnej w ostatnich miesigcach napisano wiele. W tradycyjnym ujeciu (tym
sprzed pandemii) praca zdalna polega na $wiadczeniu pracy poza jednostkg organizacyjng
pracodawcy za pomocg $rodkéw komunikacji elektronicznej. I co do zasady ten opis nadal
jest aktualny. Ale praca zdalna (poza szczegdlnymi wypadkami) miata wczesniej charakter
dobrowolny lub/i zalezata od pracodawcy. Obecnie praca zdalna stata sie koniecznoscia,
co sprawia, ze — jak kazde rozwigzanie stosowane w nadmiarze — staje sie obcigzajgce.
Wszyscy mamy poczucie, ze tryb zdalny w jaki$ sposdb wigze sie z wyzwaniami utrzymania
efektywnosci pracy, zaangazowania oraz motywacjg. Trudno to opisaé, a jeszcze trudniej
zbadac. Mimo to, podjeliSmy to wyzwanie i w niniejszym raporcie probujemy zaprezentowac,
jak rézne aspekty pracy zdalnej zmieniajg sie w czasie.

Jednym z celdw naszego badania byto sprawdzenie jak zdalny tryb pracy oddziatuje na
naszg efektywnosc¢ i produktywnos$¢ w pracy. SzukaliSmy tez odpowiedzi na pytanie czy
zmiana trybu pracy wigze sie ze zmiang poziomu zaangazowania w prace. SprawdzaliSmy
co jest dla nas wyzwaniem, a z czego jesteSmy zadowoleni pracujgc w systemie home office.

W niniejszym raporcie przedstawiamy wyniki danych zebranych w dwdch pomiarach
czasowych. Analizie poddaliSmy jedynie odpowiedzi oséb, ktére zgodzity sie na udziat
zaréwno w pierwszej, jak i drugiej czesci badania oraz odpowiedziaty na przygotowane
przez nas pytania (N=156). Odpowiedzi na pytania, ktére zadaliSmy w sierpniu,
porownalismy z tymi, udzielonymi przez identyczng grupe badanych w pazdzierniku. W ten
sposdb mogliSmy zaobserwowac zmiany, ktore zaszty w przekonaniach i opiniach naszych
respondentdw na przestrzeni czasu.

Niewielka préba badawcza kaze pamietaé, ze wyniki badania to raczej sygnaty do
przemyslenia, niz pewniki. Takze komentarz, ktdrym je opatrzyliémy, to proba wyjasnienia
rysujgcych sie zmian i ich przyczyn, przy ktorej nalezy mie¢ na uwadze, ze znaczna cze$¢
zmiennych w otoczeniu badawczym nie jest normalnym i znanym $rodowiskiem badawczym.

Raport jest opisem danych uzyskanych w badaniu, ktére zostato przeprowadzone przez
zespdt badawczy Carrotspot LAB (MC2 Innovations) przy wspotpracy Hays Poland i partnera
merytorycznego Uniwersytetu SWPS.
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Niektére wyniki nas zaskoczyly, niektore zastanowity, ale czas w ktérym obecnie
funkcjonujemy jest interesujgcy pod wieloma wzgledami i warty uwagi.

Zyczymy udanej lektury i zapraszamy do komentowania,
Carrotspot LAB

Tworcy raportu:

ARKADIUSZ KAMINSKI

Carrotspot Lab Lead

Psycholog spoteczny. Ekspert ds. budowania strategii zarzadzania zasobami ludzkimi
w organizacji, certyfikowany asesor (AC/DC) oraz HRBP. Wieloletni manager i dyrektor
odpowiadajacy za procesy personalne. Od ponad 10 lat badacz organizacji i postaw
pracownikow. Realizowat wiele badan i analiz z zakresu psychologii zachowan
konsumenckich. Zwolennik doktryny Evidence Based oraz wykorzystywania narzedzi
psychometrycznych w HR.

Obszar jego zainteresowan zawodowych skoncentrowany jest na nowych technologiach i ich
zastosowaniu w funkcjonowaniu organizacji. Prowadzi projekty wykorzystujace People
Analytics oraz duze zbiory danych Big Data w procesie Business Intelligence (BI).

W Carrotspot Lab odpowiada za projekty badawcze, analizy i projektowanie rozwigzan.

KATARZYNA ZUKOWSKA

Carrotspot Lab Research Expert

Psycholog. W pracy naukowej koncentruje sie na zagadnieniach zwigzanych ze stresem
traumatycznym. Interesuje jg zwtaszcza, w jaki sposob katastrofy, traumy i kryzysy wptywaja
na spoteczenstwo oraz funkcjonowanie jednostki. Bada takze objawy wtdrnego stresu
traumatycznego. Wsrod jej zainteresowan naukowych sg rowniez nowe technologie,
a szczegodlnie ich wykorzystanie w psychologii. Jest cztonkiem interdyscyplinarnego,
miedzynarodowego zespotu realizujgcego projekt E-=COMPARED. W ramach projektu prowadzi
badania majace na celu pordwnanie skutecznosci leczenia oraz kosztow terapii depresji przy
wykorzystaniu Internetu z leczeniem standardowym. Nalezy do zespotu badaczy StresLab,
dziatajgcego przy Uniwersytecie SWPS, a takze Europejskiego Towarzystwa Badan nad
Stresem Traumatycznym oraz The International Society for Research on Internet
Interventions.

Na Uniwersytecie SWPS prowadzi zajecia z zakresu psychologii ogdlnej i psychologii
spotecznej.

W Carrotspot Lab odpowiada za konstruowanie narzedzi diagnostycznych oraz realizacje
projektow badawczych.
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Celem naszego badania byto sprawdzenie, w jaki sposdb tryb pracy wptywa na wykonanie
naszych zadan i na nasze zaangazowanie w prace. Aby zebrac jak najbardziej rzetelne
wyniki poprosiliSmy badanych, aby dwukrotnie wzieli udziat w naszym badaniu. Odpowiedzi
zbieraliSmy w sierpniu (pierwszy pomiar) oraz w pazdzierniku (drugi pomiar) 2020 roku.

W obu pomiarach wykorzystalismy ten sam zestaw pytan. Poziom zaangazowania
mierzyliSmy narzedziem stworzonym przez Schaufeliego i Bakkera (Schaufeli i Bakker,
2004), ktdre opisuje zaangazowanie w prace na trzech wymiarach: wigor ( vigor), oddanie
(dedlication) oraz zaabsorbowanie (absorption). Definicje tych poje¢ znajdziecie Panstwo
w pierwszej czeSci badania (LINK).

Aby dokfadnie przeanalizowac kontekst pracy zdalnej, zapytaliSmy respondentdw ile dni
w tygodniu oraz godzin w ciggu dnia po$wiecajg na prace zdalng, a uzyskane w sierpniu
dane poréownaliSmy z tymi, ktére uzyskaliSmy w pazdzierniku. PytaliSmy uczestnikéw
rowniez jak oceniajg swoja motywacje, efektywnosS¢ i produktywnosS¢ w trakcie pracy
zdalnej. ZbadaliSmy nastepnie roznice miedzy wynikami z dwdch pomiardéw i w raporcie
pokazujemy jedynie te, ktdre byly istotne statystycznie.

Nalezy pamietac, ze kontekst w ktérym realizowaliSmy nasze badanie jest bardzo ztozony.
Istnieje wiele czynnikdw, ktdrych nie kontrolowaliSmy w naszym projekcie, a ktére mogty
istotnie wptyng¢ na uzyskane wyniki. Prezentowany raport pokazuje jednak wyniki
uzyskane w dwdch momentach czasowych, co sprawia, ze mozemy zaobserwowac zmiany
w odpowiedziach i opiniach naszych respondentéw.
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https://carrotspot.com/zaangazowanie-w-czasie-pandemii

Ponizej przedstawiamy podstawowe informacje na temat uczestnikdw badania takie, jak
ich pte¢, wiek, wyksztatcenie, aktualny staz pracy czy branza, w ktorej pracuja.

Plec i wiek uczestnikow

43%

mezczyzni

W niniejszym badaniu wzieto udziat 156 osdb, ktére odpowiedziaty na pytania zawarte
w ankiecie w sierpniu, a nastepnie w pazdzierniku. Podobnie jak w pierwszej czesci,
w badaniu wzieto udziat wiecej kobiet (57%), niz mezczyzn (43%). Nie znalezliSmy zwigzku
miedzy ptcig a pozostatymi badanymi zmiennymi.

18-34 lata ' 52%
35-44 lata = 31%
45-54 lata | 13%

pow.55r.z. 4%

Najliczniejszg grupa wiekowg sg osoby w wieku miedzy 18 a 34 rokiem zycia, stanowig one
ponad potowe catej préby (52%). Licznie reprezentowane sg rowniez osoby pomiedzy 35

a 44 rokiem zycia (31%).
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Branza, w ktorej obecnie pracuje*

IT 19%

Finanse i bankowos$¢ = 19%
Human Resources = 8%
Produkcja 8%
Sprzedaz = 6%

* 5 najczesciej wskazywanych.

Osoby pracujgce w branzy IT to 19% catej préby. Finanse i bankowosS¢ reprezentowane
byty przez takg samg liczbe osdb, jak branza IT (19%).

Wielkos¢ firmy pod wzgledem zatrudnienia

jcnoosobowa | 3%
(do 50 pracown,?ﬁc’?\fvé; 12%
(50-250 pracosvzgilcjgvive; 14%
(251-500 pracownli)klééve; 18%
Bardzo duza 53%

(powyzej 500 pracownikow)

Sposrdd wszystkich oséb, ktére wziety udziat w pierwszej i drugiej czesci badania — 53%
pracuje w duzych firmach zatrudniajgcych powyzej 500 os6b. Wsrdd naszych respondentow
byty réwniez osoby, ktdre prowadzg jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarczg, chociaz byto
ich stosunkowo niewiele (3%).
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Poziom zajmowanego stanowiska

Wiasciciel/Zarzad = 6%
Stanowisko kierownicze = 27%
Stanowisko nie-kierownicze = 64%
Inne* | 3%

*Wéréd innych respondenci miedzy innymi wskazali nastepujace odpowiedzi: koordynator, doradca, freelancer, referent.

Najwieksza cze$¢ respondentdw pracuje na stanowiskach nie-kierowniczych (ekspert,
specjalista, asystent). Na stanowiskach kierowniczych (dyrektor, kierownik, menedzer)
pracuje 27% badanych. Wiasciciele firm, jak i osoby zajmujgce pozycje w zarzadzie,
stanowig 3% naszej proby.

Staz pracy w obecnej firmie

Mniej niz 1 rok ~ 37%
1-3 lata | 27%

3-5lat  11%
5-10lat = 15%

Powyzej 10 lat = 9%

Respondenci pracujgcy mniej niz rok w obecnej firmie to 37% wszystkich badanych i jest
to najliczniejsza grupa w badaniu.
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Zmiana trybu pracy

Nie zmienit sie o
(jest w 100% zdalny) L

Ze zdalnego 0
na mieszany (hybrydowy) 17%

Nie zmienit sig o
(jest nadal mieszany) 10%

Ze stacjonarnego 10%
na mieszany (hybrydowy) ’

Ze stacjonarnego o
na 100% zdalny 6%

Nie zmienit sie

0,
(jest w 100% stacjonarny) 3%
Z mieszanego(hybrydowego) 39
na 100% zdalny ?
Z mieszanego (hybrydowego) 29
na 100% stacjonarny °
Ze zdalnego 29
0

na 100% stacjonarny

ZapytaliSmy uczestnikdw, czy w ciggu ostatnich dwdch miesiecy zmienit sie ich tryb pracy.
U ponad potowy badanych tryb pracy nie zmienit sie (60%). U pozostatych uczestnikow
najwiecej osob zmienito tryb pracy ze zdalnego na mieszany (17%).
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e Wiekszos¢ badanych pracuje zdalnie 5 dni w tygodniu, 7-8 godzin dziennie.

e W pazdzierniku nie pracujemy dtuzej, niz w sierpniu.

Od poczatku pandemii trwa dyskusja na temat pracy zdalnej. SprawdziliSmy czy w odstepie
dwdch miesiecy zmienit sie czas jaki poSwiecamy na prace w trybie zdalnym.

Ile dni w tygodniu pracowat/a Pan/i zdalnie przed i w trakcie epidemii?

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
0 dni 1-2 dni 3-4 dni 5 dni 6-7 dni
Ile dni w tygodniu pracowat/a Pan/i zdalnie przed epidemig koronawirusa?

mmmm [le dni w tygodniu pracuje Pan/Pani zdalnie? (VIII)

Ile dni w tygodniu pracuje Pan/Pani zdalnie? (X)

Potowa badanych zadeklarowata, Ze nie pracowata przed epidemig zdalnie (55%). Obecnie
wiekszo$¢ respondentéw (65% w sierpniu i 63% w pazdzierniku) deklaruje, ze pracuje
zdalnie pie¢ dni w tygodniu lub wiecej. Praca zdalna pie¢ dni w tygodniu nie oznacza
spedzania catego dnia przed komputerem i wigze sie z réznym zakresem godzin spedzanych
przed komputerem, co pokazuje kolejny wykres.

Poréwnujac liczbe dni w tygodniu poswiecanych na prace zdalng przed epidemia i obecnie
(sierpien, pazdziernik) obserwujemy wptyw epidemii na tryb naszej pracy, ale tez
w pordwnaniu z sierpniem — w pazdzierniku nie pracujemy dtuzej.

ZAANGAZOWANIE W CZASIE PANDEMII | RAPORT 2021 13



Ile srednio godzin dziennie poswiecat/a Pan/i na prace zdalng przed i w czasie
trwania epidemii

70%
60%

50%

40% \

30%

20%

10% /

0%
1-4 godziny 5-8 godzin 9 godzin i wiecej

Ile przed epidemig Srednio godzin dziennie poswiecat/a Pan/i na prace zdalng?
mmmm J|e Srednio godzin dziennie po$wieca Pan/i na prace zdalna? (VIII)
Ile $rednio godzin dziennie po$wieca Pan/i na prace zdalng? (X)
Wiekszo$¢ badanych (64%) przed epidemig poswiecata na prace zdalng miedzy 1 a 4
godziny dziennie. Obecnie ponad potowa badanych (w sierpniu 57% i w pazdzierniku 53%)
na prace zdalng po$wieca 5-8 godzin dziennie, czyli pracujg zdalnie w wymiarze catego

etatu. Jedna trzecia uczestnikow badania (34% w sierpniu, 37% w pazdzierniku) deklaruje,
Ze pracuje obecnie zdalnie nawet powyzej 8 godzin dziennie.

ZAANGAZOWANIE W CZASIE PANDEMII | RAPORT 2021 14



e Zdecydowanie pandemia wptywa negatywnie na naszg rownowage praca — dom.

e Podziat miedzy tym, co jest pracg, a czasem prywatnym, staje sie coraz wiekszym
wyzwaniem.

Praca w trybie zdalnym jest wyzwaniem ze wzgledu na rézne czynniki zewnetrzne
i wewnetrzne. PoprosiliSmy uczestnikow o wskazanie najwiekszych ich zdaniem wyzwan.
Mozna byto wybrac kilka odpowiedzi.

Réwnowaga praca-dom stanowita najwieksze wyzwanie dla osob pracujgcych zdalnie
w sierpniu (60%). W pazdzierniku natomiast jedynie 45% 0s0b zaznaczyto te odpowiedz.
W drugiej kolejnosci, zarowno w sierpniu, jak i w pazdzierniku, wskazano brak
bezposrednich kontaktow ze wspdtpracownikami jako wyzwanie trybu zdalnego (sierpien —
51%; pazdziernik — 52%). Wysoki wynik otrzymaty rowniez poczucie ciggtego bycia w pracy
(sierpien i pazdziernik — 38%) oraz poczucie izolacji (sierpien — 38%; pazdziernik — 37%).
Najrzadziej jako wyzwanie towarzyszace pracy zdalnej uczestnicy wskazywali poczucie
sensu pracy (sierpien — 4%; pazdziernik — 7%) oraz brak nadzoru (sierpien — 3%;
pazdziernik — 6%), tym niemniej oba wyniki wzrosty.

Poréwnujac odpowiedzi udzielane w sierpniu i pazdzierniku, najwieksze rdznice mozna
zaobserwowac przy pytaniach o: rownowage praca — dom (sierpien — 60%; pazdziernik
— 45%), motywacje do pracy (sierpien — 20%; pazdziernik — 23%), brak wyznaczonego
miejsca pracy (sierpien — 23%; pazdziernik — 19%), sens pracy (sierpien — 4%; pazdziernik
— 7%) oraz brak nadzoru (sierpien — 3%; pazdziernik — 6%).

Wiekszym wyzwaniem w pazdzierniku dla uczestnikéw, niz w sierpniu, byta motywacja do
pracy (sierpien — 20%,; pazdziernik — 23%).

Uzyskane wyniki pokazujg, ze niektdrymi ujawnionymi przez respondentdw w pierwszej
edycji badania barierami mozna zarzadzic. Z perspektywy czasu, lub nabywanego
doswiadczenia, potrafimy opanowac ich wystepowanie. Ich klasyfikacja w skali wyzwania
zwigzanego z pracg zdalng zmalata lub pozostata na podobnym poziomie.

Istniejg jednak problemy, ktére wcigz nam doskwierajg, a ich sita, pomimo uptywu czasu,
rosnie. Brak sensu pracy, zaangazowania czy obnizona motywacja oraz brak bezposrednich
kontaktéw ze wspdtpracownikami, a takze brak nadzoru, to elementy, ktore coraz bardziej
traktujemy jako wyzwanie, a ich niezaspokojenie staje sie dla pracownikéw problemem.
Warto pochyli¢ sie nad tymi wynikami, poniewaz powyzsze kryteria odnosza sie do nas, do
naszych postaw, do przedmiotu naszej pracy oraz relacji ze wspotpracownikami.
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Jakie Twoim zdaniem sg najwieksze wyzwania dla osob pracujacych zdalnie?*

Brak bezpos$rednich kontaktow 52%
ze wspotpracownikami | 91%
45%

Réwnowaga praca-dom
60%

Nie mozna sie ,odtaczy¢” ~ 38%
(poczucie ciagtego bycia w pracy = 38%

Samotnosé/poczucie izolacji ~ 37%
38%

Rozproszenie uwagi 33%
35%

Wspétpraca/komunikacja w pracy ~ 32%
32%

Problemy z infrastrukturg IT 26%
27%

Motywacja do pracy = 23%
20%

Brak wyznaczonego miejsca ~ 19%
do pracy |« 23%

Zaangazowanie ~ 12%
11%

Sens pracy 7%
4%

Brak nadzoru = 6%
3%
Inne = 4%
5%
Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Procenty nie sumujag sie do 100, poniewaz moZliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi,

Wyzwaniem okazat sie jak wida¢ takze odczuwany brak nadzoru, ktéry dla czesci
respondentow stat sie istotny w trybie pracy zdalnej. Fakt ten moze wigzac sie z potrzeba
otrzymywania informacji zwrotnych, zwigzanych z wykonywaniem zadan stanowiskowych
i realizacjg wyznaczanych celéw. Jak widac¢ potrzeba feedbacku menedzerskiego, nawet
w formie czesto negatywnie konotowanego nadzoru, ma dla pracownikow coraz wieksze
znaczenie. By¢ moze, poza biezacg informacjg zwrotng, istotnym aspektem dla
respondentow jest rowniez potrzeba zwrdcenia uwagi bezposrednich przetozonych na ich
efekty pracy oraz aktywny udziat.
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Takimi dziataniami liderzy budujg poczucie sensu wykonywanej pracy. Uwaga przetozonych
jest bardzo istotna dla wielu pracownikdéw i czesto jest odbierana jako forma doceniania
pracy. By¢ moze brak tej uwagi wptywa na nizsze poczucie sensu pracy. W pomiarze
pazdziernikowym ten wymiar wzrdst jako istotne wyzwanie dla pracy zdalnej prawie
dwukrotnie. Jednak mamy za mato informacji, aby te zaleznos¢ interpretowac z wysokim
uprawdopodobnieniem.

Jak pokazujg wyniki, wiekszo$¢ respondentdéw coraz lepiej radzi sobie z zarzgdzaniem
relacjg praca-dom. Mamy juz w tym doswiadczenie, ale rowniez wiele organizacji wdrozyto
konkretne rozwigzania wspierajgce swoich pracownikdw w tym zakresie. Dotychczasowe
wyzwania w zakresie work-life balance znane z okresu ,przed pandemig”, coraz czesciej
przyjmujg inng forme. Obecnie, zachowanie dobrostanu wynikajgcego z mozliwosci ale
takze umiejetnosci oddzielania zycia prywatnego od zawodowego, polega nie tylko na
rozdzielaniu tych obu sfer, ale przede wszystkim na ptynnym przechodzeniu z jednej do
drugiej. To swoisty work-life mix.

Kiedy zycie zawodowe jeszcze bardziej przenika sie z prywatnym, a z tym wtasnie mamy
do czynienia pracujgc zdalnie, to doktryna o zachowaniu rownowagi miedzy tymi $wiatami
wymaga od nas zupetnie innego podejscia i innych zasobow. Work-life mix postawit nas
w sytuacji, w ktorej mogg pojawiac sie napiecia wynikajgce np. z trybu naszej pracy, ktore
powodujg powstawanie stresu.

Wiekszos¢ z nas mniej lub bardziej umysinie stosuje réznego rodzaju techniki pomagajgce
zwalczac stres. Jedng ze skuteczniejszych form jest po prostu odreagowanie (np. poprzez:
sport, wysitek fizyczny itp.). Jednak w sytuacji pandemii i izolacji mamy znacznie
zmniejszone mozliwosci. Sytuacja sprawia, ze dostepno$¢ znanych nam form redukcji
napiecia i mozliwos$¢ realizacji naszych wczesniejszych nawykoéw wspierajgcych osigganie
dobrostanu, diametralnie sie zmniejszyta.

Oczywiscie za optymalne zachowanie i szybko$¢ przechodzenia z jednej czynnosci do
drugiej odpowiadajg réwniez réznice indywidualne np. osobowos¢, ale tez temperament,
ktory wywodzi sie z proceséw biologicznych naszego funkcjonowania. Istotne dla
Srodowiska pracy stajg sie jednak konsekwencje wynikajgce z pojawiajgcego sie napiecia
i mozliwos$¢ odreagowania.
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e Wraz z czasem trwania pandemii coraz bardziej rozpraszajg nas obowigzki i prace
domowe.

o Natomiast dzieci i partnerzy coraz mniej wydajg sie przeszkadza¢ w pracy.

ZapytaliSmy uczestnikow jakie czynniki, ich zdaniem, negatywnie wplywaja na prace
wykonywang zdalnie.

Co najczesciej rozprasza Cie w czasie zdalnej pracy?

Obowiazki domowe/  23%
prace domowe 16%

Telefon/przegladanie = 22%
Internetu bez celu 20%

Problemy techniczne = 14%
14%

Dzieci/opieka nad dziecmi = 13%
19%

Inne 10%

9%

Wspotmatzonek/Partner/ 8%
dorosli cztonkowie rodziny 12%

Telewizja/Internet/ = 6%
inne media 9%

Zwierzeta/opieka 4%
nad zwierzetami 1%

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Procenty nie sumujg sie do 100, poniewaz mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej oapowiedzi.

Chociaz w sierpniu badani najczeSciej wskazywali dzieci i opieke nad nimi jako czynnik
rozpraszajgcy w wykonywaniu pracy, to w pazdzierniku wspotczynnik ten sie zmniejszyt
i wynosit 13 % (w poréwnaniu do 19%). Natomiast w pazdzierniku obowigzki domowe byty
na pierwszym miejscu wsrdd ,rozpraszaczy” i ten czynnik byt wskazywany czesciej, niz
w sierpniu (sierpien — 16%, pazdziernik — 23%). Nadal duzo czasu po$wiecamy rowniez na
przegladanie telefonu i Internetu bez celu - 20% wskazan w sierpniu, 22% w pazdzierniku.
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W pazdzierniku (8%) mniej niz w sierpniu (12%) rozpraszajg nas matzonkowie, partnerzy
i inni cztionkowie rodziny. Mimo, ze opieka nad zwierzetami byta wskazywana najrzadziej,
to jednak liczba wskazan w pazdzierniku wzrosta w poréwnaniu do sierpnia (1% w sierpniu,
4% w pazdzierniku).

Uzyskane wyniki pokazujg, ze o ile cztonkowie rodziny (dzieci, partnerzy) z czasem przestajg
przeszkadza¢ w wykonywaniu obowigzkéw zawodowych, o tyle prace domowe sprawiajg
nam coraz wiekszy ktopot.
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e Zadowolenie z pracy zdalnej jest podobne w sierpniu i pazdzierniku.

e Osoby zadowolone w sierpniu sg rowniez zadowolone w pazdzierniku.

Praca zdalna ma wady i zalety. Sredni poziom zadowolenia z réznych aspektdw pracy nie
zmienit sie znaczgco w pazdzierniku w poréwnaniu do wynikéw uzyskanych w sierpniu 2020,
co przedstawione zostato na ponizszym wykresie.

5
4
3
4,05 3,99
2
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

ZapytaliSmy naszych respondentdw czy sg zadowoleni z wybranych aspektéw takiego trybu
pracy. W tym pytaniu réwniez mozna byto wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz. Respondenci
podobnie odpowiadali w sierpniu i pazdzierniku na pytania o zadowolenie.

Najbardziej zadowoleni sg z faktu, ze pracujgc zdalnie nie muszg dojezdza¢ do pracy
(M1=4,95; M2=4,66). Ogdlna elastycznos¢, jakg daje praca zdalna, jest oceniana przez
badanych bardzo wysoko zaréwno w sierpniu, jak i pazdzierniku (M1=4,26; M2=4,31). Cenig
sobie rowniez mozliwosci, jakie daje tryb zdalny. Badani sg zadowoleni z tego, ze moga
decydowad z jakiego miejsca pracujg (M1=4,26; M2=4,21) oraz w jakich godzinach
(M1=4,08; M2=3,98).

Najmniej zadowoleni sg z rownowagi miedzy pracg a domem (M1=3,39; M2=3,49) oraz ze
swojego samopoczucia (M1=3,77; M2=3,63).
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Prosze ocenic czy pracujac zdalnie jest Pan/i zadowolony/a z ponizszych aspektow?*

SREDNIA 4,00
4,05

Nie musze 4,49
dojezdzac do pracy 4,66

Elastycznosé 4,31
4,28

Mozliwo$¢ pracy 4,23
z kazdego miejsca 4,26

Elastyczny czas pracy/ 3,99

harmonogram 4,02
Terminowos$¢ w pracy 3,99
4,04

Czas z rodzing 3,99

4,08

Godziny pracy 3,98

4,08

Efektywno$¢ w pracy 3,92
3,90

Samopoczucie 3,63

3,77

Réwnowaga dom-praca 3,49
3,39

1 2 3 4 5

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi na skali od 1-zdecydowanie nie zadowolonyy/a, do 5—zdecydowanie zadowolony/a.

Osoby zadowolone z pracy zdalnej sg jednoczesSnie bardziej zaangazowane w prace
iodczuwajg wiekszg satysfakcje z pracy w swojej firmie (zarowno w sierpniu, jak
i w pazdzierniku). Poziom zadowolenia deklarowany w pazdzierniku pozytywnie koreluje
z poziomem zadowolenia deklarowanym w sierpniu. Zadowolenie jest zwigzane réwniez
z liczbg dni w tygodniu i godzin dziennie przeznaczanych na prace zdalng. Im wyzsze
zadowolenie, tym uczestnicy deklaruja, ze pracujg wiecej dni w tygodniu (pozytywna
korelacja), ale mniej godzin dziennie (negatywna korelacja). Poniewaz nieznacznie
wzrosty dwa wskazniki, rownowaga dom-praca oraz elastyczno$¢, mozna by¢ moze
wnosi¢, ze nauczyliSmy sie ,obstugiwac” prace zdalng i tak jg rozktadaé, zeby pogodzic
rozne zyciowe i zawodowe obowigzki.
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e Nadal brakuje nam kontaktu ze wspotpracownikami.

e Zaczynamy przyzwyczajac sie do ograniczen zwigzanych z epidemia.

Czas epidemii i pracy w trybie zdalnym zmienit nasze zycie zawodowe. ZadaliSmy pytanie
naszym badanym czego im brakuje w zwigzku z nowym systemem pracy.

Czego najbardziej brakuje Panu/i podczas pracy zdalnej?

Spontanicznych rozmoéw ze wspoétpracownikami
zwigzanych z pracg podczas lunchu,
spotkan w kuchni lub w windzie

Niczego

Bezposrednich spotkan, zadarh wykonywanych
razem ze wspotpracownikami

Zycia spotecznego ($wigtowania urodzin,
wspolnych wyj$¢ i aktywnosci zespotowych)

Zwyktych rozméw ze wspotpracownikami
na temat sytuacji w firmie, zwolnien, awansow,
nagréd itd.

Mozliwos$ci odpoczecia
od spraw domowych

Miejsca pracy

Inne

37%
35%

21%
16%

13%
18%

11%
8%
10%
10%
5%
8%
3%
2%
1%
2%

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Procenty nie sumujg sie do 100, poniewaz moZzliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi.

W pazdzierniku, nieznacznie bardziej niz w sierpniu, brakuje uczestnikom rozméw ze
wspOtpracownikami, zaréwno tych o spontanicznym charakterze, jak réwniez tych
zwigzanych z pracg (sierpien — 35%, pazdziernik — 37%). W drugiej kolejnosci odczuwaijq
oni brak bezposrednich spotkan, zadan wykonywanych razem ze wspétpracownikami (13%)
oraz zwyktych rozmdw na temat sytuacji w firmie, zwolnien, awanséw i nagrod (11%).
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W sierpniu bardziej odczuwalny byt brak bezposrednich spotkan (18%), niz dwa miesigce
pozniej (13%). Wiecej osdb w pazdzierniku deklaruje, ze nie brakuje im obecnie niczego
w trybie zdalnym (21%). W sierpniu byto to 16% odpowiedzi. Nie tesknimy za miejscem
pracy i to sie nie zmienia (sierpien — 2%, pazdziernik — 3%).

Brakuje nam bezposrednich kontaktdw, ale doSwiadczenie dziewieciu miesiecy pracy w trybie
zdalnym (nawet jezeli tylko czeSciowym) sprawito, ze przyzwyczailiSmy sie do realizacji zadan
w trybie online. Sposrdd trzech podobnych pytan dotyczacych relacji z innymi pracownikami
coraz bardziej brakuje nam takich, ktére dotycza relacji towarzyskich (wzrosty o 2 i 3%),
a coraz mniej tych, ktore polegajg na pracy zespotowej (spadek o 5%).
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e Poziom satysfakgji byt nizszy w pazdzierniku w pordwnaniu z sierpniem.

e Satysfakcja z pracy wigze sie z zaangazowaniem i zadowoleniem pracownikdéw.

ZapytaliSmy badanych o satysfakcje z réznych aspektow pracy w obecnej firmie. Sredni
poziom satysfakcji byt nizszy w pazdzierniku, w poréwnaniu do wynikdw uzyskanych
w sierpniu 2020. Rdznica, mimo ze wydaje sie niewielka, jest istotna statystycznie (p<0,05).

5
4
3
3,56 3,41
2 I
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

*Odpowiedzi na skali od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam, do 5—catkowicie sie zgadzam.

Zaréwno w sierpniu, jak i w pazdzierniku, uczestnicy zaznaczyli, ze najbardziej lubig pracowac
w swojej firmie z powodu ludzi, z ktérymi pracujg (M1=4,04; M2=4,02). Respondenci byl
bardzo zadowoleni w sierpniu z atmosfery w codziennej pracy (M=3,92), jednak
w pazdzierniku zadeklarowali juz nizszy poziom satysfakcji z tego aspektu (M=3,74). Wysoko
w sierpniu plasowata sie satysfakcja z otrzymywania interesujgcych zadan (M=3,70). Ona
rowniez spadfa w pazdzierniku do poziomu M=3,58.

W obu pomiarach najnizej zostaty ocenione pozafinansowe Srodki wynagradzania, do ktorych
miedzy innymi nalezg benefity (M1=2,98; M2=2,92). Wzgledy pozaptacowe takie, jak prestiz,
sens, zadania i atmosfera, rowniez nieznacznie spadty, co moze wskazywa¢ na problem
z motywacjg umocowang wewnetrznie.
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Lubie pracowa¢ w mojej firmie z powodu:

Srednia 3,41
3,56

Ludzi, z ktérymi pracuje 4,02
4,04

Stylu zarzadzania lidera zespotu/ 3,59
bezposredniego przetozonego 3,38

Interesujacych zadan 3,58
3,70

Wynagrodzenia = 3,54
3,54

Atmosfery w codziennej pracy 3,74
3,92

Mozliwosci rozwoju 345
3,50

Prestizu, opinii firmy na rynku = 3,37
3,59

Poczucia sensu, jaki daje mi ta 3,30
praca 3,52

Mozliwosci pracy 3,10
w innowacyjnym $Srodowisku 3,42

Pozafinansowych $rodkow = 2,92
wynagradzania (np. benefitow) 2,98

1 2 3 4

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi na skali od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam, do 5—catkowicie sie zgadzam.

Analiza korelacji pokazata, Zze poziom satysfakcji ma zwigzek z poziomem
zaangazowania i zadowolenia uczestnikow — te trzy aspekty sg ze sobg pozytywnie
skorelowane w obu pomiarach (w sierpniu i pazdzierniku). Im wyzsza deklarowana
satysfakcja z pracy w obecnej firmie, tym wyzszy poziom zaangazowania w prace
i zadowolenia z pracy w trybie zdalnym. Osoby, ktére charakteryzowaty sie wyzszym
poziomem satysfakcji w sierpniu, w pazdzierniku réwniez majg wyzszy poziom
satysfakcji.
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e Poziom zaangazowania w prace zmniejszyt sie w pazdzierniku.

e Zaangazowanie jest zwigzane z czasem po$wiecanym na prace zdalna.

Poziom zaangazowania byt jednym z gtdéwnych elementéw naszego badania. Uzyskane
wyniki w pierwszym i drugim pomiarze pozwolity nam sprawdzi¢ zmiane w zaangazowaniu
wsrdd naszych badanych.

W obu pomiarach do sprawdzenia poziomu zaangazowania w pracy (work engagement)
wykorzystaliSmy kwestionariusz W. Shaufeli‘ego i A. Bakkera ,Praca i Samopoczucie” (UWES,
Utrecht Work Engagement Scale), ktory analizuje zaangazowanie na trzech poziomach. Skala
charakteryzuje sie bardzo wysokim wskaznikiem rzetelnosci (¢ = 0,95), ktory Swiadczy
o doktadnosci pomiaru. Narzedzie sktada sie z 17 stwierdzen ocenianych na skali od 1 do 6,
gdzie 1 oznacza ,kilka razy w roku lub rzadziej', a 6 — ,kazdego dnia’, ktére pogrupowane
zostaty w 3 podskale: wigor (vigor), zaabsorbowanie (absorbtion) oraz oddanie (dedication).

Sredni poziom zaangazowania zmniejszyt sie w pazdzierniku w poréwnaniu do wynikdw
uzyskanych w sierpniu 2020. Rdznica miedzy pomiarami jest istotna statystycznie (p<0,05).

6
5
4
3
4,27 4,05
2
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Sprawdzilismy réwniez jak zmiana poziomu zaangazowania wygladata w podziale na trzy
podskale:

Wigor odnosi sie do wysokiego poziomu energii i odpornosci, checi do zainwestowania
wysitku, braku zmeczenia oraz wytrwatosci w obliczu trudnosci.
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Zaabsorbowanie jest mierzone stwierdzeniami, ktére odnoszg sie do catkowitego

»Zanurzenia sie” w pracy i poczucia, ze czas w pracy szybko mija i zapomina sie o wszystkim,
co jest wokot.

Oddanie ocenia sie na podstawie stwierdzen, ktdére odnoszg sie do poczucia sensu,
entuzjazmu i dumy z wykonywanej pracy oraz poczucia inspiracji i wyzwan. W tym wymiarze
obserwujemy w pazdzierniku najwiekszy spadek, w poréwnaniu do wyniku uzyskanego
W sierpniu.

6 SIERPIEN PAZDZIERNIK
5
4
3
4,4
4,1 3’9 412 3’9 ! 412
2
1
WIGOR ODDANIE ZAABSORBOWANIE

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Jak wida¢ na ponizszym wykresie (kolejna strona), srednie odpowiedzi na pytania zawarte
w ankiecie w pazdzierniku majg nizszg warto$¢, niz w sierpniu.

Najwiekszy spadek zanotowano w pytaniu dotyczacym poczucia oddania swojej pracy
(M1=4,67; M2=4,55). Na niewielkiej probie badawczej i wobec stosunkowo niewielkich
spadkdédw moze to by¢ oczywiscie przedwczesna ostroznos¢, ale spadkowa tendencja we
wszystkich kategoriach nie musi wynikac¢ wytgcznie z obnizenia nastroju i znuzenia kolejnymi
falami pandemii; wskazana jest wiec dalsza obserwacja poziomu tych wskaznikdw w firmach.
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I ZAANGAZOWANIE W PRACE

Jak czesto czul/a sie Pan/i w ten sposob w zwigzku ze swoja pracg?*

Czas szybko ptynie,
kiedy pracuje.

Jestem oddany(a) swojej pracy.

W pracy jestem odporny(a)
psychicznie.

Pracuje wytrwale, nawet jesli
sprawy nie idg dobrze.

Moge kontynuowac prace przez
bardzo dtugie odcinki czasu.

Jestem pochfonigty(a) swoja
praca.

Kiedy pracuje, zapominam
0 wszystkim dokota mnie.

Czuje sie szczes$liwy(a), kiedy
intensywnie pracuje.

Jestem dumny(a) z pracy, ktorg
wykonuje.

Praca jest dla mnie wyzwaniem.

Praca, ktérg wykonuije, jest dla
mnie petna sensu i celowosci.

W pracy czuje sig silny(a)
i peten(na) energii.

Zapominam sie, kiedy pracuije.

Trudno mi oderwac sie
od mojej pracy.

W pracy czuje,
Ze rozpiera mnie energia.

Kiedy rano wstaje,
mam ochote i$§¢ do pracy.

Moja praca jest dla mnie
natchnieniem.

—_
N
w
E=N
o

e Wyniki uzyskane w pazdzierniku
s Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.
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SprawdziliSmy rowniez jaki zwigzek ma zaangazowanie z badanymi przez nas zmiennymi.

Plec uczestnikow a poziom zaangazowania w pracy zdalnej

SIERPIEN PAZDZIERNIK

4,16 3,95 4,41 4,22

KOBIETY MEZCZYINI

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Mezczyzni w naszym badaniu charakteryzowali sie wyzszym poziomem zaangazowania
zaréwno w sierpniu, jak i w pazdzierniku. Pomimo tego, ze spadek zaangazowania
zanotowano u obu pfci, u kobiet byt on wiekszy.

Wiek uczestnikOw a poziom zaangazowania w pracy zdalnej

SIERPIEN  PAZDZIERNIK

42 39 43 39 44 43

18-34 LATA 35-44 LATA 45-54 LATA POWYZEJ 55 LAT

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Najwyzszy poziom zaangazowania, niezaleznie od czasu pomiaru, zaobserwowano u 0séb
powyzej 55 roku zycia (Srednia z obu pomiarow M=4,85). W tej grupie wiekowej nie
zanotowano rowniez spadku zaangazowania, w odrdznieniu do innych grup — gdzie spadek
miedzy sierpniem, a pazdziernikiem jest widoczny.
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Zwroci¢ oczywiscie nalezy uwage na niewielkg iloS¢ i by¢ moze takze charakterystyke
przebadanych osdb ,,odpowiedzialnych” za wynik w ten kategorii wiekowej. Jednakze wyniki
te mogg by¢ zwigzane rowniez z zyciowg sytuacjg, doswiadczeniem i wynikajgcg zen
odpornoscig. Interpretacje i przemyslenia pozostawiamy naszym Czytelnikom.

Wyksztatcenie uczestnikdw a poziom zaangazowania w pracy zdalnej

SIERPIEN PAZDZIERNIK

4,62 4,26 4,24 4,04

SREDNIE WYZSZE

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Osoby ze Srednim wyksztatceniem deklarujg wyzszy poziom zaangazowania ($rednia z obu
pomiaréw M=4,44), w poréwnaniu do oséb z wyzszym wyksztatceniem (Srednia z obu
pomiaréw M=4,14).

Staz pracy uczestnikOw a poziom zaangazowania w pracy zdalnej

SIERPIEN PAZDZIERNIK

4,37 4,02 4,07 4,08 4,20 3,85 427 4,03 4,53 4,44

MNIEJ NIZ 1 ROK 1-3 LATA 3-5LAT 5-10 LAT POW. 10 LAT

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

ZAANGAZOWANIE W CZASIE PANDEMII | RAPORT 2021 30



Osoby z duzym stazem pracy (powyzej 10 lat) deklarujg najwyzszy ogdlny poziom
zaangazowania (Sredni poziom w obu pomiarach M=4,48). Najwiekszy spadek
zaangazowania miedzy sierpniem a pazdziernikiem, zanotowano u o0sdb, ktdére pracujg mniej
niz rok w obecnej firmie oraz u 0séb ze stazem miedzy trzy a piec lat pracy.

Obecnie zajmowane stanowisko a poziom zaangazowania w pracy

4,56

Asystent
4,02

4,53
4,39

Inne

4,50

Zarzad
2 4,98

4,17
4,55

Wiasciciel

4,15

Ekspert
4,24

4,14
4,48

Menadzer/Kierownik

3,85

Specjalista
Ped) 4,11

3,81

Dyrektor
4,15

1 2 3 4 5 6

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Najwyzszy poziom zaangazowania zanotowano u cztonkdw zarzadu (Srednia z obu pomiarow
M=4,74), ale rowniez u tej grupy odnotowano najwiekszy spadek zaangazowania miedzy
sierpniem a pazdziernikiem. Najnizszym poziomem zaangazowania charakteryzujg sie
dyrektorzy (Srednia z obu pomiaréw M=3,98) i specjalisci (Srednia z obu pomiaréw M=3,98).
Natomiast u oséb, ktore pracujg na stanowiskach asystenckich, poziom zaangazowania
w pazdzierniku zwiekszyt sie (M=4,56) w poréwnaniem z poziomem w sierpniu (M=4,02).
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Branza, w ktorej pracujq uczestnicy, a poziom zaangazowania w pracy

4,32
Telekomunikacja
4,44
4,20
IT
4,52
4,08
Finanse i bankowos¢
4,49
3,87
Sprzedaz
4,12
. 3,83
Produkcja
3,95
, 3,82
Marketing
3,98
3,69
Human Resources
4,26

1 2 3 4 5 6

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Osoby pracujgce w Telekomunikacji charakteryzujg sie wysokim i jednoczesnie najbardziej
stabilnym poziomem zaangazowania (w obu pomiarach). Najnizszy poziom zaangazowania
zanotowano u pracownikdéw branzy produkcyjnej (w obu pomiarach). Najwiekszy spadek
W poziomie zaangazowania, miedzy sierpniem a pazdziernikiem obserwujemy u 0s6b
pracujgcych w Human Resources.
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Wielkos¢ firmy, w ktdrej sq zatrudnieni uczestnicy, a poziom zaangazowania
w pracy

) . 3,48
Dziatalno$¢ jednoosobowa
4,35
3,89
2-9 os6b
3,95
4,74
10-49 os6b
4,83
4,16
50-249 os6b
4,39
3,91
250-500 os6b
4,32
) 4,03
Powyzej 500 oséb
4,16

1 2 3 4 5 6

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1—kilka razy w roku lub rzadziej, do 6—kazdego dnia.

Osoby pracujgce w firmach zatrudniajgcych miedzy 10 a 49 osob charakteryzujg sie
najwyzszym poziomem zaangazowania (Srednia z obu pomiaréw M=4,78).

Najnizszy poziom zaangazowania zanotowano u o0s6b, ktore prowadza dziatalnosé
jednoosobowg (Srednia z obu pomiarow M=3,92). U tych osdb obserwujemy rowniez
najwiekszy spadek w poziomie zaangazowania, miedzy sierpniem a pazdziernikiem, co by¢
moze wynika z trudnosci, ktére w ogromnym stopniu dotknety wtasnie jednoosobowe
dziatalnosci gospodarcze i mikrofirmy.
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Liczba osdb tgcznie mieszkajacych w gospodarstwie domowym a poziom
Zzaangazowania w pracy

SIERPIEN PAZDZIERNIK

W6 a00 407 397 819 35 437 432 SO s

1 0SOBA 2 0SOBY 3 0SOBY 4 0SOBY POWYZEJ 4 0SOB

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Najwyzszym poziomem zaangazowania ($rednia z obu pomiaréw M=4,38) charakteryzuja sie
osoby, ktore mieszkajg obecnie z wiecej niz 3 osobami. Wsrod tych osdb, zanotowano
najwiekszy spadek w poziomie zaangazowania, miedzy sierpniem a pazdziernikiem. Osoby
mieszkajgce obecnie z jedng osobg deklarowaty z kolei najnizszy poziom zaangazowania.

Liczba dzieci (>18 r.z.) mieszkajacych w gospodarstwie domowym a poziom
zaangazowania w pracy

SIERPIEN  PAZDZIERNIK

3
4,71
413 3,99 4.27 429 397 415 4,17

ZERO JEDNO DWOJE TROJE | WIECEJ

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.
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Najwyzszym poziomem zaangazowania (Srednia z obu pomiardw M=4,49) charakteryzujg sie
osoby, ktore deklarujg jedno dziecko (ponizej 18 roku zycia). Wsrdd tych osob, zanotowano
rowniez najwiekszy spadek w poziomie zaangazowania, miedzy sierpniem a pazdziernikiem.
Osoby, ktore nie mieszkajg obecnie z Zadng osobg ponizej 18 roku zycia, deklarowaty
najnizszy poziom zaangazowania ($rednia z obu pomiaréw M=4,06).

Liczba dni pracy zdalnej w tygodniu deklarowanych w sierpniu, a poziom
Zzaangazowania w pracy w sierpniu i pazdzierniku

SIERPIEN  PAZDZIERNIK

3 5,31

4,61
4,12 3,91 4,48 4,02 4,20 4,01

1-2DNI 3-4 DNI 5DNI 6-7 DNI

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6—kazdego dnia.

Wykres pokazuje $redni poziom zaangazowania (w sierpniu i pazdzierniku) w zaleznosci od
deklarowanej w pierwszym pomiarze naszego badania (sierpien) przez uczestnikdw liczby
dni w tygodniu poswiecanych na prace zdalng. Osoby, ktére w sierpniu deklarowaty, ze
pracujg 6-7 dni w tygodniu, charakteryzowaly sie najwyzszym poziomem zaangazowania
zaréwno w sierpniu (M=4,61), jak i w pazdzierniku (M=5,31).
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Liczba dni pracy w tygodniu deklarowanych w pazdzierniku, a poziom
zaangazowania w sierpniu i pazdzierniku

SIERPIEN  PAZDZIERNIK

3 536 515
439 410 439 416 416 4,01

1-2 DNI 3-4 DNI 5 DNI 6-7 DNI

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6—kazdego dnia.

Wykres przedstawia Sredni poziom zaangazowania (w sierpniu i pazdzierniku) w zaleznosci
od deklarowanej w drugim pomiarze naszego badania (pazdziernik) przez uczestnikéw liczby
dni w tygodniu po$wiecanych na prace zdalng. Osoby, ktore w pazdzierniku deklarowaty, ze
pracujg 6-7 dni w tygodniu, réwniez charakteryzowaty sie najwyzszym poziomem
zaangazowania zarowno w sierpniu (M=5,36), jak i w pazdzierniku (M=5,15). Te wyniki
pokazuja, ze osoby pracujgce powyzej 5 dni w tygodniu charakteryzowaty sie najwyzszym
poziomem zaangazowania w obu pomiarach naszego badania.

Liczba godzin pracy dziennie deklarowanych w sierpniu, a poziom
zaangazowania w sierpniu i pazdzierniku

SIERPIEN PAZDZIERNIK

3 4,90
443 397 419 4,08 447 413 4,42

) 3,33 3,46

1-4 GODZIN 5-6 GODZIN 7-8 GODZIN 9-10 GODZIN POWYZEJ 10 GODZIN

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.
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Wykres przedstawia Sredni poziom zaangazowania (w sierpniu i pazdzierniku) w zaleznosci
od deklarowanej w pierwszym pomiarze naszego badania (sierpien) przez uczestnikdw liczby
godzin dziennie poswiecanych na prace zdalng. Osoby, ktére w sierpniu deklarowaty, ze
pracujg powyzej 10 godzin dziennie, charakteryzowaty sie najwyzszym poziomem
zaangazowania zaréwno w sierpniu (M=4,90), jak i w pazdzierniku (M=4,42).

Liczba godzin pracy dziennie deklarowanych w pazdzierniku, a poziom
zaangazowania w pracy

SIERPIEN PAZDZIERNIK

3 5,14 4,82
421 414 410 o 4,28 411 427 41

1-4 GODZIN 5-6 GODZIN 7-8 GODZIN 9-10 GODZIN POWYZEJ 10 GODZIN

*Odpowiedzi udzielane byly na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Wykres pokazuje Sredni poziom zaangazowania (w sierpniu i pazdzierniku) w zaleznosci od
deklarowanej w drugim pomiarze naszego badania (pazdziernik) przez uczestnikow liczby
godzin dziennie poswiecanych na prace zdalng. Osoby, ktore w pazdzierniku deklarowaty, ze
pracujg powyzej 10 godzin dziennie, rowniez charakteryzowaty sie najwyzszym poziomem
zaangazowania zarowno w sierpniu (M=5,14), jak i w pazdzierniku (M=4,82). Te wyniki
pokazujg, ze osoby pracujace powyzej 10 godzin dziennie charakteryzowaty sie najwyzszym
poziomem zaangazowania w obu pomiarach naszego badania.

Warte odnotowania jest to, ze - niezaleznie od deklarowanej liczby godzin pracy zdalnej
dziennie - w pordwnaniu do pomiaru sierpniowego we wszystkich przedziatach
odnotowalismy spadki zaangazowania.
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W badaniu, ktore realizowaliSmy w pazdzierniku zapytaliSmy o to, jak w ciggu ostatnich
dwdch miesiecy zmienit sie tryb pracy. SprawdzaliSmy, jak zmiana trybu pracy wigze sie
Z poziomem zaangazowania.

Zmiana trybu pracy a poziom zaangazowania

Ze stacjonarnego
na 100% zdalny

Ze stacjonarnego
na mieszany (hybrydowy)

Ze zdalnego
na 100% stacjonarny

Ze zdalnego
na mieszany (hybrydowy)

Z mieszanego (hybrydowego)
na 100% stacjonarny

Z mieszanego(hybrydowego)
na 100% zdalny

Nie zmienit sie
(jest w 100% zdalny)

Nie zmienit sie
(jest w 100% stacjonarny)

Nie zmienit sie
(jest nadal mieszany/hybryd.)

4,10
4,29

4,28
4,58

3,10
3,48

4,04
4,35

3,49
3,08

3,98
3,92

4,07
4,21

3,94
4,85

4,20
4,41

2 3 4 5 6

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia.

Najwiekszy spadek odnotowano u 0sdb, ktére nadal pracujg w 100% stacjonarnie. Najwyzszy
poziom zaangazowania (w sierpniu i pazdzierniku) zaobserwowano u osdb, ktére miedzy
sierpniem a pazdziernikiem zmienity tryb pracy ze stacjonarnego na mieszany (M=4,43).
Najnizszy poziom zaangazowania (w sierpniu i pazdzierniku) zanotowano u o0sob, ktore
miedzy sierpniem a pazdziernikiem zmienity tryb pracy z mieszanego na stacjonarny

(M=4,43).
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Osoby, ktdre miedzy sierpniem a pazdziernikiem zmienity tryb pracy ze stacjonarnego na
mieszany, charakteryzowaty sie najmniejszym spadkiem zaangazowania. U osdb, ktore
miedzy sierpniem a pazdziernikiem zmienity tryb pracy z mieszanego na stacjonarny,
zanotowaliSmy wzrost poziomu zaangazowania.

Przeprowadzilismy réwniez analize korelacji miedzy wynikami zaangazowania otrzymanymi
w dwdch pomiarach (sierpniu i pazdzierniku), a wybranymi zmiennymi.

Zaangazowanie ma zwigzek z satysfakcjg z roznych aspektéw pracy w danej firmie
oraz z zadowoleniem z pracy w trybie zdalnym.

Osoby deklarujgce wyzsze zaangazowanie, deklarujg réwniez wiekszg satysfakcje
z pracy z ludzmi, majg wieksze poczucie sensu w pracy, pozytywnie oceniajg prestiz
firmy, swoje mozliwosci rozwoju, atmosfere panujgcg w organizacji, styl zarzgdzania
oraz wynagrodzenia i benefity. Osoby z wyzszym poziomem zaangazowania deklarujg
rowniez wieksze zadowolenie z pracy w trybie zdalnym.

Nalezy wspomnie¢, ze wedtug teorii, na podstawie ktérej powstato narzedzie ,Praca
i Samopoczucie”, osoby charakteryzujgce sie wysokim poziomem zaangazowania w prace to
osoby, ktore chetnie przychodza do pracy, czas w pracy ptynie im szybko, odczuwajg wysoki
poziom energii i motywacji do wykonywania zadan, nie demotywujg sie napotykajac
przeszkody oraz odczuwajg silng pozytywng identyfikacje z firma i jej wartosciami (wiecej
na ten temat mozna przeczyta¢ w pierwszej czesSci raportu).
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Celem naszych analiz nie byfa tylko préba przyjrzenia sie jak poziom zaangazowania zmienia
sie wraz z uptywem czasu. Chcieli$my sprawdzi¢ réwniez, czy praca zdalna wptywa na naszg
efektywnosc¢ i produktywnosc.

Produktywnos¢ definiujemy ogdlnie jako efekt pracy, jaki osiggamy realizujgc cele
organizacji. Efektywnos$¢ natomiast to skuteczne wykorzystanie dostepnych zasobdw.
Osoba efektywna osigga wyznaczone cele przy mniejszym nakfadzie sit, wykonuje zadania
szybciej i lepiej — jest bardziej skuteczna.

Jak ocenia Pan/i efektywnos$¢ swojej pracy zdalnej?

5
4
3
4,27 4,02
2
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-bardzo nisko, do 5-bardzo wysoko.

Uczestnicy badania ocenili swojg efektywno$¢ w pazdzierniku nizej, niz w sierpniu. Réznica
miedzy pomiarami jest istotna statystycznie (p<0,05).
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Jestem w stanie byc¢ tak samo produktywny/a w trybie pracy zdalnej, jak
w trybie pracy stacjonarnej (wykonywanej z biura)
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4,24
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2
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam, do 5—catkowicie sie zgadzam.
Podobne wyniki, jak w przypadku efektywnosci, uzyskano w pytaniu o produktywnosc.

Respondenci ocenili swojg produktywno$¢ w pazdzierniku nizej, niz w sierpniu i réznica
miedzy pomiarami jest istotna statystycznie (p<0,001).

Jak ocenia Pan/i produktywnos¢ swojej pracy zdalnej?

Jestem produktywny/a tak samo, 53%
jak w normalnym trybie pracy 36%

Jestem bardziej produktywny/a, 27%
niz w normalnym trybie pracy 48%

Jestem mniej produktywny/a, niz 19%
w normalnym trybie pracy 13%

Nie potrafig tego oceni¢ 1%
4%

Wyniki uzyskane w pazdzierniku
Wyniki uzyskane w sierpniu
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Prawie potowa uczestnikdw uwazata w sierpniu, ze w trybie pracy zdalnej sg bardziej produktywni
(48%). W pazdzierniku ta liczba zmniejszyta sie do 27%. Wiecej osdb w pazdzierniku (19%), niz
w sierpniu (13%) uwaza, ze w trybie zdalnym sg mniej produktywni.

W pazdzierniku ponad potowa badanych (53%) ocenita, ze tryb, w jakim pracujg, nie wptywa na

ich produktywnos¢. W sierpniu to zdanie podzielato tylko 36% respondentdw.

Jestem w stanie w trybie pracy zdalnej zrealizowac cele wyznaczone przez
mojego przetozonego

5
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4,49 4,35
2
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam, do 5—catkowicie sie zgadzam.

Réwniez zdolno$¢ realizacji celdw wyznaczonych przez przetozonego zostata oceniona
w pazdzierniku nizej. Tym razem jednak ta réznica nie byta istotna statystycznie (p>0,001).
Jednak wyniki pokazujg kolejny aspekt naszej pracy i to, w jaki sposdb odpowiedzi naszych
uczestnikdw zmienity sie w pazdzierniku, w poréwnaniu do sierpnia.
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Moje poczucie przynaleznosci do organizacji, w ktdrej pracuje, nie zmienito sie
w ostatnich miesigcach.

5
4
3
3,8 3,6
2
1
SIERPIEN PAZDZIERNIK

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam, do 5—catkowicie sie zgadzam.

Poczucie przynaleznosci do organizacji, w ktdrej pracujg nasi respondenci, zmienito sie
nieznacznie w porownaniu do wynikéow uzyskanych w sierpniu. Pomimo braku istotnosci
przedstawionych wynikéw (p>0,001), warto poréownaé odpowiedzi udzielone w sierpniu
i pazdzierniku (ponizszy wykres).

SIERPIEN  PAZDZIERNIK

45%

34%

26%
15% % 1% 20%
s% 9% 2% 1%

ZDECYDOWANIE SIE NIE RACZEJ SIE NIEZGADZAM  ANI SIE ZGADZAM, ANI SIE RACZEJ SIE ZGADZAM CALKOWICIE SIE ZGADZAM
ZGADZAM NIE ZGADZAM

W sierpniu dla wiekszosci osdb (65%) poczucie przynaleznosci do organizacji w ktdérej pracuja
nie zmienito sie w ostatnich miesigcach. W pazdzierniku odpowiedzi zdecydowanie
pozytywne zmniejszyly sie z 45% do 34%. Wzrosta natomiast ilo$¢ odpowiedzi
niezdecydowanych oraz zdecydowanie negatywnych.
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B PRODUKTYWNOSC/EFEKTYWNOSC

Wyniki uzyskane w sierpniu pokazywaty bardzo wysokie subiektywne oceny efektywnosci
i produktywnosci pracy zdalnej. W pazdzierniku te proporcje sie zmienity. Pytania
o efektywnos$¢ i produktywno$¢ miaty charakter deklaratywny, co oznacza, ze zbieraliSmy
opinie respondentdw na temat tego, jak oceniajg siebie w tych obszarach. Nie mamy niestety
zadnych obiektywnych danych potwierdzajacych albo zaprzeczajacych tej opinii. Jednak
istotnos$¢ statystyczna pokazuje, ze zmiana kontekstu naszej pracy (epidemia, praca zdalna
itd.) z duzym prawdopodobienstwem wptyneta na przekonanie naszych badanych na temat
ich efektywnosci i produktywnosci w wykonywaniu zadan w pracy.
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e Sytuacja spoteczno - ekonomiczna wptywa na efektywnosc i zaangazowanie.

e Zaangazowanie i identyfikacja z firmg spada, a u jej przyczyn moze lezec réwniez
zmeczenie sytuacjg pandemiczng pracownikéw.

Aby dokfadnie zrozumie¢ idee badania i podsumowac jego najwazniejsze wyniki, nalezy
odnie$¢ sie do kilku istotnych aspektéw, majacych na nie wplyw. Ponizsza ,dyskusja
wynikdw” odnosi sie przede wszystkim do zastosowanej metody badawczej, do prdéby
badawczej i jej specyfiki, a takze do kontekstu spoteczno-ekonomicznego i przede wszystkim
celu badania. Co warto podkreslic, w badaniu wzieli udziat respondenci, ktorzy pracujg
zdalnie i to w odniesieniu do tego trybu pracy przeprowadzono analizy uzyskanych wynikéw.

Gtdwnym celem badania byta analiza zmian zachodzacych w czasie, zwigzanych z kluczowymi
wskaznikami organizacyjnymi takimi, jak: zaangazowanie i produktywnos¢, a takze
wptywajgcymi na nie zmiennymi. Aby osiggnac ten cel, do realizacji badania zastosowalismy
technike badania podtuznego, dzieki ktérej mogliSmy dokonaé pomiaru interesujgcych nas
zmiennych na linii czasu.

Linia czasu ma w naszym pomiarze istotng role, poniewaz naszym celem byto znalezienie
odpowiedzi na pytanie czy, i jesli tak, to jakie kluczowe wskazniki zwigzane ze Srodowiskiem
i trybem pracy zmieniajg sie z uptywem czasu i nabierania doSwiadczenia przez pracownikow
w nowej rzeczywistosci. ChcieliSmy rowniez sprawdzi¢ czy sam fakt przedtuzajgcej sie
pandemii moze mie¢ wptyw na naszg prace w trybie zdalnym i gdzie pojawiajg sie gtdwne
bariery.

Badanie podiuzne, inaczej longitudinalne, polega na wykorzystaniu przynajmniej
dwukrotnego pomiaru na tej samej probie badanych, w odstepie czasu. Ma charakter
catosciowy, a pozyskane informacje na temat szerokiego zakresu zmiennych umozliwiajg
precyzyjng obserwacje zachodzacych zmian. W ramach projektéw longitudinalnych stosuje
sie zroznicowane techniki badawcze, od ankiet kwestionariuszy i samopiséw po studia
idiograficzne i procedury eksperymentalne. W powyzszym badaniu zastosowali$my technike
iloSciowg CAWI (Computer-Assisted Web Interview). Przyjeta metoda badawcza data nam
duze mozliwosci Sledzenia zmian zachodzacych w czasie.

Wyzwaniem badawczym, ktéremu musieliSmy sprosta¢, bylo powtdrzenie pomiaru
w okreslonym odstepie czasu na tych samych respondentach, ktérych identyfikatory
zakodowali$my juz przy realizacji pierwszego, sierpniowego pomiaru. W pierwszym pomiarze
w badaniu wzieto udziat ponad 800 respondentdw, natomiast w drugim 156. To wtasnie na
tej grupie (N=156) przeprowadziliSmy analizy i monitoring zmian. Kwestionariusz zostat
skonstruowany w taki sposdb, aby ptynnie zebra¢ wyniki surowe i przeanalizowac je
wzgledem wynikdw zebranych w pierwszym pomiarze.

ZAANGAZOWANIE W CZASIE PANDEMII | RAPORT 2021 45



Reasumujgc, zastosowana metoda badawcza data nam mozliwoS¢ przeprowadzenia
rzetelnego pomiaru zmian zachodzacych w czasie. Natomiast niska responsywno$¢, N=156
powoduje, ze do uzyskanych wynikow nalezy podchodzi¢ z ostroznoscia.

Termin realizacji badan miat rowniez istotny wptyw na uzyskane wyniki. Pierwszy pomiar
zrealizowaliSmy w sierpniu 2020 r. Byt to okres wakacyjny i urlopowy, w ktérym
obserwowane przez nas napiecia charakterystyczne dla pracy zdalnej, np. inni domownicy
(w tym dzieci), nie wystepowaty tak intensywnie.

Kolejnym waznym czynnikiem, w naszej ocenie majgcym wptyw na badanie, byt kontekst
spoteczno-ekonomiczny. W sierpniu 2020 r., kiedy realizowalismy pierwszy pomiar, sytuacja
pandemiczna napawata nas wiekszym optymizmem. Sredni przyrost osob zakazonych
i zgondw utrzymywat sie na znacznie nizszym poziomie, niz podczas realizacji naszego
drugiego pomiaru, w pazdzierniku 2020 r.

Nasilenie pandemii oraz zwigzane z tym negatywne skutki z catg pewnoscig miaty wptyw na
wynik badania. Jak pokazaty uzyskane dane, osoby badane uzyskiwaty nizsze wyniki w wielu
analizowanych wymiarach. Wptyw na to moze mie¢ dodatkowo fakt ,,zmeczenia” pandemia
i odziatywaniem zewnetrznych czynnikéw, ktore nie pozostajg bez wptywu na ich dobrostan,
niekoniecznie umiejscowionych w Srodowisku pracy.

To tez jest wazna informacja dla lideréw i zarzadéw podejmujgcych decyzje i planujgcych
strategie firm. Fakt, ze nasza efektywno$¢, zaangazowanie i identyfikacja z firmg spada,
a u jej przyczyn moze leze¢ rédwniez zmeczenie sytuacjg pandemiczng pracownikdow, jest
bardzo istotny dla zachowania ciggtosci pracy w organizacji i nalezy bra¢ go pod uwage.

Na podstawie wynikow tego badania, ale przede wszystkim naszych obserwacji i analiz,
obserwujemy nasilenie sie negatywnego wptywu pandemii na nasze Srodowisko pracy i nasz
dobrostan. Wyzwaniem okazuje sie budowanie motywacji wewnetrznej i utrzymanie jej
w czasie. Fakt odizolowania, braku kontaktow ze wspdtpracownikami, a takze poczucie braku
sensu w pracy oraz lek, czy tez poczucie braku nadzoru, bedg wyzwaniem dla organizacji.
Problemy zwigzane z ciggtym i silnym stresem i jego odreagowaniem najprawdopodobniej
beda miaty wptyw na funkcjonowanie naszych organizacji w przysztosci.

Juz przed wybuchem epidemii koronawirusa SARS-CoV-2 statystyki dotyczace problemdw ze
zdrowiem psychicznym na $wiecie byty dramatyczne, a obecna sytuacja epidemiologiczna
moze je znacznie pogorszy¢. Badania nad SARS pokazuja, ze negatywne skutki pandemii
mogg utrzymywac sie jeszcze dtugo. Cze$¢ z negatywnych psychologicznych efektow widac
byto nawet trzy lata po jej zakonczeniu.

Na poczatku kryzysu wiekszos¢ ludzi jest w stanie wykorzystaé swoje umiejetnosci i zasoby,
by przetrwa¢ w skrajnie stresujgcych sytuacjach. Jednakze gdy kryzysowa sytuacja sie
przedtuza (i nie wiadomo jak dtugo potrwa), musimy przyjg¢ inny styl radzenia sobie, co
moze spowodowac zmeczenie i brak motywacji.
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W czasie pandemii COVID-19 wiele osob dosSwiadcza uczucia niepokoju, ktdéry jest
spowodowany izolacjg spoteczng, obawag przed zakazeniem, a takze utratg cztonkdw rodziny.
Jednoczesnie ogromna liczba osdb stracita lub jest zagrozona utratg pracy, a co za tym idzie
- zrédta utrzymania. Rozpowszechniane sg takze fatszywe informacje o koronawirusie, ktore
dodatkowo budzg niepewnos¢ co do przysztosci.

Wiele badan pokazuje zwigzek miedzy lockdownem, a symptomami depresii, leku, a takze
poczucia samotnosci i spotecznej izolacji. Sytuacja, w ktorej od miesiecy funkcjonujemy,
wyzwala lub nasila ataki paniki, zachowania obsesyjno-kompulsywne, paranoje, depresje,
problemy z odzywianiem, snem, a nawet zaburzenia pourazowe (PTSD). Zespot stresu
pourazowego (PTSD) jest pozytywnie zwigzany z dtugoscig trwania kwarantanny.

Niezaleznie od oczywistych korzysci wynikajgcych z pracy w domu (np. elastycznos¢, brak
dojazddw do pracy), moze ona réwniez stanowiC zagrozenie dla zdrowia i subiektywnego
samopoczucia pracownikow. Zatarte granice miedzy zyciem zawodowym a prywatnym nie
pozostajg bez wptywu na nasze subiektywne samopoczucie i powodujg negatywne zmiany
W poczuciu szczescia oraz zwiekszone wyczerpanie emocjonalne. Praca z domu wigze sie tez
z zagrozeniami psychospotecznymi takimi, jak wyczerpanie i nuda oraz izolacja spoteczna
w sferze zawodowej. Ogolny zdrowy styl zycia moze byC tutaj czynnikiem ochronnym,
zabezpieczajagcym przez wspomnianymi negatywnymi konsekwencjami.

Po zakonczeniu pandemii (a kiedy$ to na pewno nastgpi) zaczng wystepowac nowe wyzwania
i pojawiac sie bedg kolejne bariery wptywajgce na nasze funkcjonowanie w Srodowisku pracy.
Juz teraz bez watpienia warto przygotowac sie do tego poprzez tworzenie odpowiednich
strategii i mechanizméw w naszych organizacjach. Tworzagc nowe rozwigzania nalezy
pamieta¢ o samopoczuciu pracownikow, zasadach zachowania zdrowia i bezpieczenstwa,
komunikacji i zaangazowaniu, ale przede wszystkim o oczekiwaniach pracownikéw (w tym
rowniez menadzerdw), a takze o kosztach i finansach.

Skontaktuj sie z nami:

MATEUSZ STEFANOWICZ

Customer Success Manager

+48 666 677 766

contact@carrotspot.com

WWW.carrotspot.com
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