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

Carrotspot to zbiér skutecznych,
wyspecjalizowanych a jednocze-
$nie prostych narzedzi zarzadczych,
poczawszy od programéw moty-
wacyjnych, przez ankiety, analityke,
badania organizacyjne, grywaliza-
cje oraz rozwigzania usprawniajace
i automatyzujace prace zespo-
tow, jak cyfrowy obieg wnioskéw,
obstuga abonamentéw i automaty-
zacja ZFSS.

Platforma zostata stworzona przez
spotke MC2 Innovations, w ktorej
sktad wchodza eksperci z dziedziny
psychologii, IT i zarzadzania, pod
przewodnictwem Anny Strezynskiej
(CEO) oraz Arkadiusza Szczebiota
(CTO).

Raport zostat przygotowany przez
zespo6t R&D Carrotspot, na czele
ktérego stoi Arkadiusz Kaminski,
przy wsparciu partneréw meryto-
rycznych i biznesowych. Zespot
badawczo-rozwojowy Carrotspot
projektuje i tworzy rozwigzania
wspierajace organizacje w zakre-
sie efektywnosci i osiggania celéw
biznesowych w oparciu o doktryne
Evidence Based. W ramach prac
zespotu powstajg rowniez zwali-
dowane narzedzia diagnostyczne
wspierajace biznes.

Hays Poland jest firmg doradztwa
personalnego nalezaca do miedzy-
narodowej grupy Hays plc, ktéra jest
najwieksza na swiecie firma zajmu-
jaca sie rekrutacja specjalistyczna.
Dziatajac na rynku rekrutacyjnym
od ponad 50 lat, Hays posiada 266
biur w 33 krajach. £acznie 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
kandydatéw do pracy statej, tym-
czasowej oraz na kontrakt. Portfolio
naszych ustug obejmuje ponadto

Executive Search, Recruitment
Process Outsourcing (RPO) oraz
marketing rekrutacyjny.

Z pasja wspieramy rozwoj zawo-
dowy profesjonalistow dziatajacych
w réznych 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
potaczeniu wysokiej jakosci dydaktyki
z badaniami naukowymi spetniaja-
cymi Swiatowe standardy. Oferuje
praktyczne programy studiow
z psychologii, prawa, zarzadzania,
dziennikarstwa, filologii, kulturoznaw-
stwa czy wzornictwa, dostosowane
do wymagan zmieniajacego 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 spotecznych
i humanistycznych z psychologii, kul-
turoznawstwa i prawa.

Tradycja uczelni sg cykle otwartych
wydarzen naukowych, popularno-
naukowych i kulturalnych. Czestymi
gos$émi Uniwersytetu SWPS s3 $wia-
towej stawy naukowcy, znani artysci
i przedstawiciele Swiata mediéw. Jako
jeden z najlepszych osrodkéw psy-
chologicznych w kraju, uniwersytet
popularyzuje wiedze psychologiczng
realizujac projekty: Strefa Psyche,
Strefa Prawa, Strefa Kultur, Strefa
Zarzadzania i Strefa Designu.

Uniwersytet SWPS od lat dzieli sie
wiedza i popularyzuje nauke nie tylko
w murach kampuséw, lecz takze za
posrednictwem mediéw spotecz-
nosciowych oraz wtasnych kanatéw
multimedialnych. We wspodtpracy
Z partnerami zewnetrznymi organi-
zuje liczne wydarzenia poswiecone
wyzwaniom wspoétczesnosci. Dociera
do mtodziezy, rodzicow i opiekundw,
0s6b zainteresowanych samorozwo-
jem, aktualng wiedzg o cztowieku
i spoteczenstwie, nowymi trendami
w nauce, kulturze, biznesie, prawie
i designie.
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ANNA STREZYNSKA

Oddajemy w Panstwa rece i polecamy uwadze Raport z badania ,Zaangazowanie w cza-
sie pandemii. Wptyw COVID-19 i zdalnego trybu pracy na efektywnos¢ polskich firm”.
Naszym celem jest dostarczenie Panstwu jako liderom obrazu zmian wptywajacych na
wspotpracownikow i pracownikdw po okresie pierwszego starcia z nienormalnosciag koro-
nawirusa. Swiadomosc tego, co dzieje sie w naszych zespotach to podstawa skutecznego
zarzadzania, doboru jego narzedzi, przewidywania kryzysow, krytycznego patrzenia na
proste recepty i tatwe diagnozy.

Wiemy, ze takie i podobne badania prowadzi wiele organizacji. Wnioski z nich pty-
nace przez pewien czas wydawaty sie optymistyczne, nastepnie nawet nudne i mato
odkrywcze. Nie chcemy jednak dac¢ sie tatwo uspic¢ przekonaniu o przewadze zyskéw
nad stratami, poniewaz monitorowanie tego co sie dzieje z pracownikiem jest waznym
zadaniem zarzadczym, majacym wprost wptyw na wyniki firmy.

Stad podjeta przez nas kolejna podobna préba przyjrzenia sie skutkom pracy zdalnej oraz
jej wptywowi na funkcjonowanie w stanie zagrozenia. Mamy swiadomosc, ze obraz wyni-
kajacy z Raportu moze by¢ nietatwy do zinterpretowania. Wcigz wiecej jest pytan do
niego niz odpowiedzi przede wszystkim dlatego, ze jest on nadal dynamiczny (silng deter-
minantg jest niepewnos¢ przysztosci), a takze dlatego, ze deklaratywnos¢ odpowiedzi
zawsze nadaje mu ton subiektywizmu. Subiektywizm ten nie zawsze jest uswiadomiony
i moze by¢ wynikiem presji stanu zagrozenia zaréwno biologicznego jak i spoteczno-go-
spodarczego. Tak by¢ moze nalezy interpretowac dysonans poznawczy, ktéry odczuwamy
czytajac entuzjastyczne samooceny w zakresie efektywnosci i produktywnosci, pozy-
tywne odniesienie sie do pracy zdalnej jako trybu pracy, ale z drugiej strony sygnalizowane
przecigganie czasu pracy, zniechecenie brakiem réwnowagi praca dom, czy po prostu
stres wynikajacy z izolacji.

To jak to naprawde jest z tg efektywnosciag i produktywnoscia oraz zaangazowaniem
pracownikéw i nas samych w tym nienormalnym czasie? Czy wystarczy uja¢ poczucie
zagrozenia i kryzysu, zeby model pracy zdalnej zagoscit w firmach na state bez szkody dla
ekonomicznego sukcesu firmy? Czy nauczymy sie rozdzielaé zycie prywatne i stuzbowe,
unikac rozpraszaczy, organizowac zadania domowe, pokonywac wielozadaniowos¢ oraz
zachowywac kreatywnosé, czyli: ustali¢ wtasciwe dla naszych konkretnych zadan oraz
pozycji w firmie/organizacji proporcje pracy zdalnej i in situ, i pozwala¢ naszym pracow-
nikom na to samo?
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ANNA STREZYNSKA

Na co powinnismy zwrdci¢ uwage w werbalnych i niewerbalnych sygnatach naszych zespo-
16w, aby zachowac dobrostan pracownikow, jak reagowac na przejawy stresu czy leku, by
jednoczesnie nie traci¢ z pola widzenia naszych wtasnych zobowigzan zarzadczych, w tym
wymaganych wskaznikow biznesowych oraz szeroko pojetego interesu firmy?

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 UOKIiK
1998 - 2001: doradca trzech kolejnych ministréw tacznosci
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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Wptyw epidemii COVID-19 na przedsiebiorstwa, caty rynek pracy i indywidualnych pracow-
nikéw jest bezprecedensowy. ZostaliSmy zmuszeni do zmiany trybu funkcjonowania, w tym
w obszarze trybu wykonywanej pracy. Wiele osob prébuje przewidzie¢ konsekwencje obecnej
sytuacji, jednak okreslenie skutkéw dtugoterminowych i wptywu pandemii na nasze funkcjo-
nowanie w srodowisku pracy wydaje sie trudne.

Jednym z gtéwnych celdéw naszego badania byto sprawdzenie czy zmiana trybu pracy ze
stacjonarnego na zdalny oddziatuje na efektywnosc¢ i produktywnos¢ w pracy. Szukalismy
rowniez odpowiedzi na pytanie: czy ta zmiana moze wigza¢ sie ze zmiang poziomu zaan-
gazowania w prace. Podjelismy dodatkowo prébe identyfikacji pozytywnych i negatywnych
wskaznikéw pracy zdalnej: co nas rozprasza, a z czego jestesmy zadowoleni pracujac zdalnie.
Wartoscig dodang naszego raportu sg rekomendacje dla lideréw zespotéw i oséb kreujacych
srodowisko pracy.

Raport jest opisem danych uzyskanych w badaniu, ktére zostato przeprowadzone przez zespét
badawczy Carrotspot (MC2 Innovations) przy wspotpracy Hays Poland i partnera merytorycz-
nego Uniwersytetu SWPS.

Publikacja koncentruje sie na odpowiedziach udzielonych w badaniu przez respondentéw.
Uzyskane wyniki surowe poddano analizie statystycznej. Badanie byto przeprowadzone
w sierpniu 2020 roku, dlatego niektére charakterystyki pracy zdalnej mogty od tego czasu
ulec zmianie.

Dzieki wktadowi i zaangazowaniu wszystkich uczestnikow badania stworzyliSmy raport, ktory
pomoze w podejmowaniu $wiadomych decyzji w obszarze zarzadzania organizacjg w tych
trudnych czasach.

Zyczymy udanej lektury i zapraszamy do komentowania,
Zespot R&D Carrotspot
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Celem badania byto sprawdzenie w jaki sposéb zmiana trybu pracy ze stacjonarnego na zdalny
wptyneta na wykonanie naszych zadan i na nasze zaangazowanie w prace. Do pomiaru zaan-
gazowania wykorzystaliSmy wystandaryzowane narzedzie stworzone przez Schaufeliego
i Bakkera (Schaufeli i Bakker, 2004), ktére opisuje zaangazowanie w prace na trzech wymiarach:
wigor (vigor), oddanie (dedication) oraz zaabsorbowanie (absorption). Wigor charakteryzuje
sie wysokim poziomem energii i odpornosci psychicznej podczas pracy, checig wtozenia
wysitku w swoja prace oraz wytrwatoscig nawet w obliczu trudnosci. Oddanie odnosi sie
do silnego zaangazowania w swojg prace i poczucia znaczenia, entuzjazmu, inspiracji, dumy
z wykonywanej pracy. Zaabsorbowanie charakteryzuje sie petnym skupieniem i “pochtonie-
ciem” w pracy, przez co czas szybko mija i trudno jest oderwac sie od pracy. Wigor i oddanie
sg uwazane za przeciwienstwa wyczerpania i cynizmu. Kontinuum, na ktére sktada sie wigor
i wyczerpanie, zostato nazwane energia lub aktywacja, podczas gdy kontinuum, ktére obej-
muje poswiecenie i cynizm, zostato nazwane identyfikacjg (Schaufeli i Bakker, 2004). Stad
zaangazowanie w prace charakteryzuje sie wysokim poziomem energii i silng identyfikacja
z wykonywang praca.

W przeciwienstwie do osdéb, ktére cierpia z powodu wypalenia zawodowego, zaangazowani
pracownicy wykonujg prace z wiekszg efektywnoscig i energia i lepiej radzg sobie z wymaga-
niami swojej pracy. Istniejg dwie szkoty myslenia na temat zwigzku miedzy zaangazowaniem
w prace a wypaleniem. Pierwsze podejscie Maslach i Leiter (1997) zaktada, ze zaangazowanie
i wypalenie stanowig dwa przeciwne bieguny kontinuum samopoczucia zwigzanego z praca,
gdzie wypalenie zawodowe (burnout) reprezentuje biegun ujemny, a zaangazowanie biegun
dodatni. Poniewaz Maslach i Leiter (1997) definiujg wypalenie jako wyczerpanie, cynizm
i obnizong skutecznos¢ zawodowa, zaktada sie, ze zaangazowanie charakteryzuje sie energia,
zaangazowaniem i skutecznoscia.

Nie jest jednak oczywiste, ze brak poczucia wypalenia musi oznacza¢ zaangazowanie w swoja
prace. | odwrotnie, gdy pracownik jest mato zaangazowany, nie oznacza to, ze jest wypalony.
Z tego powodu wypalenie i zaangazowanie w prace raczej definiujemy jako dwie odrebne kon-
cepcje, ktoére nalezy oceniac niezaleznie (Schaufeli i Bakker, 2004). Chociaz pracownicy bedg
doswiadcza¢ zaangazowania w prace i wypalenia jako przeciwstawnych stanéw psychicznych,
przy czym pierwszy z nich ma pozytywna jakos¢, a drugi negatywna, oba nalezy traktowac jako
zasadniczo niezalezne od siebie. Oznacza to, ze przynajmniej teoretycznie pracownik, ktéry nie
jest wypalony, moze uzyskiwa¢ wysokie lub niskie wyniki w zakresie zaangazowania, podczas
gdy pracownik zaangazowany moze uzyskiwac¢ wysokie lub niskie wyniki w przypadku wypalenia.
W praktyce jest jednak prawdopodobne, ze wypalenie i zaangazowanie s3 istotnie ujemnie sko-
relowane. W naszym badaniu nie sprawdzaliémy wypalenia zawodowego u naszych uczestnikéw,
dlatego wyniki zaangazowania s3 interpretowane jako osobny wymiar.
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Aby méc zebra¢ dane pozwalajgce na analize pracy zdalnej zapytaliSmy respondentow, ile dni
w tygodniu oraz godzin w ciggu dnia poswiecajg na prace zdalng. Uzyskane dane skorelowa-
liSmy z innymi badanymi zmiennymi. PytaliSmy uczestnikdw jak oceniaja swojg motywacje,
efektywnos¢ i produktywno$¢ pracy zdalnej. Zbadalismy nastepnie jakie zachodza zaleznosci
miedzy analizowanymi zmiennymi i w raporcie opisujemy tylko istotne statystycznie korelacje.
Nalezy pamietacd, ze korelacje pokazuja wspotwystepowanie pewnych zmiennych razem, ale
nie wskazujg zaleznosci przyczynowo - skutkowe;j.

Prezentowany raport pokazuje wyniki jedynie z pierwszego pomiaru badania podtuznego nad
zwigzkiem miedzy praca zdalng a efektywnoscia i produktywnoscia w wykonywaniu zadan.
Wyniki kolejnego pomiaru postuzg do sprawdzenia zachodzacych zmian i pozwolg wska-
zac czy uzyskane wyniki zostang potwierdzone. Powtérzenie pomiaru pozwoli rowniez na
wyeliminowanie ewentualnego braku precyzji zwigzanego z deklaratywnymi odpowiedziami
udzielanymi na pytania w naszej ankiecie.

Badanie zrealizowano technikag CAWI (Computer Assisted Web Interview) miedzy 1 a 10
sierpnia 2020 r. W badaniu wzieto udziat 826 oséb.
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W badaniu zbieralismy informacje na temat ptci, wieku, wyksztatcenia, stazu pracy uczest-
nikdow oraz w jakiej branzy obecnie pracuja. PytaliSmy réwniez o wielkos¢ firmy, w ktérej s
zatrudnieni oraz jakie obecnie zajmujg stanowisko.

Ptec uczestnikow

46%

mezczyzni

W badaniu wzieto udziat nieznacznie wiecej kobiet (54%), niz mezczyzn (46%). Analiza korelacji
pokazata, ze kobiety w naszej grupie zajmowaty nizsze stanowiska niz mezczyzni i pracowaty
w mniejszych firmach. Kobiety, ktére pracowaty w czasie pandemii wiecej dni w tygodniu
- deklarowaty nizsze zaangazowanie. Jednak im wiecej godzin w ciggu dnia przeznaczaty
w czasie pandemii na prace zdalng - tym wieksze deklarowaty zaangazowanie oraz satys-
fakcje z roznych aspektéw pracy w obecnej firmie. U mezczyzn ani liczba dni w tygodniu, ani
liczba godzin przeznaczanych obecnie na prace zdalng nie ma zwigzku z ich poziomem zaan-
gazowania, ani z satysfakcja.

Wiek uczestnikow

18-24 lata BY

25-34 lata  39Y%

35-44 lata  36%

45-54 lata  16%

55-64 lata 3%
pow. 65rz. 1%

Najliczniejsza grupa wiekowg sg osoby w wieku 25-34 lata i stanowig one 39% catej préby.
Liczng reprezentacje (36%) majg takze osoby pomiedzy 35 a 44 rokiem zycia. Wiek oséb

badanych koreluje pozytywnie z zaangazowaniem. Oznacza to, ze osoby starsze s3 bardziej
zaangazowane w zadania wykonywane w swojej pracy niz osoby mtodsze.
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Branza firmy bedacej obecnym lub ostatnim miejscem zatrudnienia*

T 21%

Finanse i bankowos$¢  15%
Human Resources 8%
Sprzedaz 7%
Produkcja 7%
Ustugi biznesowe/SSC/BPO 6%
Marketing 5%
Inzynieria i technologia 4%
Administracja publiczna 3%

Media 2%

'10 najczesciej wskazywanych

Osoby pracujace w branzy IT to 21% catej proby. Finanse i bankowosé reprezentowane sg
przez 15% badanych. Sprawdzilismy, czy praca w IT koreluje z naszymi badanymi zmiennymi,
ale nie odnotowalismy zadnych istotnych statystycznie zaleznosci.

Wielkos¢ firmy pod wzgledem zatrudnienia

Dziatalnos¢
jednoosobowa 4%

Mata
(do 50 pracownilow) 17%

Srednia
(50-250 pracownkoéw) 16%

Duza
(251-500 pracownkoéw) 15%

(powyzej SOOBp?rg(j:gv(\)/ncijI::'fNa) 48%

Sposréd wszystkich osoéb, ktore wziety udziat w badaniu - 48% pracuje w duzych firmach,
zatrudniajgcych powyzej 500 oséb. Wsrdd naszych respondentéw sg rowniez osoby, ktore
prowadzg jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarcza, chociaz jest ich niewiele (4%). Osoby obec-
nie pracujgce w matych firmach majg wieksze doswiadczenie w pracy zdalnej (praca zdalna
przed epidemia) oraz pracuja dtuzej zdalnie (wiecej dni w tygodniu) niz osoby w wiekszych
organizacjach.
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Poziom zajmowanego stanowiska

Wiasciciel 4%

Cztonek Zarzadu 1%

Dyrektor 4%
Menedzer/Kierownik  23%
Ekspert  17%
Specjalisa  41%

Asystent 4%

Inne* Bl

‘Wsrdd innych respondenci najczesciej udzielali odpowiedzi: konsultant, nauczyciel/wyktadowca akademicki, koordy-
nator projektu, takze wskazywali na role techniczne.

Najwieksza cze$¢ respondentdéw pracuje na stanowiskach specjalistycznych (41%). Osoby
zajmujgce pozycje w zarzadzie to jedynie 1% badanych. Osoby na wyzszych stanowiskach
(cztonek zarzadu, dyrektor, menadzer) pracowaty dtuzej zdalnie przed epidemia koronawi-
rusa oraz poswiecajg obecnie wiecej godzin dziennie na prace zdalng niz osoby na nizszych
stanowiskach (asystent, specjalista). Zajmowane stanowisko ma zwigzek z poziomem zaanga-
zowania i deklarowang efektywnoscig. Osoby na wyzszych stanowiskach deklarujg wieksze
Zaangazowanie W pracy oraz oceniaja wyzej swoja efektywnosé w trybie pracy zdalne;j.

Staz pracy w obecnej firmie

Mniej niz 1 rok  32%

1-3lata 30%
3-5lat  14%
5-10lat  12%

Powyzej 10 lat  11%

Respondenci pracujacy mniej niz rok w obecnej firmie to 32% wszystkich badanych i jest to
najliczniejsza grupa w badaniu. Analiza korelacji pokazata, ze osoby z nizszym stazem pracuja
obecnie wiecej dni w tygodniu w trybie zdalnym niz pracownicy z dtuzszym stazem.
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e wiekszo$¢ badanych pracuje obecnie zdalnie 5 dni w tygodniu, 7-8 godzin dziennie
e zaangazowanie w pracy jest zwigzane z liczbg godzin przeznaczanych na prace zdalng
e w pracy zdalnej wazne jest doswiadczenie

W powszechnym ujeciu praca zdalna polega na swiadczeniu pracy poza jednostka organi-
zacyjng pracodawcy za pomocg $rodkéw komunikacji elektronicznej. Tryb zdalny taczy sie
z korzySciami zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika. Umozliwia pracodawcy ograniczenie
kosztéw m.in. za wynajem powierzchni biurowej, za optaty za media, za wynajem miejsc par-
kingowych itd. Korzysciami dla pracownika sg z kolei m.in. nizsze koszty i oszczednos¢ czasu
zwiazana z dojazdami do pracy. Praca zdalna umozliwia pracownikom tatwiejsze pogodzenie
obowiagzkow stuzbowych ze sprawami osobistymi i rodzinnym. W wymiarze globalnym, praca
zdalna powoduje ograniczenie ruchu samochodowego i zwigzanej z nim z nim emisji spalin.
Jednak, ten tryb pracy ma swoje wady.

Tryb zdalny wiaze sie z wyzwaniami zwigzanymi z utrzymaniem efektywnosci pracy, zaanga-
Zowania oraz motywacja. Trudnoscig bywa réwniez wyznaczanie, monitorowanie i osigganie
celéw biznesowych. Pandemia pokazata, ze to co wiedzieliSmy o pracy zdalnej czesto nie miato
potwierdzenia w danych. Na koniec ubiegtego roku tylko 345.000 oséb z 16,4 min pracujacych
wykonywato swoje obowiazki stuzbowe poza miejscem pracy (GUS 2019). W czasie pandemii
liczba 0séb pracujacych zdalnie wzrosta lawinowo. Widad to réwniez w najnowszych badaniach
o aktywnosci ekonomicznej Polakow. W drugiej potowie marca, czyli po ogtoszeniu stanu epi-
demii, procent oséb, ktére wykonywaty swoja prace z domu wzrést do 14,2% z poziomu 4,3%.

Przed pandemia w trybie zdalnym pracowaty branze i pracownicy odpowiednio do tego
przygotowani, ktérych charakter pracy, dostep do technologii, ale takze model zarzadza-
nia przedsiebiorstwem pozwalat na realizowanie celéw biznesowych w takim trybie pracy.
W niniejszym badaniu osoby z doswiadczeniem w pracy zdalnej lepiej sobie obecnie radza
Zz wyzwaniami, ktére postawita przed nimi pandemia i zmiana trybu pracy.

Aby przesledzi¢ wptyw pracy zdalnej na wybrane przez nas aspekty kultury organizacyjnej,
zapytalismy uczestnikéw, ile czasu poswiecali na prace zdalng przed wybuchem epidemii oraz
ile czasu poswiecaja na prace zdalng obecnie.

Jak dtugo pracuje Pan/Pani zdalnie (z domu lub innego miejsca)?

Krocej niz 1 miesiac 3%
1-2 miesigce 9%

3-6 miesiecy  70%
7-12 miesiecy 3%

Powyzej 1 roku  14%
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Zdecydowang wiekszos$¢ osob biorgcych udziat w badaniu stanowig respondenci, ktérzy pra-
cujg zdalnie w przedziale od 3 do 6 miesiecy (70%). Oznacza to, ze wiekszo$¢ uczestnikow
pracuje zdalnie od momentu ogtoszenia epidemii z powodu koronawirusa. Jedynie 17% osob
pracowato zdalnie réwniez przed wybuchem epidemii.

Analiza wspoétzaleznosci pokazata, ze im osoby biorgce udziat w badaniu maja wieksze
doswiadczenie w pracy zdalnej (pracowaty zdalnie tez przed wybuchem epidemii), tym:

e wyzej oceniajg obecnie swojg efektywnosé,

e wyzej oceniajg obecnie swojg produktywnosé,

e lepiej sobie radzg obecnie z realizacjg celéw wyznaczanych przez przetozonego oraz
identyfikujg wiecej korzysci zwigzanych z praca zdalng i s3 generalnie bardziej zado-
woleni z tego trybu.

Od poczatku pandemii trwa dyskusja zwigzana z efektywnoscia pracy zdalnej. Aby jak naj-
doktadniej uchwyci¢ ten aspekt poddalismy analizie dwie zmienne: liczba przepracowanych
godzin zdalnie w ciggu dnia oraz liczba dni pracy zdalnej w ujeciu tygodniowym.

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

60%
50%
40%
30%
20%

10%

T —

O dni 1 dzien 2 dni 3 dni 4 dni 5 dni 6 dni 7 dni

lle dni w tygodniu obecnie pracuje Pan/Pani zdalnie?

I |le dni w tygodniu pracowat/a Pan/i zdalnie przed epidemia koronawirusa?

Poréwnujac liczbe dni w tygodniu poswiecanych na prace zdalng przed epidemia i obecnie -
mozna zaobserwowac oczywisty wptyw epidemii na tryb naszej pracy.
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Potowa badanych zadeklarowata, ze nie pracowata przed epidemia zdalnie. Natomiast obec-
nie wiekszosc¢ respondentow (64%) pracuje zdalnie pie¢ dni w tygodniu lub wiecej. Ten trend
widoczny jest rowniez w wyzej wymienionych statystykach udostepnianych przez Gtéwny
Urzad Statystyczny. Aby doktadniej zanalizowac¢ ten czynnik i jego wptyw na kluczowe
wskazniki istotne dla srodowiska pracy, przeprowadziliémy analize korelacji. Istotne zwiazki
pomiedzy zmiennymi pokazuja, ze:

Im osoby badane deklaruja, Zze pracujg obecnie wiecej dni w tygodniu, tym:

¢ s3 mniej zaangazowane W prace,

¢ sy mniej zadowolone z zadan wykonywanych obecnie w firmie,

e deklaruja nizsze poczucie sensu, jaki daje wykonywana praca,

¢ deklarujg wieksze problemy ze wspotpraca/komunikacjg w pracy,

e deklaruja czesciej poczucie izolacji/samotnosci z powodu pracy w trybie zdalnym.

Przed pandemia wielu ekspertéw oraz praktykéw z dziedziny zarzadzania kapitatem ludzkim
probowato zdefiniowac optymalny model pracy w tym pracy zdalnej i hybrydowej. Dyskusja
koncentrowata sie na rozwigzaniach pozytywnie wptywajacych na osigganie przez organi-
zacje celéw biznesowych, a zarazem skracajacych tygodniowy wymiar pracy. Poszukiwano
rozwigzan wpisujacych sie w podejscie work-life balance, ktére dodatkowo miaty wzmac-
nia¢ zaangazowanie pracownikéw jak i ich efektywnosc¢. Zapytaliémy respondentéw o to, ile
srednio godzin dziennie poswiecajg na prace zdalng przed i po pandemii? | nastepnie spraw-
dzalismy jak te dane wiazg sie z zaangazowaniem i efektywnoscia w pracy.
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lle Srednio godzin dziennie poswiecat/a Pan/i na prace zdalng przed i w czasie trwania epidemii?

60%
50%
40%
30%
20%

10%

1-2 godziny  3-4 godziny 5-6 godzin 7-8 godzin 9-10 godzin  11-12 godzin pow. 12 godzin

lle obecnie srednio godzin dziennie poswieca Pan/Pani na prace zdalna?

I |le przed epidemia Srednio godzin dziennie poswiecat/a Pan/i na prace zdalng?

Ponad potowa badanych (52%), przed epidemia, poswiecata na prace zdalng 1-2 godziny
dziennie (52%). Obecnie 50% badanych na prace zdalng poswieca 7-8 godzin dziennie, czyli
pracujg zdalnie w wymiarze catego etatu. A 33% badanych deklaruje, ze pracuje obecnie zdal-
nie nawet powyzej 8 godzin dziennie, co oznacza, ze w poréwnaniu z czasem przed pandemia,
22% respondentow pracuje dtuzej niz 8 godzin dziennie. Podobnie jak przy analizie dotyczacej
tygodniowego wymiaru pracy i jego wptywu na kluczowe wskazniki efektywnosci skorelowa-
lismy te zmienng z innymi badanymi zmiennymi zaleznymi.

Wyniki pokazaty, ze:

Im osoby badane deklaruja, ze obecnie pracujg zdalnie wiecej godzin dziennie, tym:
o deklarujg wieksze problemy ze wspotpracg/komunikacjg w pracy,

deklaruja czesciej poczucie izolacji/samotnosci z powodu pracy w trybie zdalnym,

maja problemy z poczuciem sensu pracy,

maja wieksze poczucie ciggtego bycia w pracy (niemoznos$¢ ,,odtaczenia” sie),
¢ s mniej zadowolone ze swojego samopoczucia,

e s3 mniej zadowolone z rownowagi dom-praca.

Ale ... tym s3 bardziej zaangazowane.
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By¢ moze wptyw na wyniki uzyskane na skali zaangazowania miato zjawisko aprobaty spo-
tecznej lub inna wspétwystepujaca zmienna, lub tez inny mechanizm obronny. Uzyskane
w badaniu wyniki na skali zaangazowania sg generalnie wysokie. Dokonujgc gtebszej analizy
wynikow w tym obszarze dostrzegamy, ze bardziej angazujagcym modelem pracy jest dtuzsza
praca w wymiarze dziennym niz tygodniowym. Ponadto intensywna praca w trybie zdalnym
w ciggu dnia wiaze sie z wieloma negatywnymi skutkami na poziomie indywidualnym. Problemy
z komunikacja, z poczuciem sensu czy ciggte poczucie bycia w pracy, moga by¢ czynnikami
obnizajagcymi zadowolenie z naszego samopoczucia i z work-life balance. Jakkolwiek liczba
dni pracy tygodniowo i godzin pracy dziennie réznig sie ze wzgledu na nasze zaangazowanie
w prace, towarzyszace temu symptomy czy konsekwencje takiej pracy réwniez nie s3 jedna-
kowe. Niektére z nich sg charakterystyczne dla danego modelu pracy. Warto pochyli¢ sie nad
réznicami pomiedzy nimi. Na pewno ta wiedza pozwoli na optymalne projektowanie réznych
modeli pracy, w tym tych hybrydowych.

Sredni czas po$wiecony na prace zdalna przed i w czasie trwania epidemii

Srednia liczba dni pracy zdalnej przed i w czasie trwania epidemii
Srednia liczba dni w tygodniu 121
(przed epidemia) :

Srednia liczba dni w tygodniu 493
(w trakcie epidemii) :

0 1 2 3 4 5

Srednia liczba godzin pracy zdalnej przed i w czasie trwania epidemii
Srednia liczba godzin dziennie 341
(przed epidemia) ;

Srednia liczba godzin dziennie 714
(w trakcie epidemii) G

0 1 2 3 4 5 6 7 8

SprawdziliSmy rowniez, ile Srednio pracowali nasi respondenci przed i w czasie pandemii.
Przed marcem 2020 uczestnicy badania pracowali w trybie zdalnym $rednio jeden dzien
w tygodniu, ponad trzy godziny dziennie. Obecnie $redni czas poswiecony na prace zdalng
wynosi ponad cztery dni w tygodniu, a liczba godzin pracy wzrosta do poziomu ponad siedmiu
godzin dziennie.
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Praca w trybie zdalnym jest czesto wyzwaniem ze wzgledu na rézne czynniki zewnetrzne
i wewnetrzne. Poprosiliémy uczestnikdw o wskazanie najwiekszych ich zdaniem wyzwan. Mozna
byto wybrac kilka odpowiedzi. W celu zdobycia wiekszej ilosci informaciji, dotgczyliémy do ankiety
pytanie otwarte. Uczestnicy mogli wskaza¢ wyzwania, ktérych nie zawarliSmy w ankiecie.

Jakie Twoim zdaniem s3 najwieksze wyzwania dla oséb pracujacych zdalnie?’

Réwnowaga praca-dom  43%

Brak bezposrednich kontaktéw 37%
z wspotpracownikami -

Nie mozna sie ,odtgczyc” 28%
(poczucie ciggtego bycia w pracy)

Rozproszenie uwagi  28%
Samotnosé/poczucie izolacji  25%
Wspotpraca/komunikacja w pracy  22%

Problemy z infrastrukturg IT  17%

Brak wyznaczonego 17%
miejsca do pracy .

Motywacja do pracy  13%
Zaangazowanie 7%

Inne %
Sens pracy 4%
Brak nadzoru 3%
‘Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi

Réwnowaga praca-dom stanowi najwieksze wyzwanie dla oséb pracujgcych zdalnie (43%).
W drugiej kolejnosci wskazano brak bezposrednich kontaktow ze wspotpracownikami jako
wyzwanie trybu zdalnego (37%). Wysoki wynik otrzymaty réwniez poczucie ciggtego bycia
w pracy (28%) oraz rozproszenie uwagi (28%). Najrzadziej jako wyzwanie towarzyszace pracy
zdalnej uczestnicy wskazywali motywacje (13%), zaangazowanie (7%), poczucie sensu pracy
(4%) oraz brak nadzoru (3%).

Pozostate odpowiedzi na to pytanie (pytanie otwarte) podzielili§my na nastepujace grupy
wyzwan, zidentyfikowane przez uczestnikow. Gtéwne watki zostaty uszeregowane wedtug
czestosci wskazan:
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¢ Opieka nad dzie¢mi:
,Obecnie rozproszenie uwagi zwigzane z jednoczesnq opieka nad dzie¢mi”
,Opieka nad uczqcymi sie dziecmi”
,Opieka nad dzieckiem przy zamknietych przedszkolach”
,Opieka nad dzie¢mi”
,Potqczenie pracy z opiekq nad dziecmi”
»,Pomoc dzieciom w zdalnym nauczaniu”
»Przedszkolaki w domu w czasie pandemii”
¢ Organizacja pracy zdalnej:
,Brak nadzoru nad zespotem”
,Brak poczucia pracy od - do jak w tradycyjnej pracy.”
,Koniecznos¢ czekania az osoba z teamu znajdzie czas by odpowiedziec¢ na czacie”
,Koniecznos¢ wykonywania pracy za innych, nie kazdy tak samo podchodzi do swoich obowigzkéw”
»Trudnos¢ w ustaleniu spotkania zdalnego wiekszej grupy ekspertéw zaangazowanych w wiele spraw...”
,Wymiana wiedzy”

¢ Przetozeni:
,Zmniejszenie zaufania u przetozonego skutkujgca zmiang jego sposobu zarzqdzania (podejrzli-
wosc¢, ztosliwosé, micro-management, brak planowania, zarzqdzanie przez ,wrzutki”
,Menedzerowie nieprzyzwyczajeni do pracy z domu wydtuzajq godziny pracy swojq aktywno-
sciq (telekonferencje, maile po godzinach z oczekiwaniem odpowiedzi)”
,Brak zaufania przetozonego”
,Brak zaufania przetozonych”
,Ucigzliwa kontrola”
¢ Organizacja miejsca pracy:
,Brak wsparcia pracodawcy w celu wyposazenia wtasnego mieszkania w stanowisko pracy”
,Problemy z komfortem miejsca pracy”
,Miejsce do pracy - ergonomia = biurko, wygodny fotel”
Wykorzystywanie wtasnych narzedzi (IT, biurko itp.), nieodpowiednia ergonomia miejsca pracy”
o Stres:
,Brak mozliwosci powrotu jak sprawy idq Zle”
,Poczucie, Zze praca zdalna to dodatkowy urlop”
,Stres zwigzany z powrotem do biura, jesli kiedys bedzie konieczny”
Wyzszy poziom agresji wspotpracownikéw”
e Brak ruchu:
,Brak sportu”
,Dtugie okresy siedzenia bez zmiany pozycji, mato ruchu”
,Fizyczne problemy ze zdrowiem”
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Odpowiedzi otwarte potwierdzajg wyniki ankiety ilosciowej - badani najczesciej wymieniaja
problemy zwigzane z opieka nad dzie¢mi, wskazujac ten aspekt jako ich zdaniem najwieksze
wyzwanie.

Analizujac uzyskane wyniki zaobserwowalismy zwigzek pomiedzy mnogoscig wyzwan zwig-
zanych z praca zdalna zidentyfikowanych przez osoby badane a produktywnoscia.

Osoby, ktore deklarujg wiecej wyzwan w pracy zdalnej, to osoby, ktére majg mniejsze
doswiadczenie w takim trybie pracy. Deklarujg one réwniez mniejszg efektywnos¢ i nizsza
produktywnos$¢ w wykonywaniu swoich zadan, maja problem z realizacjg celow wyznaczo-
nych przez przetozonego oraz ich poczucie przynaleznosci, w zwigzku ze zmiang trybu pracy,
zmienito sie w ostatnich miesigcach.
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Podjelismy prébe identyfikacji gtdwnych czynnikéw, ktore rozpraszaja pracownikow podczas
Swiadczenia pracy w trybie zdalnym. Poprosiliémy uczestnikdw badania o wskazanie czynni-
kow, ktore negatywnie wptywaja na ich prace (zdalnie). Aby pogtebi¢ informacje na ten temat,
dodatkowo w ankiecie umiesciliSmy pytanie otwarte, w ktérym mozna byto wskazac inne
odpowiedzi niz zawarte w ankiecie.

Co najczesciej rozprasza Cie w czasie zdalnej pracy?

Dzieci/opieka nad dzie¢mi  22%

Obowigzki domowe/ 18%
prace domowe

Telefon/przegladanie 15%
Internetu bez celu 0

Problemy techniczne  13%

Wspdtmatzonek/Partner/ 13%
dorosli cztonkowie rodziny

Inne 8%

Telewizja/Internet/
inne media 6%

Zwierzeta/opieka 5%
nad zwierzetami

*Procenty nie sumuijq sie do 100, poniewaz mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi

Najczesciej wskazywanymi czynnikami rozpraszajgcymi naszych respondentéw w trybie pracy
zdalnej sa: dzieci i opieka nad nimi (22%) oraz obowiazki i prace domowe (18%). Duzo czasu
poswiecamy réwniez na przegladanie telefonu i internetu bez celu - dla 15% respondentéw
jest to czynnik rozpraszajacy w pracy. Opieka nad zwierzetami oraz media (telewizja, internet)
byty wskazywane najrzadziej.

W odpowiedziach otwartych uczestnicy wymieniali nastepujace sytuacje, ktére rozpraszaja
ich w trybie pracy zdalnej (odpowiedzi uszeregowane wedtug czestosci wystepowania):

e Zwiazane z rownowaga praca - dom:
,Niezrozumienie przez starsze pokolenie, ze praca z domu tez jest pracq (oczekiwanie, zZe sie
bede angazowac w prace domowe/pomoc/zakupy w trakcie dnia)”
,Rozdzielenie pracy od prac domowych”
,Swiadomosé, ze jestem w domu”
Czes$c¢ oséb napisato, ze nic ich w pracy zdalnej nie rozprasza. Niektérzy nawet twierdza,
ze pracuje im sie efektywniej:
,Nic, jestem sam w pokoju, zdecydowanie bardziej rozproszony czutem sie biurze”
,Brak, moge skupic sie na pracy znacznie lepiej niz w biurze”
LW pracy zdalnej mam komfortowe warunki i nic mnie nie rozprasza”
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Wrecz przeciwnie, jestem bardziej skupiona i efektywna”

,Dobra organizacja pracy i zycia domowego umozliwia harmonijne pogodzenie pracy na rzecz
pracodawcy i rodziny. Szczegdlnie, gdy wykonywana praca pokrywa sie z naturalng potrzebq
pracownika (kiedy praca zawodowa nie ,uwiera” go).”

e Zwiagzane z wykonywang praca:

,Ciggte telefony, maile i spotkania zdalne”

Wspdtpracownicy piszqcy na komunikatorze firmowym”

,Za dtugie rozmowy w pracy”

,Nie ma jasnej godziny przerwy, jasnej godziny pdjscia na lunch itp. Bedgc w pracy, mogtam
swobodnie udawac sie na przerwe, a teraz mam wrazenie, ze ktos mnie ,nakryje” Ze nie jestem
przy komputerze”

¢ BodzZce zewnetrzne:

,lelefony i smsy od znajomych i bliskich”

,Domokrqzcy”

,Hatas na zewnqtrz”

,Hatas z zewnqtrz, sgsiedzi”
e Zwiazane z miejscem pracy:

,Brak miejsca do pracy”

,Nieodpowiednia ergonomia miejsca pracy”

,Nieprzystosowane miejsce do pracy”
Uczestnicy w odpowiedziach otwartych wskazywali, podobnie jak w czesci ilosciowej, sytuacje
Zwigzane z rownowagg praca - dom jako najczestszy czynnik rozpraszajacy w wykonywaniu
zadan w trybie zdalnym.
Analiza korelacji pokazata, ze im osoby deklarujg wiecej czynnikow, ktére je rozpraszajg, tym
jednoczesnie deklaruja nizsze zaangazowanie i satysfakcje z pracy zdalnej. Te osoby réwniez
maja krotsze doswiadczenie w pracy zdalnej przed epidemia.
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Praca zdalna to nie tylko wyzwania i problemy. Wiele oséb deklaruje, ze taki tryb pracy ma dla
nich wiele zalet. ZapytaliSmy naszych respondentéw, czy sa zadowoleni z wybranych aspek-
téw pracy zdalnej. W tym pytaniu mozna byto wskazac wiecej niz jedng odpowiedz.

Prosze ocenié, czy pracujac zdalnie, jest Pan/i zadowolony/a z ponizszych aspektow?’

Réwnowaga dom-praca 3,47
Samopoczucie 3,81
Efektywno$¢ w pracy 3,95
Czaszrodzing 3,98

Terminowo$¢ w pracy 4,06

Elastyczny czas pracy/ 4.06
harmonogram d

Godziny pracy 4,10

Mozliwos¢ pracy 431
z kazdego miejsca g

Elastycznos¢ 4,35

Nie musze
dojezdzaé do pracy 4,5

Srednia 4,06

0 1 2 3 4 5

‘Odpowiedzi na skali od 1-zdecydowanie nie zadowolony/a, do 5-zdecydowanie zadowolony/a

Respondenci sg najbardziej zadowoleni z faktu, ze pracujac zdalnie nie musza dojezdza¢ do
pracy (M=4,95). Ogdlna elastycznosc jaka daje praca zdalna, jest oceniana przez badanych
bardzo wysoko (M=4,35). Cenig sobie rowniez mozliwosci, jakie daje tryb zdalny. Badani sg
zadowoleni z tego, ze mogg decydowac z jakiego miejsca pracujg (M=4,31) oraz w jakich
godzinach (M=4,10). Najmniej badani sg zadowoleni ze swojego samopoczucia (M=3,81) oraz
z réwnowagi praca-dom (M=3,47) zwigzanych z pracg zdalna.

Osoby zadowolone z pracy zdalnej s3 jednoczesnie bardziej zaangazowane w prace
i lubig prace w swojej firmie. Nie majg probleméw z realizacjg celow wyznaczanych przez
przetozonych i nie odczuty zmiany poczucia przynaleznosci do organizacji, w ktorej pra-
cuja. Wyzsze zadowolenie jest zwigzane réwniez z wyzszg oceng swojej efektywnosci
i produktywnosci.
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Zapytalismy respondentéw czego im brakuje, kiedy pracujg w trybie zdalnym. Czy brakuje im
wspotpracownikow? Kontaktéw bezposrednich? A moze ulubionej kawy?

Czego najbardziej brakuje Panu/i podczas pracy zdalnej?

Innych rzeczy zwigzanych z praca 1%
Inne 1%

Miejsca pracy 5%

Zycia spotecznego ($wietowania urodzin, 6%
wspolnych wyjsé i aktywnosci zespotowych) .

Mozliwosci odpoczecia od spraw domowych  10%

Zwyktych rozméw ze wspétpracownikami na temat 1%
sytuacji w firmie, zwolnien, awanséw, nagréd itd.

Niczego 16%

Bezposrednich spotkan, zadan wykonywanych 18%
razem ze wspoétpracownikami

Spontanicznych rozméw ze wspotpracownikami zwigzanych 339
z praca podczas lunchu, spotkan w kuchni lub w windzie 0

‘Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi

Najbardziej brakuje uczestnikom spontanicznych rozméw ze wspotpracownikami (33%).
Odczuwaja réwniez brak bezposrednich spotkan, zadan wykonywanych razem ze wspét-
pracownikami (18%) oraz zwyktych rozméw na temat sytuacji w firmie, zwolnien, awansow
i nagrod (11%). Jednak 16% oséb deklaruje, ze nie brakuje im obecnie niczego w trybie zdal-
nym. Jedynie 5% osob wskazato, ze brakuje im miejsca pracy.

Ponizej odpowiedzi na pytanie otwarte, w ktédrym uczestnicy mieli mozliwosé wpisania innej
odpowiedzi niz w ankiecie:

¢ ,Bezposrednich spotkan z klientami”

e Ciszy i spokoju wynikajacego z faktu, ze dzieciom trzeba pomagaé w nauce zdalnej”

e Duzego miasta”

e Ekspresu do kawy”

e ,Spontanicznych rozmow ze wspotpracownikami niezwigzanych z pracg”

e  Spotkan zawodowych twarza w twarz”

e Wszystko powyzsze”

Odpowiedzi w pytaniu otwartym wskazuja, ze bezposrednie kontakty ze wspdtpracownikami
oraz klientami to aspekty pracy stacjonarnej, ktérych brak najbardziej odczuwamy.
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Uzyskane wyniki zaskakuja i intrygujg. Czy rzeczywiscie jest tak, ze praca zdalna tak
dobrze nam stuzy? Badanie zrealizowano w schemacie korelacyjnym. A zatem z wynikéw
wiemy tylko tyle i az tyle, ze praca zdalna jest powigzana z wyzsza motywacja, efektyw-
noscia i produktywnoscig i wszystkimi miarami zaangazowania w prace (zaabsorbowanie,
oddanie, wigor).

Czy to prawda? Czy to tylko efekt potwierdzania przed samym sobg i przed innymi (sze-
fami), ze Swietnie wywiazujemy sie z wszystkich przekazanych zadan i jesteSmy bardzo
zadowoleni z takiej formy pracy? Pewnie wielu menedzeréw zadaje sobie pytanie czy
w takim razie rezygnowac z powierzchni biurowych i przenosic¢ nasze zobowigzania zawo-
dowe do doméw i realizowad znakomitg wiekszo$¢ obowigzkéw na odlegtosc?

Zanim ogtosimy zwyciestwo home office warto przyjrzec sie kilku wynikom, ktére zasta-
nawiajg i sktaniajg do refleksji, czy rzeczywiscie jest tak dobrze? | czy dtugoterminowo uda
sie utrzymac tak wysokie zaangazowanie, efektywnosé i produktywnos¢ pracy zdalnej?

Badanie zrealizowane zostato w sierpniu, a zatem w czasie wakacji, miesiagc po ich roz-
poczeciu, wszystkie osoby posiadajgce dzieci, juz od miesigca nie odczuwaty stresu
zwigzanego ze szkota, czes¢ dzieci korzystata z zorganizowanego wypoczynku grupo-
wego, czes¢ przebywata z rodzicami, ale w tym czasie nie oddelegowanymi do petnienia
roli nauczyciela - dyscyplinujacego do nauki. Osoby bezdzietne, z kolei mogty z dowol-
nego miejsca w Polsce, a nawet za granica realizowac swoje zadania. A zatem przy petnym
zdalnym wykonywaniu obowigzkdéw, mogty niejako po zakonczeniu pracy korzystaé
z urlopowego czasu zwigzanego z przebywaniem w miejscu relaksu. Jest to mozliwe
wyjasnienie, bo jak deklarowata prawie potowa badanych (48%) rownowaga praca-dom
stanowi najwieksze wyzwanie dla oséb pracujacych zdalnie. Wakacyjny tryb pozwalat
tatwiej radzi¢ sobie z tymi wyzwaniami.

Warto zatem monitorowac badane miary w kolejnych miesigcach, jesienia przy petnym
zamieszkaniu wszystkich domownikéw i powrocie do rutyny codziennej pracy online.
Za mato czasu mineto by ,odtragbi¢” przewage pracy zdalnej nad praca w biurze. Tym
bardziej, ze badani silnie zadeklarowali, ze to czego najbardziej brakuje w rzeczywisto-
$ci pracy zdalnej, to brak spontanicznych rozméw ze wspoétpracownikami (33%) oraz
bezposrednich spotkan i wspdlnie wykonywanych zadan (18%). Te wyniki pokazuja, ze
trudno w przestrzeni wirtualnej budowac relacje i podtrzymywacd kontakty ze wspotpra-
cownikami, trudniej réwniez wspdlnie wykonywaé zadania. To wydaje sie prawdziwym
wyzwaniem dla 0sdb zarzadzajacych zespotami - jak w przestrzeni wirtualnej budowac
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i dtugoterminowo zarzadzac zespotem? To tym wieksze wyzwanie, ze ludziom nie brakuje
miejsca pracy (to nie o budynek chodzi - ten brak deklaruje tylko 5% oséb badanych),
brak wspdlnego picia kawy, wspdlnych rozméw przy lunchu, a zatem gdzie przeniesc
codzienne kontakty zwigzane ze spotecznym ich charakterem, aby ludzie nie odczuwali
ich braku. Jak zaspakaja¢ spoteczne potrzeby w takiej rzeczywistosci?

To nie jedyna trudnos¢ i problem pojawiajacy sie w wynikach tych badan: gdy przyjrzymy
sie grupie oséb badanych, ktére deklaruja, ze obecnie pracujg wiecej dni w tygodniu, tym
czar pryska i niemal wszystkie pozytywne efekty przyjmujg ujemne wartosci. Osoby sa:
e mniej zadowolone z zadan wykonywanych obecnie w firmie,

¢ deklaruja nizsze poczucie sensu, jaki daje obecnie wykonywana praca,

e deklarujg wieksze problemy ze wspotpraca/komunikacjg w pracy,

¢ deklaruja czesciej poczucie izolacji/samotnosci z powodu pracy w trybie zdalnej,

¢ tym s3 mniej zaangazowane.

Warto gtebiej zastanowic¢ sie nad tymi wynikami. By¢ moze w sytuacji zaburzenia row-
nowagi i zdominowania codziennego funkcjonowania praca na odlegto$¢ zaczynamy
odczuwac wiecej negatywnych jej skutkdw; wspomniane odizolowanie od wspotpra-
cownikow, gorsze samopoczucie (osoby deklarujg nizszy poziom energii i odpornosci
psychicznej) bedace wynikiem braku bezposrednich kontaktéw (wspdélnego picia kawy,
dyskusji w windzie etc.), nizsze poczucie sensu powigzane tymi miarami. Jak pokazuja
Swiatowe badania realizowane w tym obszarze: jednym z najistotniejszych czynnikéw
wptywajacych na sens pracy, jest uzyskiwane i dawane wsparcie innym. By¢ moze trud-
niej realizowac to zadanie pracujac zdalnie, bez codziennego kontaktu z zespotem. Tym
trudniejsze jest odczuwanie sensu, jesli nasz kontakt ogranicza sie do zdalnych konfe-
rencji, podczas ktorych nie witgczamy kamer i nie pokazujemy siebie, tylko czarng ikonke
z nazwiskiem. Wyniki jednoznacznie pokazuja, za duzo pracy zdalnej obniza psycho-
logiczny dobrostan pracownikéw, a to w konsekwencji moze przetozyc¢ sie na nizsze
zaangazowanie i efektywnosc, a nawet w dtuzszej perspektywie prowadzi¢ do wypalenia.

A zatem pytanie dla kazdego zarzadzajacego firma, dla kazdego menedzera: czy pozwolic¢
ludziom na codzienng zdalng prace? Z naszych wynikéw maluje sie obraz niejednoznaczny;
trzeba uwaznie przygladac sie temu co dzieje sie z naszymi pracownikami i w tej chwili
nie podejmowac wigzacych decyzji. Czas pracy spedzany w rzeczywistosci wirtualnej im
dtuzszy i pozbawiony codziennych kontaktéw moze z czasem smakowac jak wyréb cze-
koladopodobny, jak ersatz. Daleko mu do dobrej prawdziwej czekolady.
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Trener posiadajacy 15 lat doswiadczenia w prowadzeniu szkolen.

Doktor psychologii, wyktadowca psychologii spotecznej na Uniwersytecie SWPS (od 2001
roku). Specjalizuje sie w zagadnieniach wspétpracy, przywodztwa, wtadzy i budowania
efektywnych zespotéw. Absolwentka szkoty letniej na Uniwersytecie Stanforda
w Kalifornii. Certyfikowany terapeuta terapii skoncentrowanej na rozwigzaniach. Wspiera
rozwoj top managmentu i Sredniej kadry kierowniczej.

Wspatkieruje studiami podyplomowymi Creative leadership Jak efektywnie i twérczo
zarzadzaé zespotami. Petni role Petnomocnika Prorektor ds. dydaktyki w zakresie jakosci
studiéw na Uniwersytecie SWPS.

Dyplomowany coach, absolwentka rocznych, Podyplomowych Studiéw Coachingu
i Mentoringu (Laboratorium Psychoedukacji i SWPS).

Pracowata dla takich firm jak Roche Polska, Sanofi-Aventis, Zentiva, Novo Nordisk, Nepentes,
Rockwool, Makarony Polskie, Teva Polska, Eris, Kancelaria Prawna Wardynski, Radisson BLU,
Cephalon, Adamed, Lekam, Polpharma, Biomedica Polska, Urgo Polfa £6dz, Leroy Merlin,
Scania Polska, ConvaTec Polska, Nutricia Polska, Polpharma Biologics i wielu innych.
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Pytalismy o satysfakcje z r6znych aspektow pracy w obecnej firmie. ChcieliSmy dowiedzie¢
sie, na ile uczestnicy lubig pracowac z powodu wspdtpracownikow, atmosfery w firmie czy
stylu zarzadzania lidera zespotu. Pytaliémy réwniez o mozliwosci rozwoju w firmie i jak osoby
badane oceniajg wynagrodzenie oraz benefity.

Lubie pracowa¢ w mojej firmie z powodu’:

Pozafinansowych $rodkéw 293
wynagradzania (np. benefitéw) ’

Stylu zarzadzania lidera zespotu/ 3.32
bezposredniego przetozonego 5

Mozliwosci pracy 3.35
w innowacyjnym srodowisku ’

Mozliwosci rozwoju 3,44
Wynagrodzenia 3,47

Prestizu, opinii firmy na rynku 3,48

Poczucia sensu, 351
jaki daje mi ta praca '

Interesujacych zadan 3,74
Atmosfery w codziennej pracy 3,78
Ludzi, z ktérymi pracuje 13,92

Srednia 3,49

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0
*Odpowiedzi na skali od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam, do 5-catkowicie sie zgadzam

Srednia odpowiedzi na wszystkie pytania dotyczace satysfakcji z pracy w obecnej firmie wyno-
sita M=3,49. Uczestnicy zaznaczyli, ze najbardziej lubig pracowac¢ w swojej firmie z powodu
ludzi, z ktorymi pracuja (M=3,92). Bardzo wazna dla respondentéw w badanej probie jest
rowniez atmosfera w codziennej pracy (M=3,78) oraz otrzymywanie interesujagcych zadan
(M=3,74). Najnizej zostaty ocenione pozafinansowe $rodki wynagradzania, do ktérych miedzy
innymi nalezg benefity (M=2,93).

Analiza zwigzkéw miedzy wybranymi zmiennymi pokazata, ze poziom wyksztatcenia ma
zwigzek z satysfakcja z pracy w obecnej firmie - osoby z wyzszym wyksztatceniem dekla-
rujg wyzszg satysfakcje z réznych aspektéw pracy. Satysfakcja jest zwigzana réowniez
Z zaangazowaniem i zadowoleniem z pracy zdalnej - te trzy aspekty sg ze sobg pozytyw-
nie skorelowane. Oznacza to, ze wyzszy poziom jednej zmiennej wiaze sie z wyzszym
poziomem drugiej zmiennej. Im wyzsza deklarowana satysfakcja z pracy w obecnej firmie,
tym wyzszy poziom zaangazowania w prace i zadowolenia z pracy w trybie zdalnym.

ZAANGAZOWANIE W CZASIE PANDEMII 27



e zaangazowanie wiagze sie z satysfakcja z pracy i zadowoleniem z pracy w trybie zdalnym
e zaangazowanie jest zwigzane z czasem poswiecanym na prace zdalng

Do pomiaru poziomu zaangazowania w pracy (work engagement) wykorzystalismy kwestionariusz
W. Shaufeli'ego i A. Bakkera ,Praca i Samopoczucie” (UWES, Utrecht Work Engagement Scale),
ktéry analizuje zaangazowanie na trzech poziomach. Skala charakteryzuje sie bardzo wysokim
wskaznikiem rzetelnosci (a = 0,95), ktory wskazuje na doktadnos¢ 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”) pogrupowanych w trzy podskale: wigor (vigor), zaabsorbowanie (absorbtion)
oraz oddanie (dedication).

Wigor odnosi sie do wysokiego poziomu energii i odpornosci, checi do zainwestowania
wysitku, braku zmeczenia oraz wytrwatosci w obliczu trudnosci.

Zaabsorbowanie jest mierzone stwierdzeniami, ktére odnosz3 sie do catkowitego ,zanurzenia
sie” w pracy i z poczuciem, Ze czas w pracy szybko mija i zapomina sie o wszystkim, co jest wokot.
Oddanie ocenia sie na podstawie stwierdzen, ktére odnoszga sie do poczucia sensu, entuzja-
zmu i dumy z wykonywanej pracy oraz poczucia inspiracji i wyzwan.

Zaangazowanie jest jednym z naszych gtéwnych elementéw tego badania. Weryfikowalismy
w naszych analizach, czy na zaangazowanie w prace ma wptyw zmiana trybu pracy ze stacjo-
narnego na zdalny i ilo$¢ czasu poswiecanego na prace zdalna.

Jak czesto czut/a sie Pan/i w ten sposéb w zwiagzku ze swoja praca?’

Moja praca jest dla mnie natchnieniem. 3,47

W pracy czuje, ze rozpiera mnie energia. 3,60
Kiedy rano wstaje, mam ochote is¢ do pracy. 3,82
Trudno mi oderwac sie od mojej pracy. 3,96
Zapominam sig, kiedy pracuje. 3,98

W pracy czuje sie silny(a) i peten(na) energii. 4,07

Praca, ktérg wykonuije jest 418
dla mnie petna sensu i celowosci. '

Praca jest dla mnie wyzwaniem. 4,25

Jestem dumny(a) z pracy, ktéra wykonuje. 4,25

0 1 2 3 4 5 6

*Odpowiedzi udzielane byty na skali od 1-kilka razy w roku lub rzadziej, do 6-kazdego dnia
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Jak czesto czut/a sie Pan/i w ten sposéb w zwiagzku ze swoja praca?” (cd.)

Czuije sie szczesliwy(a), kiedy intensywnie pracuje. 4,28

Kiedy pracuje, zapominam o wszystkim dokota mnie. 4,37

Moge kontynuowac prace 444
przez bardzo dtugie odcinki czasu. J

Jestem pochtoniety(a) swoja praca. 4,51

W pracy jestem odporny(a) psychicznie. 4,58

Pracuje wytrwale, nawet jesli sprawy nie idg dobrze. 4,80
Jestem oddany(a) swojej pracy. 4,95

Czas szybko ptynie, kiedy pracuje. 5,10

Srednia 4,26

0 1 2 3 4 5 6

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

Odpowiedzi na pytania zawarte w kwestionariuszu odnosity sie do czestotliwosci wystepo-
wania danego odczucia zwiazanego z praca zdalna. Srednia odpowiedzi na wszystkie pytania
w tym kwestionariuszu byta wysoka i wynosita 4,26 (skala 1-6). Wyniki analizowalismy réw-
niez pod katem ich zwigzku z innymi badanymi przez nas aspektami pracy zdalnej. W tym celu
przeprowadziliSmy analize korelacji miedzy wybranymi zmiennymi.

Osoby z wyzszym wyksztatceniem oceniajg wyzej swojg efektywnos$¢ podczas pracy
zdalnej oraz uwazaja, ze w trybie pracy zdalnej sg w stanie zrealizowac cele wyznaczone
przez przetozonego. Zaangazowanie ma zwigzek z zarédwno z satysfakcjg z réznych
aspektéw pracy w danej firmie, jak i zadowoleniem pracy w trybie zdalnym. Osoby dekla-
rujgce wyzsze zaangazowanie deklarujg réwniez wiekszg satysfakcje z pracy z ludzmi,
z ktérymi obecnie pracuja, majg poczucie sensu w pracy, pozytywnie oceniajg prestiz
firmy, swoje mozliwosci rozwoju, atmosfere panujaca w organizacji, styl zarzadzania oraz
wynagrodzenia i benefity.

Osoby z wyzszym poziomem zaangazowania deklaruja wieksze zadowolenie z pracy
w trybie zdalnym, wiekszg produktywnosc i efektywnosé w tym trybie, lepiej realizujg
wyznaczone cele przez swoich przetozonych, a ich poczucie przynaleznosci do organiza-
cji nie zmienito sie w ostatnim czasie.
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Wyzsze zaangazowanie oséb badanych jest zwigzane pozytywnie z wiekiem - im starsza
osoba, tym jej zaangazowanie jest wyzsze. Podobnie jest z osobami na wyzszych stano-
wiskach - one rowniez deklarujg wyzsze zaangazowanie w wykonywang prace niz osoby
zajmujace nizsze stanowiska w firmie.

Ciekawym wynikiem jest korelacja, ktora pokazuje, ze osoby deklarujace wyzsze zaan-
gazowanie rzadziej doswiadczajg probleméw z motywacja do pracy w trybie zdalnym.
Osoby deklarujgce wyzsze zaangazowanie czesciej dostrzegajg sens w swojej pracy.
Osoby z wysokim poziomem zaangazowania rzadziej wskazuja czynniki, wymienione jako
rozpraszajace w wykonywaniu pracy zdalnej. Osoby zaangazowane s3g bardziej zadowo-
lone z elastycznosci czasu pracy oraz mozliwosci pracy z dowolnego miejsca. Deklaruja
wieksza efektywnos¢ w pracy zdalnej oraz wieksza terminowos¢. Aspekty zwigzane
z ich czasem prywatnym (czas z rodzing, rownowaga dom-praca, nie muszg dojezdzac do
pracy) nie maja znaczenia dla oséb z wysokim poziomem zaangazowania.

Jezeli chodzi o czas poswiecany na prace zdalna, to osoby zaangazowane maja doswiad-
czenie w pracy zdalnej réwniez przed pandemia, natomiast obecnie pracuja zdalnie mniej
dni w tygodniu, ale dtuzej (wiecej godzin) w ciggu dnia niz osoby z nizszym poziomem
zaangazowania.

Nalezy wspomnie¢, ze wedtug teorii, na podstawie ktérej powstato narzedzie ,Praca
i Samopoczucie”, osoby charakteryzujace sie wysokim poziomem zaangazowania w prace to
osoby, ktére chetnie przychodza do pracy, czas w pracy ptynie im szybko, odczuwajg wysoki

poziom energii i motywacji do wykonywania zadan, nie demotywujg sie napotykajac prze-

szkody oraz odczuwajg silng pozytywna identyfikacje z firma i jej wartosciami.

Analizujac podskale kwestionariusza, zaobserwowalismy nastepujace zaleznosci:

e Podskala wigor jest zwigzana z ptcig i wiekiem uczestnikdw. Mezczyzni i osoby starsze
osiggnety wyzsze wyniki na tej podskali. Osoby z wysokimi wynikami na skali wigoru
to osoby, ktore posiadajg wysoki poziom energii i odpornosci, trudniej sie meczg i s3
wytrwate w obliczu trudnosci.

e Wigor i oddanie majg zwigzek z czasem poswieconym na prace zdalng. Im wiecej
dni w tygodniu uczestnicy pracujg zdalnie, tym mniejszy poziom wigoru i oddania.
Oddanie w pracy opisuje poczucie sensu, entuzjazmu i dumy z wykonywanej pracy.

e Odwrotna relacje mozna zaobserwowac w stosunku do liczby godzin poswiecanych na
prace zdalna. Im dtuzej pracujemy w ciggu dnia, tym wiekszy odczuwamy wigor i zaab-
sorbowanie. Zaabsorbowanie opisuje odczucie catkowitego ,zanurzenia sie” w pracy
i przekonanie, ze czas w pracy szybko mija.
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W badaniu podjelismy probe odpowiedzi na pytania: Czy zmiana trybu pracy ze stacjonarnego
na zdalny wiaze sie ze spadkiem naszej efektywnosci w pracy? | jak pod wptywem tych zmian
oceniamy naszg produktywnosé?

Produktywnos¢ rozumielismy ogdlnie jako efekt pracy jaki osiggamy realizujac cele organiza-
cji. Efektywnos¢ natomiast oznacza skuteczne wykorzystanie dostepnych zasobéw. Osoba

efektywna osigga wyznaczone cele przy mniejszym naktadzie sit, wykonuje zadania szybciej
i lepiej - jest bardziej skuteczna.

Jak ocenia Pan/i efektywnos¢ swojej pracy zdalnej?

1% 2% 12% 31% 48%

Bardzo nisko 2 3 4 Bardzo wysoko

Prawie potowa badanych (48%) ocenita bardzo wysoko efektywnos$¢ swojej pracy zdalne;j.

Jak ocenia Pan/i produktywnos¢ swojej pracy zdalnej?

Jestem bardziej produktywny/a 43Y
niz w normalnym trybie pracy .

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

Jestem mniej produktywny/a 199
niz w normalnym trybie pracy -

Nie potrafie tego oceni¢ 4%

43% uczestnikdw uwaza, ze w trybie pracy zdalnej sg bardziej produktywni niz w normalnym
trybie pracy. 12% badanych uwaza, ze praca zdalna negatywnie wptywa na ich produktywnosé,
a 4% nie jest w stanie tego ocenic.
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Jestem w stanie w trybie pracy zdalnej zrealizowac cele wyznaczone przez mojego przetozonego.

Zdecydowanie sie 1%
nie zgadzam .

Raczej sie nie zgadzam 1%

Ani sie zgadzam, 8%
ani sie nie zgadzam

Raczej sie zgadzam  28%

Catkowicie sie zgadzam  62%

Ponad potowa uczestnikow (62%) uwaza, ze jest w stanie w trybie pracy zdalnej zrealizowac cele
wyznaczone przez swojego przetozonego.

Moje poczucie przynaleznosci do organizacii, w ktorej pracuje nie zmienito sie w ostatnich miesigcach.

Zdecydowanie sie 5%
nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam 9%

Ani sie zgadzam,
ani sie nie zgadzam 15%

Raczej sie zgadzam  27%

Catkowicie sie zgadzam  43%

Dlawiekszosci osdb (70%) poczucie przynaleznosci do organizacji, w ktorej pracujg nie zmienito sie
w ostatnich miesigcach.

Ktére z ponizszych stwierdzen najlepiej Pana/ig opisuje?

Moja praca nie jest mozliwa 3%
do wykonania efektywnie z domu

Moja praca tylko czesciowo jest mozliwa 1%
do wykonania efektywnie z domu !

Moja praca jest mozliwa do wykonania 270
efektywnie z domu, ale z pewnymi trudnosciami .

Moja praca jest mozliwa do wykonania 58%
efektywnie z domu bez trudnosci



Dla zdecydowanej wiekszosci badanych (97%) ich praca jest mozliwa do wykonania efektyw-
nie z domu. Dla 58% badanych jest mozliwa do wykonania bez trudnosci, dla 27% z pewnymi
trudnosciami, a dla 11% jest mozliwa do wykonania tylko czesciowo. Jedynie 3% osdb zade-
klarowato, ze ich praca nie jest mozliwa do wykonania efektywnie z domu.

Jezeli oceniamy naszg efektywnos¢ wysoko, to réwniez deklarujemy, ze jesteSmy bardziej
produktywni w trybie pracy zdalne;j.

Uzyskane wyniki pokazujg bardzo wysokie subiektywne oceny efektywnosci i produktywno-
$ci pracy zdalnej. Wykorzystane pytania w tym badaniu miaty charakter deklaratywny, dlatego
nalezy je analizowac z pewnga dozg ostroznosci. Prezentowane badanie bedzie kontynuowane
(badanie podtuzne), co pozwoli na uzyskanie wyzszej trafnos$ci odpowiedzi na to pytanie.

Aby urealni¢ wyniki uzyskane w tej czesci badania, nalezatoby je odnies¢ na przyktad do
oceny efektywnosci pracy przez przetozonego lub do oceny realizacji konkretnych zadan - KPI.
Niestety takie rozwigzanie nie byto mozliwe do realizacji na tym etapie badania.

Wyzsza deklaratywna ocena efektywnosci pracy zdalnej jest zwigzana z tatwiejsza reali-
zacja celéw wyznaczanych przez przetozonego, wyzszym zaangazowaniem w pracy,
wiekszg satysfakcja z roznych aspektéw pracy w danej firmie oraz wiekszym zadowole-
niem z pracy zdalne;j.

Ponadto wyzsza deklaratywna ocena produktywnosci pracy zdalnej jest zwigzana
z tatwiejszg realizacjg celdw wyznaczanych przez przetozonego, wyzszym zaangazowa-
niem w pracy, wiekszg satysfakcja z réznych aspektéw pracy w danej firmie oraz wiekszym
zadowoleniem z pracy zdalnej.

Osoby, ktére oceniajg subiektywnie wyzej swojg efektywnos¢, jednoczesnie nie deklaruja
probleméw z rozproszeniem uwagi podczas pracy zdalnej, praca zdalna nie wptywa ich
zdaniem ani na ich réwnowage praca-zycie, ani na wspotprace/ komunikacje w pracy.
Brak nadzoru nie jest dla takich oséb problemem, podobnie jak brak bezposrednich
kontaktéw z wspdétpracownikami. Nie majg réwniez probleméw z motywacja do pracy,
Zaangazowaniem czy poczuciem sensu pracy oraz nie odczuwajg podczas pracy zdalnej
samotnosci ani poczucia izolacji.
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Pandemia koronawirusa znaczaco wptyneta na sposéb, w jaki pracujemy. W czasie loc-
kdownu cate organizacje przeszty w tryb pracy zdalnej. Dynamika zdarzen oraz wyzwania
wynikajace z tej zmiany unaocznity silne strony firm, jak rowniez obszary kompetencyjne
wymagajace natychmiastowej poprawy.

Po kilku miesigcach funkcjonowania w nowej rzeczywistosci wydaje sie jasne, ze nie-
pewnosc i ztozonos¢ sytuacji, w ktorej znalezli sie pracownicy i pracodawcy wymaga
przeformutowania strategii rozwoju talentéw, poprzez przesuniecie $rodka ciezkosci
w kierunku kompetencji miekkich, nazywanych coraz czesciej kompetencjami przyszto-
Sci. Jest to szczegdlnie dostrzegalne w kontekscie kadry zarzadzajacej, ktérej rolg jest
skuteczne przeprowadzenie swoich zespotéw przez proces zmian. Aby byto to mozliwe,
niezbedne s3 rozwiniete kompetencje zarzadcze oraz silne przywddztwo - mobilizowanie,
inspirowanie, wspieranie kreatywnosci i innowacji. Lider nowych czaséw charakteryzuje
sie elastycznoscia, umiejetnoscig budowania relacji, skuteczng komunikacja oraz zdolno-
scig podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci. Potrafi réwniez zarzadzac praca
rozproszonych zespotow, co wymaga od niego wykazania sie zaufaniem i wsparciem dla
podwtadnych. Doswiadczenia ostatnich miesiecy pokazaty, ze nie kazdy menedzer byt
przygotowany do petnienia swej funkcji zarzadczej w sposéb zdalny.

Praca zdalna - pomimo niezaprzeczalnych korzysci - nie jest bowiem pozbawiona wad
i nie kazda osoba bez problemu odnalazta sie w jej realiach. W okresie pandemii wielu
pracownikow mierzyto sie z réznorodnymi wyzwaniami, wynikajacymi m.in. z braku
doswiadczenia w zdalnej realizacji zawodowych obowigzkdéw lub koniecznosci sprawo-
wania opieki nad dzie¢mi. Cze$¢ z nich odczuwata rowniez zagubienie zwigzane z szybkim
tempem wdrazania pracy zdalnej na tak duzg skale i brakiem procedur, porzadkujacych
oczekiwania firmy wobec pracownikéw swiadczacych prace z domu. Badanie wykazato,
ze liczba dni pracy zdalnej moze negatywnie wptywaé na poziom satysfakcji i produk-
tywnosci pracownika. Szczegolnie zagrozona jest grupa pracownikow, ktéra wykazata
sie nizszym zaangazowaniem w kwestionariuszu W. Shaufeliego i A. Bakkera. Powstaje
jednak pytanie, czy z powodu nizszego zaangazowania ta grupa niejako w sposéb natu-
ralny pozostaje mniej zadowolona i produktywna - niezaleznie od formy pracy. Z drugiej
strony, osoby o wyzszym poziomie zaangazowania, deklarujg takze wyzsze zadowole-
nie z pracy i wyzsza produktywnos$¢ pracujac zdalnie, co jest pozytywnym rezultatem.
Ciekawe wnioski ptyna takze z pytania o aspekty pracy zdalnej, z ktérych badani sg naj-
bardziej zadowoleni. Najwiekszg zaletg tej formy pracy jest brak koniecznosci dojazdu do
biura, elastyczno$¢, godziny pracy. Jednoczesnie - co stanowi swoisty paradoks - badani

ZAANGAZOWANIE W CZASIE PANDEMII



AGNIESZKA PIETRASIK

sg najmniej zadowoleni z rownowagi dom-praca, czyli work-life balance. Moze to ozna-
czac, ze nadal uczymy sie, jak korzystac z tej elastycznosci. Pracujgc z domu zatrudnieni
maja trudnosci z rozdzieleniem sfery prywatnej i zawodowej oraz odtaczeniem sie od
pracy. Gdy rano usigda przed komputerem, potrafig kontynuowac prace przez caty dzien,
nierzadko ignorujgc swoje potrzeby. Jak pokazuja odpowiedzi respondentéw badania,
do tego dochodza réwniez wyzwania zwigzane z rosnagcym poczuciem izolacji, brakiem
bezposredniego kontaktu z cztonkami zespotu i utrudniong wspétpraca.

Zmeczenie dtugimi okresami pracy zdalnej moze stanowic zagrozenie zaréwno dla zaan-
gazowania pracownikéw, jaki i produktywnosci firmy - w szczegélnosci, gdy przetozony
nie posiada kompetencji zwigzanych z zarzadzaniem rozproszonym zespotem. Pandemia
udowodnita, ze cze$¢ kadry menedzerskiej nie byta w stanie zaakceptowac faktu, iz pra-
cownicy nieobecni w biurze moga z powodzeniem realizowac swoje obowiazki, i nie
zapewniata im odpowiedniego wsparcia. Respondenci badania wsréd wyzwan pracy
zdalnej wymieniali niekorzystne zmiany w sposobie zarzadzania, m.in. brak zaufania
przetozonego, podejrzliwos¢, zwiekszenie nadzoru i wdrozenie micro-managementu.
Tymczasem w realiach pracy zdalnej menedzer powinien stanowic gtéwne ogniwo integru-
jace osoby pracujace zdalnie z organizacjg, wyjasnia¢ wdrazane zmiany i dba¢ o poczucie
przynaleznosci oséb, ktére na co dzien nie maja ze sobg bezposredniego kontaktu. Jest to
kluczowe zaréwno w przypadku osob, ktére wykazuja duze zaangazowanie i sg naturalnie
trzonem organizacji, jak i 0osob, ktorych zaangazowanie jest w danym momencie nizsze,
ale nadal moze ulec poprawie. Rolag menedzera jest zadbanie nie tylko o realizacje celow
i operacyjna strone dziatania zespotu, lecz rowniez o jego potrzeby.

Nie istnieje uniwersalny przepis na zarzadzanie rozproszonymi zespotami. Kazda orga-
nizacja i zespot charakteryzuje sie inng dynamika, strukturg i zakresem obowigzkdw, co
wymaga dopasowania stylu zarzadzania do indywidualnej charakterystyki. Jednak tak
dtugo, jak firmy beda wzmacnia¢ przywddztwo swoich menedzerdéw i skoncentrujg sie
na rozwoju kompetencji zarzadczych w realiach pracy zespotéw rozproszonych, moz-
liwe bedzie podtrzymanie pracy zdalnej w organizacjach - bez negatywnych skutkéw dla
poziomu produktywnosci i zaangazowania pracownikéw.
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Executive Director w Hays Poland.
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na Uniwersytecie Warszawskim.
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e doswiadczenie w pracy zdalnej jako predyktor zadowolenia i zaangazowania pracownikow
e liczba godzin w ciggu dnia wazniejsza od liczby dni w tygodniu poswieconych na prace zdalng

Kilka miesiecy temu caty swiat zatrzymat sie i prawie catg swojg aktywno$¢ przeniést do
internetu. Od tego czasu firmy, uczelnie, organizacje testujg model pracy online. Praca zdalna
byta przedmiotem zainteresowania od dawna. Wraz z rozwojem nowych technologii rosto
grono entuzjastéw takiej formy pracy. Pandemia wymusita weryfikacje pewnych przeko-
nan dotyczacych pracy zdalnej. Praktyka pokazata, ze mimo wielu zalet pracowanie w trybie
zdalnym ma tez swoje ograniczenia. Najnowsze badania zrealizowane przez naukowcéw
z Maastricht (Kunn, Seel, Zegners; 2020) sugeruja, ze praca zdalna moze mie¢ niekorzystny
wptyw na wykonywanie zadan poznawczych (czyli wiekszos¢ naszych zadan wykonywanych
w pracy). Na przyktadzie turnieju szachowego, ktéry w czasie pandemii odbyt sie catkowi-
cie online, autorzy pokazali, ze poprawne wykonanie zadan w trybie online spada o okoto
16% w poréwnaniu z zadaniami wykonywanymi offline. Badacze nie potrafig wyekstrahowac
tego wyniku z kontekstu pandemii i zdecydowanie odpowiedzie¢ na pytanie czy to byt efekt
COVID-19, czy specyfiki pracy online. Niewatpliwie uzyskane przez nich wyniki sg zastana-
wiajace. Pierwsza interpretacja, ktéra sie nasuwa po przeczytaniu tego badania jest taka, ze
nasz system poznawczy, ktérym sie postugujemy na co dzien w pracy - jest wytrenowany jed-
nak na funkcjonowanie w bezposrednich relacjach i kontaktach z innymi ludZzmi. Praca online
moze wymagac odrebnych umiejetnosci i “przestawienia” naszego mdézgu na inny sposob
komunikacji i zbierania informacji.

Pomyst na badanie zrodzit sie z bezposrednich obserwacji i doswiadczen. Wielu lideréw, z kto-
rymi rozmawialiSmy w czasie kwarantanny, pomimo entuzjastycznego podejscia do pracy
zdalnej, po kilku miesigcach miato wrazenie, ze jednak mozliwosci realizacji celéw bizneso-
wych w trybie online sg ograniczone. Mieli tez oni przekonanie, ze praca zdalna negatywnie
wptywa na zaangazowanie i motywacje pracownikéw, a juz na pewno na ich kreatywnos¢.
PostanowiliSmy to sprawdzi¢ projektujac niniejsze badanie. Uzyskane przez nas wyniki nie
rozwiaty wszystkich watpliwosci, dlatego bedziemy ten temat jeszcze zgtebiad.

W naszym badaniu chcielismy sprawdzi¢ czy czas spedzany na pracy zdalnej wptywa na nasze
Zaangazowanie w pracy oraz naszg efektywnos¢ i produktywnosc. Efektywnos¢ i produktyw-
nosc¢ sprawdzalismy pytaniami, w ktorych uczestnicy deklarowali liczbe dni w tygodniu i liczbe
godzin w ciggu dnia poswiecanych na prace zdalng. Ze wzgledu na deklaratywny charakter
tych odpowiedzi, nie mozemy jednoznacznie potwierdzic¢ zaleznosci.

Analiza wynikéw pokazata, ze im wiecej czasu srednio poswiecaliémy na prace zdalng przed
wybuchem epidemii, tym nizej oceniamy obecnie swojg produktywnosé w pracy, jesteSmy
w stanie zrealizowac cele wyznaczane przez przetozonego i jesteSmy bardziej zaangazo-
wani w pracy. Oznacza to, ze osoby, ktore przed pandemia pracowaty zdalnie, duzo lepiej
sobie poradzity z wyzwaniami tego trybu pracy. Ten wynik sugeruje, ze praca zdalna wymaga
pewnych umiejetnosci i nie wystarczy przetaczy¢ sie tylko z trybu stacjonarnego na zdalny.
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Przeniesienie pracy online jest zwigzane z innym sposobem organizacji pracy, inng komuni-
kacja, innym sposobem planowania zadan. Dobra wiadomos¢ jest taka, ze mozna sie tego
wszystkiego nauczyc i im wieksze doswiadczenie w takim sposobie pracy, tym tatwiej realizo-
wac wyznaczone cele. Gorsza wiadomos¢ to ta, ze to co dzi$ nazywamy praca zdalna, to raczej
w wielu przypadkach telepraca, zapewniajaca business continuity, ale nie spetniajgca wyma-
gan petnego ,uzdalnienia” czyli petnej mobilnosci, cyfrowego obiegu informacji i dokumentacji,
petnej hybrydowosci wszelkich wydarzen, pracy wspoélnej w chmurze, narzedzi brainstormingu
i pracy kreatywnej. Nie wystarczy tez nabycie nowych umiejetnosci, potrzebne jest nabycie
i utrwalenie nowych nawykéw. Na koniec, bardzo trudne jest ,uzdalnienie” pracy i pracownika
bez digitalizacji otoczenia biznesowego - partneréw biznesowych wewnetrznych i zewnetrz-
nych, urzedéw, instytucji budzetowych.

Wyniki pokazaty rowniez, ze osoby pracujace wiecej dni w tygodniu w trybie pracy zdalnej sa
mniej zaangazowane. Natomiast osoby pracujace intensywniej w ciggu doby (liczba godzin)
otrzymaty wyzsze wyniki na skali zaangazowania. Zaangazowanie koresponduje pozytyw-
nie zaréwno z satysfakcja z pracy w danej organizacji, jak i z zadowoleniem z pracy w trybie
zdalnym. Takie wnioski z badania, o ile potwierdza sie w jego powtdrzeniach, by¢é moze dostar-
cza cenne rekomendacje zarzadcze dla menedzeréw wszystkich szczebli co do sposobéw
uwzgledniania sugerowanego przez pracownikdw rytmu pracy, maksymalizacji zaangazowa-
nia, a przez to takze podwyzszenia i utrzymania wydajnosci pracownikow.

By¢ moze mozna sie juz pokusi¢ o stwierdzenie, ze na naszych oczach powstaja zreby nowej
umowy spotecznej dotyczacej srodowiska pracy. Z drugiej strony pamietac trzeba o problemach,
ktére digitalizacja sSrodowiska pracy niesie dla oséb trudniej sie do niej przystosowujgcych.

okl
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