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Wptyw pandemii COVID-19
na prace zdalng
— perspektywa pracownika

The influence of COVID-19 pandemic on the remote work
— an employee perspective

Abstract

The COVID-19 pandemic — an unprecedented example of VUCA surroundings — caused
significant changes in the work environment. To limit the risk of infection and on account
of closing educational establishments, a large number of employees started to work re-
motely. The research presented in this article aimed to assess the remote work — its scale
and frequency, its selected characteristics, and crucial impediments before and during
the COVID-19 pandemic. Quantitative research on the group of 327 deliberately chosen
respondents proved that the number of employees working exclusively from a distance
has significantly increased. Additionally, the following positive effects were indicated:
timesaving, work adjustment to personal needs’, work-life balance. The most negative
consequences of remote working during the COVID-19 pandemic were: no direct conta-
ct with co-workers, blurring lines between work and private life, feeling of permanent
presence at work. Lack of social relationships and isolation were pointed out as the most
significant impediment of remote working during the COVID-19 pandemic. For those
respondents who have children under 18, the greatest impediment was the presence of
children at home and the need for taking care of them and learning with them. The rese-
arch results explicitly show the significance of interpersonal relationships in employees’
functioning within the organization. Respondents declared the willingness to more often
work remotely after the end of the COVID-19 pandemic.

Keywords: remote working, teleworking, COVID-19, VUCA, cooperation, social relations-
hips, interpersonal relationships, isolation

W literaturze przedmiotu wiele miejsca poswieca sie zagadnieniu pracy zdalnej, jej zaletom
oraz ograniczeniom. Niespotykana do tej pory sytuacja pandemii spowodowata znaczgcy
wzrost liczby osob, ktore albo podjely prace zdalng w wigkszym niz dotychczas wymiarze, albo
zetknely sie z tq formg wypetniania obowigzkow zawodowych po raz pierwszy. Konsekwencjg
powyzszych moze by¢ zmiana w ocenie pracy zdalnej, podejsciu oraz stosunku do niej. Celem
prowadzonych badarn byta proba oceny i analizy czestotliwosci pracy zdalnej oraz jej pozytyw-
nych i negatywnych skutkow przed pandemiq COVID-19 oraz w trakcie jej trwania, a takze
ocena i analiza trudnosci w pracy zdalnej podczas pandemii. Badania mialy charakter ilosciowy
—wzieto w nich udziat 327 celowo dobranych respondentow. Zauwazono, ze w czasie pandemii
znaczgco wzrosta liczba pracownikow realizujgcych swoje obowigzki zawodowe w 100% zdalnie,
a najistotniejszq trudnosciq byt brak kontaktow spotecznych oraz odizolowanie. Jednoczesnie,
choc praca zdalna w czasie pandemii w wiekszym stopniu umozliwita godzenie obowigzkow
zawodowych i osobistych, to takze w wigkszym stopniu skutkowata zacieraniem sie granicy
miedzy pracq a Zyciem prywatnym.
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e-mentor nr 1 (83) 35



Wprowadzenie

Na przestrzeni ostatnich zaledwie kilkunastu lat
na polskim rynku pracy widoczne byly dynamiczne
zmiany. O ile przed kryzysem gospodarczym z 2008
roku mozna bylo obserwowa¢ znamiona rynku pra-
cownika, o tyle w roku 2008 i kilka lat po nim rynek
byt zdominowany przez rosngce bezrobocie oraz
ograniczone inwestycje w pracownikéw, ich rozwoj
czy motywowanie. W ostatnim jednak czasie, zar6wno
w praktyce gospodarczej, jak i literaturze przedmiotu
podkreslano trudnos$ci w pozyskiwaniu i zatrzymaniu
w organizacji warto$ciowych pracownikow (Albrychie-
wicz-Stocinska i Robak, 2017, s. 147; Baron-Polanczyk
i Klementowska, 2018; Zielinski, 2016). W konsekwen-
¢ji organizacje poszukiwaty r6znorodnych metod nie
tylko w obszarze aktywnego pozyskiwania pracow-
nikéw, ale rowniez tworzenia dla nich atrakcyjnych
warunkéw zatrudnienia i oferowania r6znego rodzaju
benefitow. Jednym z nich byta mozliwo$¢ pracy zdal-
nej. Tymczasem pandemia COVID-19 spowodowala,
ze dla wielu pracownikéw praca zdalna stala sie nie
tyle benefitem, co koniecznos$cig lub mozliwoscig
ograniczenia ryzyka infekgji. Jednoczes$nie znaczacej
zmianie ulegty warunki pracy zdalne;j.

Powyzsze zmienne skionity autorke do przeprowa-
dzenia badan, ktérych celem byta:

» ocena czestotliwos$ci pracy zdalnej przed pan-

demig COVID-19 oraz w trakcie jej trwania,

= ocenaianaliza wybranych aspektéw pracy zdal-

nej przed pandemig COVID-19 oraz w trakcie
jej trwania z perspektywy pracownika,

* ocena i analiza kluczowych utrudnien w pracy

zdalnej w trakcie trwania pandemii COVID-19.

Artykut sktada sie z czeSci teoretycznej, empi-
rycznej oraz wnioskow z badan i rekomendacji dla
praktyki. Badania empiryczne mialy charakter ilos-
ciowy. Przeprowadzono je z wykorzystaniem metody
ankiety. Narzedziem badawczym byt kwestionariusz
internetowy. W badaniu wzieto udziat 327 celowo
dobranych respondentéw.

Istota i historia telepracy oraz pracy
zdalnej

Pojecia pracy zdalnej (ang. remote working), telepracy
(ang. telework) czy pracy na odlegtos¢ nie sg terminami
nowymi. Juz w 1962 roku w Wielkiej Brytanii firma
»F International” w celu ograniczenia fluktuacji kadr
zatrudniata w ustugach programistycznych kobiety,
ktore wykonywaty prace w domu (Wyrzykowska, 2014,
s. 3803). Termin telework zostal uzyty po raz pierw-
szy w 1972 roku przez Jacka Shiffa na tamach ,The
Washington Post” (Zalega, 2009, s. 38-39). Jednakze
za tworce pojecia pracy zdalnej uwaza sie Jacka Nillesa.
Czynnikami stymulujgcymi prace zdalng byty:

= zaistnienie pierwszego $wiatowego kryzysu
energetycznego, a w konsekwencji gwattowny
wzrost cen paliwa,

= pojawienie sie —juz w tamtych czasach — zagro-

zenia ekologicznego, w czeSci spowodowanego
emisja spalin samochodowych.

W konsekwencji powyzszych Nilles w 1973 r.
przeprowadzit pierwszy eksperymentalny projekt te-
lepracy (Szluz, 2013, s. 254). Zdefiniowat jg jako prace,
ktéra umozliwia przesytanie jej efektéw za pomocag
technik informatycznych, takich jak telekomunikacja
i komputery, zamiast fizycznego przemieszczania
sie ludzi majacych te prace wykona¢ (Nilles, 1976,
s. 87). Idee telepracy spopularyzowatl Alvin Toffler
w ksigzce Tizecia fala (1980) oraz futurolog Francis
Kinsman w ksiazce The Telecommuters (1987) (Szluz,
2013, s. 254). Na poczatku lat 90. amerykanska firma
AT&T wprowadzifa system telepracy, ktéry w ciggu
sze$ciu lat objat 55% pracownikéw amerykanskich od-
dziatéw firmy (okoto 36 tys. os6b). W 1995 r. Komisja
Europejska uznata, ze telepraca moze stac sie czes-
cig przysztego zycia zawodowego. Dzieki rewolugji
telekomunikacyjnej i informatycznej istnieje szeroki
wachlarz nowych, elastycznych sposobéw wykonywa-
nia pracy, wtgcznie z mozliwos$cig przynajmniej czes-
ciowego przeniesienia jej poza siedzibe tradycyjnego
biura (Nojszewski, 2004). Telepraca uwazana jest za
jedna z form zatrudnienia elastycznego (Pigtkowski,
2011, s. 433).

Analizujgc zatem historie pracy zdalnej oraz te-
lepracy, publikacje naukowe na ten temat, a takze
obserwujac praktyke gospodarczg mozna zaobser-
wowac, ze pojecia telepracy i pracy zdalnej uzywane
sg synonimicznie. Tymczasem trudno jednoznacznie
okresli¢, czy jest to stuszne. W rozumieniu kodeksu
pracy telepraca polega na regularnym wykonywaniu
pracy poza zakfadem pracy z wykorzystaniem srodkoéw
komunikacji elektronicznej. To wiasnie kryterium
regularnosci i powtarzalno$ci ma decydujace znacze-
nie przy uznaniu, czy w danym przypadku mamy do
czynienia z telepraca, czy z pracg zdalng (BSJP, 2020).
Dodatkowo telepraca odnosi sie do pracy na umowe
o prace, ale realizowang z domu, tymczasem praca
zdalna moze by¢ wykonywana na zasadzie umowy
o prace, umow cywilnoprawnych lub samozatrud-
nienia (Zalega, 2009, s. 37). Zatem pojec¢ tych mozna
uzywac zamiennie tylko w niektérych przypadkach
(Seczkowska, 2019, s. 10-11)".

W literaturze przedmiotu praca zdalna definiowana
jest jako praca wykonywana w dowolnej odlegtosci
od miejsca, w ktorym oczekuje sie na jej efekty lub
gdzie bytaby wykonywana w ramach tradycyjnego
systemu zatrudnienia, przy uzyciu dostepnych tech-
nik informatycznych i telekomunikacyjnych (Zalega,
2002, s. 41). Najbardziej popularng jej formg jest
praca wykonywana wytgcznie w domu pracownika

' W niniejszej publikacji czesciej stosowany bedzie termin ,praca zdalna”. Po pierwsze ze wzgledu na szersze rozu-
mienie tego pojecia, po drugie ze wzgledu na fakt, ze respondentami byly zarébwno osoby zatrudnione na umowe
o prace, jak i umowy cywilnoprawne, a takze pracujgce poza biurem regularnie i nieregularnie.
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korzystajacego z technologii informatycznych. Praca
w domu moze mie¢ posta¢ tzw. domowego biura
(ang. home office) (Szluz, 2013, s. 256) i czesto wiasnie
tym anglojezycznym sformufowaniem jest potocznie
okre$lana.

Korzysci i ograniczenia wynikajgce z pracy
zdalnej - przeglqd literatury przedmiotu

W literaturze przedmiotu mozna spotkac sie
z licznymi publikacjami wskazujgcymi korzysci i utrud-
nienia, jakie dla pracownika implikuje praca zdalna.
Wybrane zagadnienia przedstawiono w tabeli 1.

Poza pozytywnymi konsekwencjami wymienionymi
w tabeli 1 wskazuje sie (por. Kampa i Gotda, 2007;
Lodyga, 2007), ze szczeg6lnymi beneficjentami tele-
pracy moga by¢:

» rodzice wychowujacy dzieci — ze wzgledu na
wczesniej podkres§lang mozliwos¢ godzenia
pracy z zyciem osobistym,

* niepelnosprawni— dzieki pracy w domu unikajg
konieczno$ci pokonywania barier architekto-
nicznych, geograficznych i innych, w ten spos6b
moga w pelni uczestniczyé w zyciu zawodo-
wym,

* mieszkancy matych miejscowosci lub miejsco-
wosci geograficznie odlegltych od duzych osrod-
kéw miejskich — majg mozliwos¢ zatrudnienia
w organizacjach z innych regionow.

Analizujac tresci przedstawione w tabeli 1 warto

podkresli¢, ze jako$¢ pracy zdalnej, jej pozytywne,

jak i negatywne skutki bedg w znaczgcym stopniu
uzaleznione zaréwno od organizacji takiej pracy przez
pracodawce, jak i od samego pracownika. W przypad-
ku pracownika wptyw beda miaty: jego doswiadczenie
w pracy zdalnej, przeszkolenie z tego obszaru, warun-
ki, w jakich pracuje, jak rbwniez pewne cechy osobo-
wosciowe, np. determinacja, uczciwo$¢, sumiennosc¢
czy umiejetno$¢ zarzgdzania sobg w czasie.

Pandemia COVID-19 a uwarunkowania
pracy zdalnej

Zaréwno w praktyce gospodarczej, jak i literaturze
przedmiotu na popularnosci zyskiwal w ostatnim
czasie termin VUCA. Termin ten jest akronimem naste-
pujacych stow: zmienno$¢ (ang. volatility), niepewno$¢
(ang. uncertainty), ztozono$¢ (ang. complexity) i nie-
jednoznaczno$¢ (ang. ambiguity), ktére majg charak-
teryzowa¢ warunki wspotczesnego funkcjonowania
cztowieka w réznych obszarach jego dziatania. Pan-
demia COVID-19 wydaje sie by¢ nie tyle przyktadem
zmiennoSci, niepewnosci, ztozonos$ci czy niejedno-
znacznosci otoczenia, co bezprecedensowag sytuacja,
w ktoérej wszystkie wyzej wymienione przymiotniki
zostaly spotegowane i przerosly wyobrazenia o tym,
co mozna okres$li¢ mianem otoczenia VUCA. Niemal
z dnia na dziefn zmienifa sie rzeczywisto$¢ na skale
globalng, wymagajac od wszystkich funkcjonowania
w zupetnie odmiennych warunkach. Niepewnos$¢
zwigzana z konsekwencjami pandemii skutkuje nie
tylko dyskomfortem, ale takze zaniechaniem niekt6-

Tabela 1. Pozytywne i negatywne konsekwencje pracy zdalnej z perspektywy pracownika

Konsekwencje pracy zdalnej dla pracownika

Pozytywne

Negatywne

* Mozliwos$¢ godzenia zycia zawodowego z osobistym
(w tym rodzinnym), spedzania wiekszej iloSci czasu
z najblizszymi.

» Wieksze zaangazowanie pracownika w wykonywana
przez niego prace (m.in. ze wzgledu na mozliwosc lep-
szej koncentracji na zadaniach, prace w ciszy i spokoju),
a w konsekwencji wieksza motywacja do pracy, szybsze
i sprawniejsze wykonywanie obowigzkow, wieksza wy-
dajnos¢ i produktywnosc.

= Wieksza elastyczno$¢ w planowaniu wiasnych aktywnosci,
dopasowanie ich do indywidualnego rytmu dnia i sposobu
pracy.

= Brak koniecznosci codziennego pokonywania trasy dom—
—praca, aw konsekwencji oszczednos¢ czasu, pieniedzy,
ochrona §rodowiska naturalnego (co moze by¢ wazne dla
samego pracownika).

= Odczuwanie wigkszej satysfakcji z pracy oraz zycia.

= Wieksza lojalno$¢ pracownika wobec pracodawcy, wyz-
sze prawdopodobienstwo polecenia pracodawcy innym
kandydatom.

= Obnizenie poziomu stresu (co jest niejako konsekwencja
powyzszych korzysci).

» Konieczno$¢ samodzielnego planowania i organizowa-

= Obnizenie produktywnosci i efektywnosci.
= QOgraniczony dostep do zasobéw organizacji.
» Zmniejszenie dostepu do szkolen oraz obnizenie szansy

* Obnizenie komfortu mieszkania (ktore staje sie nie tylko

= Ograniczony kontakt ze wspéipracownikami rodzacy

= Utrudnienia natury technicznej.
= Deprecjonowanie pracy zdalnej jako ,,siedzeniaw domu”,

nia dnia mogaca stanowi¢ wyzwanie szczegdlnie dla
tych pracownikéw, ktérzy majg trudnosci (lub nie majg
doswiadczenia) w obszarze zarzadzania soba w czasie,
koncentracjg i determinacja w dziafaniu. Moze to wyzwa-
la¢ poczucie bycia ,stale w pracy”, rezygnacje z przerw,
prace w weekendy, a w konsekwencji przemeczenie
fizyczne i psychiczne.

na rozwoj i awans.
przestrzenig domowa, ale takze miejscem pracy).

trudnosci w obszarze realizacji wyznaczonych zadan oraz
tworzacy poczucie izolacji, osamotnienia i wyobcowania.
Dzieje sie tak gléwnie ze wzgledu na brak mozliwosci
budowania relacji nieformalnych.

co negatywnie wplywa na samego pracownika oraz moze
przyczynia¢ sie do dezorganizacji jego pracy.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Aguenza i Som, 2012; Felstead i Henseke, 2017; Jeran, 2016, s. 53-57; Lorenz, 2011,
s. 154-156; Makowiec i Bober, 2008, s. 153; Makowiec i Mikuta, 2014, s. 64; Seczkowska, 2019, s. 12-13; Sikora, 2012, s. 85, Slgzak,

2012, s. 226.
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rych dziatan przedsiebiorczych czy podejmowaniem
decyzji zachowawczych lub wrecz odwrotnie — po-
chopnych i nieprzemyslanych.

Epidemia koronawirusa COVID-19 miafa swoje
poczatki w listopadzie 2019 roku w mie$cie Wuhan
(Srodkowe Chiny, prowincja Hubei). Poczatkowo
wydawalo sie, ze problem bedzie dotyczyt najpierw
czeSci Chin, a potem Azji, jednakze liczba kolejnych
zachorowan i rosngcy zasieg rozprzestrzeniania sie
wirusa spowodowat, ze 11 marca 2020 roku epi-
demia zostala uznana przez Swiatowa Organizacje
Zdrowia (WHO) za pandemie. Czwartego marca po-
twierdzono pierwszy przypadek COVID-19 w Polsce.
Tydzien pézniej (11 marca) zostala podjeta decyzja
o zamknieciu wszystkich placéwek oswiatowych
i szkot wyzszych w Polsce, co nastgpito 16 marca. Abs-
trahujgc od czynnikéw sanitarno-epidemiologicznych
(praca z domu zmniejsza ryzyko infekgji), zamkniecie
ztobkoéw, przedszkoli i szkét oznaczato dla wielu pra-
cownikow potrzebe godzenia zycia zawodowego nie
tylko z opieka nad dzie¢mi, ale takze koniecznos$cig
nauczania ich w domu.

Jednak nie tylko godzenie wielu r6l przez pracow-
nika wydaje sie problematyczne w sytuacji pandemii
COVID-19. Narysunku 1 podjeto prébe zobrazowania
r6znorodnosci owych, niespotykanych do tej pory na
az tak duzg skale, czynnikéw utrudniajacych prace
zdalng.

Cho¢ obecno$¢ w domu pozostatych cztonkéw
rodziny mogtaby wydawac¢ sie charakterystyczna
réwniez dla sytuacji sprzed pandemii COVID-19, to
jednak intensywno$¢ oddzialywania tego czynnika
w czasie pandemii znaczgco wzrosta. Wskazane na
rysunku 1 uwarunkowania w dominujgcym stopniu
majg charakter psychologiczny i spoteczny. Nalezy
takze podkresli¢ mozliwe konsekwencje ekonomiczne
na niespotykang do tej pory skale, np. dekoniunkture
gospodarcza, spadek PKB, zwolnienia pracownikéw
i rosngce bezrobocie. Juz tylko te czynniki mogtly
w pracownikach wzbudza¢ strach oraz obawy zwig-
zane z przyszto$cig i wplywac na jako$¢ pracy zdalne;j.
Owe aspekty zostaty wskazane jako potencjalne, gdyz
W momencie opracowywania niniejszego materiafu nie
byto jeszcze opublikowanych artykutéw naukowych

dotyczacych tego zagadnienia, ktére moglyby stano-
wi¢ punkt odniesienia. Wydaje sie jednak, ze warunki
pracy zdalnej w czasie pandemii COVID-19 znaczgco
roznily sie od tych sprzed jej pojawienia sie.

Metodyka prowadzonych badan
oraz charakterystyka proby badawczej

Na podstawie przestanek przedstawionych w czesci
teoretycznej okreslono nastepujace cele prowadzo-
nych badan:

= ocena czestotliwos$ci pracy zdalnej przed pan-

demig COVID-19 oraz w trakcie jej trwania,

= ocenaianaliza wybranych aspektow pracy zdal-

nej przed pandemig COVID-19 oraz w trakcie
jej trwania z perspektywy pracownika,

= ocena i analiza kluczowych utrudnien w pracy

zdalnej w trakcie trwania pandemii COVID-19.

Dla osiggniecia zatozonych celéw w pierwszej
kolejnosci przeprowadzono kwerende literatury
przedmiotu (zaréwno polskiej, jak i zagranicznej).
Postuzyta ona jako podstawa teoretyczna do opra-
cowania narzedzia badawczego oraz dokonania
dalszych analiz empirycznych. Badania empiryczne
miaty charakter iloSciowy. Przeprowadzono je z wy-
korzystaniem metody ankiety, poprzez zastosowanie
narzedzia, jakim jest kwestionariusz internetowy.
Badania prowadzone byty w okresie 7-15 kwietnia
2020 roku. Dobér préby badawczej miat charakter
celowy. Badania skierowane zostaly do oséb, ktoére
w tym czasie posiadaly zatrudnienie oraz pracowaty
zdalnie. Badania byly anonimowe, a uczestnictwo
w nich dobrowolne.

W badaniu wzieto udzial 327 respondentow,
z czego 54% stanowily kobiety. Dominujaca grupag
wiekowa byly osoby z przedziatu 26-35 lat — 43%.
W drugiej kolejnosci byly to osoby z przedziatu 36-45
lat — 32%, respondentéw do 25. roku zycia byto 19%.
Respondentéw w przedziale wiekowym 46-55 lat byto
4%, a pozostate osoby to pracownicy w wieku 56 lat
i wiecej. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych zajmuje
stanowisko specjalistyczne (nie zarzadza podlegtym
zespotem) — 77%. Pozostali piastujg stanowiska
kierownicze. 69% respondentéw zatrudnionych jest

Rysunek 1. Wybrane uwarunkowania pracy zdalnej podczas pandemii COVID-19

Brak wczesniejszych

Obecnosé¢ w domu dzieci,
opieka nad nimi
i nauka z nimi

Brak kontaktow

doswiadczen
w pracy zdalnej

A spotecznych,

poczucie odizolowania

J—

Wybrane uwarunkowania
pracy zdalnej
podczas pandemii COVID-19

—

Strach oraz obawy

Opieka nad starszymi
cztonkami rodziny

zwigzane z przysztoscig

A

Stabe tacze internetowe

Zrédto: opracowanie wlasne.
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w sektorze ustug. Az 73% badanych pracuje w duzej
firmie, 13,5% w $redniej, 9% w malej, a pozostali
w mikroprzedsiebiorstwie. 64% nie posiada dzieci
(doprecyzowano — dzieci w wieku do 18. roku zycia).
Charakterystyka préoby badawczej implikuje brak
mozliwo$ci wnioskowania na populacje, gdyz préba
nie jest reprezentatywna.

Nalezy takze podkresli¢, ze badania prowadzone
byly w stosunkowo wczesnej fazie pandemii. Ozna-
czac¢ to moze brak nasilenia negatywnych skutkéw
tej — dla wszystkich — trudnej sytuacji. W czasie
prowadzenia badan nie byly jeszcze podejmowane
na wiekszg skale negatywne dziatania pracodawcow
wobec pracownikéw, np. zwolnienia czy ciecia wyna-
grodzen (ktore sa przewidywane).

Rezultaty badan

Cho¢ w ostatnich czasach praca zdalna zyskiwata
na popularnosci i stanowifa pewnego rodzaju benefit
dla pracownikéw, okazuje sie, ze dla wiekszosci re-
spondentow (43,4%) byta doswiadczeniem sporadycz-
nym — najwiecej badanych pracowato zdalnie przez
pojedyncze dni w miesigcu (rysunek 2). Nieznacznie
czesciej zdalnie pracowaty kobiety (58%), czeSciej
rodzice posiadajacy dzieci, ktore nie ukonczyly 18 lat
(61%), a takze zatrudnieni w przedsiebiorstwach ustu-
gowych (64%).

Nalezy podkresli¢, ze w praktyce gospodarczej
pokutuje poglad, ze pracujacy zdalnie nie wykonujg
swojej pracy tak dobrze, jak robig to, bedac fizycz-

nie obecni w biurze. Wielu pracodawcéw posiada
ograniczone zaufanie do swoich pracownikéw, ma
wewnetrzne przekonanie, ze bezposrednia kontrola
jest najwyzszg formg zaufania. Wiele zalezy od kul-
tury organizacyjnej danego pracodawcy oraz relacji
z bezposrednim przetozonym, biznesowej dojrzatosci
i podejscia do pracy oraz cztowieka. Oczywiscie nalezy
mie¢ na uwadze, ze czes$¢ zadan i stanowisk nie daje
mozliwo$ci pracy zdalne;.

Pandemia COVID-19 wywotata znaczaca zmiane
w liczbie oséb, ktére w czasie jej trwania realizo-
waly swoje obowigzki zdalnie (rysunek 3). Az 85,6%
badanych pracowato zdalnie przez 5 dni w tygodniu
(a zatem przez 100% czasu pracy). Sporadycznie nie
pracowat juz nikt (0%). Analizujgc strukture pracujg-
cych zdalnie przez pie¢ dni w tygodniu w poréwnaniu
do pracujacych zdalnie przed pandemig w ogoéle
(w dowolnym wymiarze), okazuje sie, ze wzrosia
liczba pracujgcych zdalnie kobiet (do 88%) oraz ro-
dzicow dzieci, ktére nie ukonczyly 18. roku zycia
(82%). Wzrost ten — w zwigzku z zamknieciem szkot,
przedszkoli i ztobkéw — nie dziwi. Cieszy fakt, ze
pracodawcy zaoferowali takie rozwigzanie swoim
pracownikom, zaréwno ze wzgledu na mozliwos¢
opieki nad dzie¢mi, minimalizowania ryzyka infekgji,
jak i realizowania zadan zawodowych.

Oznacza to, ze respondenci mieli raczej mate do-
Swiadczenie w pracy zdalnej oraz ze zmiana warun-
kéw pracy w czasie pandemii COVID-19 byta dla nich
zmiang znaczaca. Implikuje to potrzebe dostosowania
sie do nowej sytuacji, co z psychologicznego punktu

Rysunek 2. Czestotliwosé wykonywania pracy zdalnej przed pandemiq COVID-19 [%]
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Rysunek 3. Czestotliwosé wykonywania pracy zdalnej podczas pandemii COVID-19 [%]
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trendy w zarzadzaniu

widzenia stanowi emocjonalne wyzwanie i trudnos¢
(o czym w dalszej czesci). Istotna odpowiedzialno$¢
spoczywala tu zaréwno na pracodawcy, jak i bezpo-
Srednim przetfozonym pracownikéw. Wazne w tej
sytuaql by{y
orgamzaqa pracy pracownikow, w tym zapewnie-
nie im sprzetu oraz wlasciwego oprogramowa-
nia, ktére dajg komfort i bezpieczenstwo pracy,
= okreSlenie zasad wspotpracy i komunikacji,
= okreslenie celéw i zadan wymagajgcych reali-
zadji,
= wsparcie, pomoc, budowanie poczucia przyna-
leznosci i bezpieczenstwa,
» biezaca komunikacja dotyczaca sytuacji w orga-
nizagji, postepu w realizowanych projektach.
Zakres i sposob realizacji zasugerowanych tu dzia-
tan stanowit réwniez obszar prowadzonych badan
i zostanie przedstawiony w oddzielnej publikacji.
Na podstawie przeprowadzonej analizy literatury
przedmiotu wybrano pozytywne oraz negatywne

konsekwencje pracy zdalnej dla zatrudnionych. Re-
spondentéw, ktérzy nie mieli dos§wiadczenia w pracy
zdalnej poproszono o wskazanie tych konsekwengji,
ktorych doswiadczaja podczas pracy w czasie pande-
mii COVID-19. A tych, ktérzy posiadali wcze$niejsze
dos$wiadczenia w pracy zdalnej, poproszono o po-
roéwnanie wybranych elementéw sprzed pandemii
COVID-19 oraz w trakcie jej trwania. Ze wzgledu na
duzg liczbe zmiennych, oddzielnie przedstawiono
pozytywne konsekwencje (rysunek 4) oraz negatywne
konsekwencje (rysunek 5).

Najwieksza dysproporcja widoczna jest w oszczed-
nosci czasu (np. na dojazdy). Obiektywnie trzeba
przyznaé, ze w tym obszarze pandemia COVID-19
moze przynies¢ korzystne skutki nie tylko dla pracow-
nikéw, ale jak podaja media — réwniez dla sSrodowiska
naturalnego. Jednakze sposréd jedenastu zapropo-
nowanych korzysci, respondenci jedynie w czterech
innych obszarach lepiej oceniali prace zdomu w czasie
pandemii, w tym bylo im tatwiej dostosowac prace do

Rysunek 4. Pozytywne konsekwencje (korzysci) pracy zdalnej przed pandemiq i w trakcie pandemii COVID-19 [%]
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Rysunek 5. Negatywne konsekwencje pracy zdalnej przed pandemiq i w trakcie pandemii COVID-19 [%]
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potrzeb wiasnych oraz swoich najblizszych, a takze
godzi¢ obowigzki zawodowe i osobiste. Biorgc pod
uwage, ze 36% respondentéw jest rodzicem niepetno-
letniego (przy zamknietych szkotach, przedszkolach
i zZtobkach) wynik ten nie powinien dziwi¢. Dzieki
pracy zdalnej cze$¢ rodzicow mogta nadal petnié role
pracownika i rodzica. Widoczna byta za to m.in. mniej-
sza motywacja do pracy (o 16%) oraz mniejsza satysfak-
cja z niej (o 12%) podczas pracy zdalnej w warunkach
pandemii. Wydaje sie zatem, ze wiekszo$¢ typowych
korzys$ci wynikajgcych z pracy zdalnej przestato nimi
by¢ w czasie pandemii COVID-19. Zwraca takze uwage
fakt, ze przed pandemia do najistotniejszych zalet
pracownicy zaliczali w wiekszym stopniu te, ktoére
majg charakter bardziej osobisty niz zawodowy. Takie
czynniki jak: wieksza tatwos$¢ skupienia/koncentracji,
lepsze, bardziej twércze pomysty, wieksza motywacja
do pracy, szybsze, sprawniejsze wykonanie zadan czy
wieksza satysfakcja byly nie tylko rzadziej wskazywane
jako korzysSci pracy zdalnej przed pandemig, ale tez
gorzej oceniane w czasie jej trwania.

Respondenci zostali zapytani o czynniki, ktore
stanowily negatywne konsekwencje pracy zdalnej
zarowno przed pandemig, jak i w czasie jej trwania
(pytanie wielokrotnego wyboru) (rysunek 5). Najgo-
rzej zostal oceniony brak bezposredniego kontaktu
ze wspoélpracownikami (69% wskazan i az 55% roz-
nicy w stosunku do pracy zdalnej przed pandemig).
Czynnik ten z jednej strony moze mie¢ charakter
zawodowy, z drugiej — spoteczny i psychologiczny.
Na drugim miejscu negatywnie oceniono zacieranie
sie granicy miedzy zyciem osobistym i zawodowym.
Tu takze widoczna jest najwieksza r6znica miedzy
liczbg wskazan przed pandemig (15%) oraz w trakcie
jej trwania (54%), czyli 39%. Respondenci wskazywali
takze na trudnosci ze skupieniem sie ze wzgledu na
obecnos¢ innych domownikéw. Najmniej badanych
narzekato na brak kontroli ze strony bezposredniego
przetozonego (bez wzgledu na pandemie). Czyn-
nik ten zostal tu wskazany celowo — po pierwsze
przetozony mogtby potencjalnie zaniedbywac swoje
obowigzki, po drugie poczucie kontroli moze dziata¢
dyscyplinujaco na pracownikéw.

W czesci teoretycznej zaproponowano mozliwe
czynniki utrudniajgce prace zdalng w czasie pande-

mii COVID-19 (rysunek 1). Badanych poproszono
o wskazanie tych, ktérych doswiadczajg. Bylto to
pytanie z mozliwo$cig zaznaczania wielu odpowiedzi
(rysunek 6).
Brak kontaktéw spotecznych i poczucie izolacji
stanowig dla respondentéw najwiekszg trudnosc.
Czesciej te odpowiedZz zaznaczaly kobiety (71%)
i osoby bedgce rodzicami niepetnoletnich (56%). Na-
lezy podkresli¢, ze az 25% respondentéw zaznaczyto
ten czynnik jako jedyny utrudniajgcy prace w czasie
pandemii COVID-19.
Az 82% kobiet bedacych matkami niepetnoletnich
jako trudno$¢ w pracy zdalnej wskazato obecnos$¢
w domu dzieci, opieki nad nimi i nauki z nimi. Wy-
daje sie zatem, ze to w glbwnej mierze na kobiety
(zatrudnione i pracujgce zdalnie) spadl obowigzek
opieki nad dzie¢mi. Dodatkowo, analizujagc odpowie-
dzi wylacznie rodzicéw niepelnoletnich, okazuje sie,
ze dla tej grupy najwiekszym utrudnieniem w pracy
zdalnej podczas pandemii COVID-19 byta obecno$¢
w domu dzieci, opieka nad nimi i nauka z nimi (68%
wskazato ten czynnik, podczas gdy brak kontaktéw
spotecznych i odizolowanie wskazato 56% rodzicow
nieletnich).
Nie bez znaczenia pozostawal tez czynnik natury
psychologicznej — ponad jedna czwarta responden-
tow odczuwata obawy zwigzane z przyszioscig, co
utrudniafo im koncentracje na pracy. Tutaj nalezy pod-
kresli¢, ze badania prowadzone byly niewiele ponad
miesigc od wprowadzenia przez WHO stanu pandemii,
ktorej konca w czasie pisania tego artykutu nadal nie
byto wida¢. Dodatkowo negatywne skutki stanowity
jeden z gtéwnych tematéw obecnych w mediach, co
potegowatlo poczucie niepewnosci.
W omawianym pytaniu istniala mozliwo$¢ wska-
zania innego, indywidualnego czynnika. Uzyskano
60 odpowiedzi, ktére pogrupowano w kategorie.
Jako dodatkowe trudnosci respondenci wskazali (wg
czestotliwosci):
= brak w domu takich warunkéw do pracy, jak
w biurze (np. brak ergonomii, narzedzi typu
drukarki) — 3%,

= brak bezposredniego kontaktu ze wspotpracow-
nikami i klientami, co utrudnia realizacje zadan
- 3%,

Rysunek 6. Trudnosci w pracy zdalnej podczas pandemii COVID-19 [%]
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» utrudnienia natury technicznej (niepetny do-
step do organizacyjnych zasob6w, programoéw)
- 2%,

* trudno$ci we wspéipracy z bezposrednim
przetozonym (np. brak kontaktu, brak zaanga-
zowania, zlecanie wiekszej ilo$ci zadan) — 2%,

» brak podziatu praca—dom (poczucie ciggtego
przebywania w pracy) — 2%.

Jedynie niecate 3% respondentéw uznalo, ze nie
dostrzega w owej sytuacji zadnych trudnosci. Az 85%
tej grupy to osoby w wieku 26-35 lat, pracownicy
sektora ustug. Znaczaca cze$¢ niedostrzegajacych
trudnosci (71%) nie posiada dzieci, taki sam odsetek
to mezczyzni. Wszyscy zajmujg stanowiska specjali-
styczne.

Badanych respondentéw zapytano takze o to,
w jakim zakresie chcieliby pracowa¢ z domu po za-
konczeniu pandemii COVID-19. Wyniki przedstawiono
na rysunku 7.

Efektem pandemii COVID-19 bedzie wzrost zain-
teresowania pracg zdang. Ponad 40% badanych de-
klaruje chec takiej pracy w wymiarze 1-2 dni w ciggu
tygodnia i jest to o niemal 24% wiecej os6b niz pra-
cujacych w ten spos6b przed pandemig. Co ciekawe
z takiej mozliwos$ci w mniejszym stopniu chcialyby
skorzysta¢ kobiety (tylko 42% badanych) oraz osoby
na stanowiskach kierowniczych (tylko 39%). Badani sg
zainteresowani pracg w wymiarze 3—4 dni w tygodniu
(wiecej o 8,5% w stosunku liczby oséb, ktore tyle dni
pracowaly zdalnie przed pandemig) oraz pracg zdalng
realizowang w 100% (o 3,3% wiecej niz pracowato
w tym wymiarze przed pandemig).

Tylko 5,5% nie chciatoby pracowac zdalnie po usta-
niu pandemii. Wydaje sie zatem, ze skoro okazato
sie, ze praca zdalna jest mozliwa w tak znaczgcym
procencie oraz wynikajg z niej liczne korzysci dla
pracownika (gléwnie natury osobistej), warto podjac
wyzwanie okres$lenia zasad wiekszej iloSci pracy zdal-
nej. Stanowic to bedzie istotny czynnik motywacyjny
dla pracownikow.

Na zakonczenie ankiety poproszono badanych
o odniesienie sie do nastepujacego stwierdzenia: ,Nie
moge sie doczeka¢, kiedy wréce do moich warunkéow
pracy sprzed pandemii COVID-19”. Respondenci mo-
gli na to pytanie odpowiedzie¢ w pieciostopniowej
skali Likerta, gdzie 1 oznaczato ,zdecydowanie sie
nie zgadzam”, a 5 — ,;zdecydowanie sie zgadzam”.
68% badanych zaznaczyto, ze zgadza sie lub zdecy-

dowanie zgadza sie z tym stwierdzeniem, z czego
wiekszos¢ to kobiety (68%) oraz pracownicy zajmujgcy
stanowiska specjalistyczne (65%).

Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna
uzna¢, ze pandemia COVID-19 wplynie na czesto-
tliwos¢ wykorzystywania pracy zdalnej. Wnioskiem
z badan jest informacja zwrotna dla pracodawcow
i przetozonych, ze pracownicy dostrzegali liczne
korzysci z tej formy pracy (m.in. godzenie obowigz-
kéw zawodowych i osobistych czy dostosowanie
pracy do potrzeb osobistych czy najblizszych) jeszcze
przed pandemig COVID-19. Praca zdalna moze zatem
stanowic¢ jeden z benefitow dla pracownika, a takze
przyczynic sie do generowania oszczednosci dla pra-
codawcy oraz do zmniejszenia degradacji Srodowiska
naturalnego.

Pandemia COVID-19 spowodowata jednak takze
zaistnienie znacznej liczby czynnikéw, ktore utrud-
nialy realizacje codziennych zadan zawodowych.
Za najwiekszg trudno$¢ respondenci uznali brak
kontaktow spotecznych i odizolowanie. By¢ moze
jest to aspekt, ktéry w najwiekszym stopniu moze
niwelowa¢ poczucie zmiennos$ci, niepewnosci,
ztozonosci i niejednoznacznosci (otoczenie VUCA),
tak charakterystyczne dla warunkow, w ktoérych spo-
teczenstwo bylo zmuszone funkcjonowaé. Wydaje
sie, ze réwniez w sytuacji powrotu do normalnych
warunkéw pracy istotnym elementem budowania
modelu pracy zdalnej powinna by¢ systematyczna ko-
munikacja pracodawcy z pracownikiem, utrzymywanie
kontaktéw nie tylko ukierunkowanych na realizacje
celow i zadan zawodowych, ale takze podtrzymywanie
relacji spotecznych.

Podczas pandemii COVID-19 wieksza cze$¢ matek
niz ojcéw deklarowata trudnos$ci w pracy zdalnej
w zwigzku z konieczno$cig opieki nad dzieckiem/
dzie¢mi. Mozna zatem wnioskowaé, ze przepro-
wadzone badania potwierdzajg pokutujgcy nadal
w polskim spoteczenstwie model kobiety, na ktérej
spoczywa nie tylko obowigzek pracy zawodowej, ale
réwniez opieki nad dzie¢mi.

Nalezy takze zwroci¢ uwage, ze wiele czynnikow
wskazywanych w literaturze przedmiotu jako nega-
tywne konsekwencje pracy zdalnej, zyskafo na inten-
sywnosci w czasie pandemii. Nalezg do nich m.in.:

Rysunek 7. Preferowany wymiar pracy zdalnej po zakonczeniv pandemii COVID-19 [%]
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brak kontaktu ze wspo6tpracownikami, zacieranie sie
granicy praca—zycie osobiste oraz poczucie bycia stale
w pracy. W czasie pandemii respondenci czesciej tez
deklarowali rezygnacje z przerw podczas pracy czy
prace w weekendy. Diugotrwate utrzymywanie sie
takiej sytuacji moze doprowadzi¢ do przemeczenia,
wyczerpania fizycznego i psychicznego, wypalenia
zawodowego, a nawet choréb o podtozu psychoso-
matycznym i psychicznym.

Jednoczes$nie w konteks$cie wskazanych przez
respondentéw zaréwno negatywnych konsekwengji
(brak kontaktu ze wspoétpracownikami), jak i naj-
wiekszych utrudnien (brak kontaktow spotecznych
i odizolowanie), mozna jednoznacznie wskaza¢ na
bardzo istotng role relacji interpersonalnych w funk-
cjonowaniu pracownika w organizagji.

Na podstawie uzyskanych wynikéw interesujgcymi
kierunkami dalszych badan jest m.in. ocena jakoSci
pracy i wspétpracy zdalnej z perspektywy przetozo-
nych i pracodawcow oraz partneré6w biznesowych
organizacji (np. klientéw, dostawcow). Pandemia
COVID-19 pokazala, ze praca zdalna jest mozliwa
(33,9% badanych nigdy nie pracowato zdalnie przed
pandemia, w trakcie pandemii az 85,6% badanych
respondentéw pracowato 5 dni w tygodniu). Pojawia
sie jednak pytanie — jak jej jakos$¢ oceniajg klienci,
wspoéipracownicy czy przelozeni.
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