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Streszczenie

Pandemia COVID-19 przypomniata o wielkim potencjale, jaki mozna zaobserwo-
wac w pracy zdalnej. Pracownik moze pracowac z dowolnego miejsca, oszcze-
dzajac przy tym przede wszystkim czas na dojazdy do siedziby organizacji, moze
tez dopasowac aktywnosci do indywidualnego rytmu dnia i sposobu pracy, bez
bezposredniego nadzoru swojego przetozonego. Niestety, praca zdalna powo-
duje tez wyzwania dla kreowania kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie —
pracownikom pracujacym zdalnie jest trudniej zrozumie¢, poznac, a nawet po-
czu¢ specyficzny mikroklimat panujacy w przedsiebiorstwie. Celem ponizszego
artykutu jest przedstawienie gtéwnych rozwigzan, ktére pomoga ksztattowac
kulture organizacyjng w przedsiebiorstwie proponujacym prace zdalna. Arty-
kut szuka odpowiedzi na pytanie, w jaki sposéb budowac i podtrzymywac kul-
ture organizacyjng podczas pracy zdalnej. Dodatkowo przeprowadzono bada-
nia obecnego rynku pracy, aby zobaczy¢, czy praca zdalna zaczyna dominowac
i jak duza jest skala tego zagadnienia oraz w jaki sposéb pandemia wptywa na
ksztattowanie modelu pracy. W pracy wykorzystano badanie analizy i syntezy
zrédet literaturowych oraz wnioskowanie logiczne.

The contemporary labour market versus remote work - challenges for
organisational culture (Summary)

The COVID-19 pandemic reminded us of the great potential that lies in remote
working. An employee can work from anywhere, saving time commuting to the
company’s headquarters in the first place and can adjust activities to their dai-
ly rhythm and ways of working without the direct supervision of their super-
visor. Unfortunately, home office mode also poses a considerable challenge to
the creation of organizational culture in the company - it is more difficult for
a remote worker to understand, learn and even feel the specific microclimate
of the company. This article aims to present the leading solutions that will help
shape the organizational culture in a company offering remote working. The
article tries to answer the question of how to build and maintain organization-
al culture while working remotely. In addition, a survey of the current labour
market was conducted to see if remote work is indeed beginning to dominate.



Surveys also show how large the scale of this issue is and how the pandemic is
shaping the work model. A study of analysis and synthesis of literature sources
and the logical inference was used to conduct the analysis.

Rozwdj pracy zdalnej siega lat 70. XX wieku. Kryzys naftowy, zmiana cen paliw oraz
zagrozenie ekologiczne zwigzane z nadmierng emisja spalin sktonity Jacka Nillesa do
przeprowadzenia eksperymentu dotyczacego pracy na odlegtos¢. W swojej ksigzce
pod tytutem Telepraca. Strategie kierowania wirtualnq zatogq autor przedstawia bada-
nia naukowe nad telepraca', ktére przeprowadzat od 1975 roku, oraz kilku wdrozen
programow telepracy w réznych organizacjach. Co wiecej, wskazuje na problemy
psychologiczne oraz organizacyjne podczas implementacji pracy zdalnej w organi-
zacji (Nilles 2003).

Agnieszka Jeran proponuje przedstawienie pracy zdalnej jako pracy realizowanej
poza siedziba pracodawcy, w zaleznosci od formy: w miejscu zamieszkania pracow-
nika lub w innym, dowolnym miejscu (Jeran 2016). Dla Ewy Bak pojecie to odnosi
sie do pracy umystowej swiadczonej poza miejscem pracy, ktérej efekty przesytane
sg do pracodawcy z wykorzystaniem technologii informatycznych i telekomunika-
cyjnych (Bak 2006).

Pandemia koronawirusa spowodowata wprowadzenie po raz pierwszy polskiej
definicji pracy zdalnej (remote working) do ustawodawstwa (ustawa z dnia 2 marca
2020 roku o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych). Wedtug ustawy pracodawca moze poleci¢ pracownikowi
wykonywanie przez czas oznaczony pracy okre$lonej w umowie o prace poza miej-
scem jej statego wykonywania, czyli prace zdalna. Nalezy zaznaczy¢, ze nie mozna
myli¢ pracy zdalnej z telepraca oraz home office, poniewaz mimo stosowania tych
poje¢ naprzemiennie to praca zdalna ma charakter wyjatkowy, wprowadzany na pod-
stawie jednostronnego polecenia pracodawcy na czas okreslony. W przeciwienstwie
do telepracy praca zdalna nie musi by¢ oparta na przekazywaniu wynikéw pracy
za pomocg srodkéw komunikacji elektronicznej i wykorzystywaniu tych srodkéw
do komunikacji. Praca zdalna od home office rézni sie tym, ze to pierwsze moze by¢
wykonywane z dowolnego miejsca, drugie — zdomu.

Nilles w swojej ksigzce stosuje dwa pojecia: telepracy (teleworking) oraz teledojazdéw (telecom-
muting). To pierwsze pojecie mozna rozumiec jako kazdy rodzaj zastepowania podrézy zwigzanych
z praca technika informacyjna. Z kolei teledojazdy to okresowa praca poza siedziba organizacji (na
przyktad w domu) co najmniej jeden dziert w tygodniu (Nilles 2003).



Do gtéwnych pozytywnych aspektéw pracy zdalnej mozna zaliczy¢ (Dolot 2020;
Jeran 2016):

- dostosowanie pracy do potrzeb osobistych i najblizszych,

« godzenie obowigzkéw zawodowych i osobistych,

+ wiecej czasu dla najblizszych oraz oszczedno$¢ czasu na dojazdy,

« prace w przyjaznych, dostosowanych warunkach,

« dopasowanie aktywnosci do indywidualnego rytmu dni i sposobu pracy,

« odczuwanie wiekszej satysfakgji z zycia,

« obnizenie poziomu stresu.

Z kolei do gtéwnych negatywnych konsekwencji pracy zdalnej mozna wskazac (Dolot
2020):

« brak kontaktu ze wspotpracownikami oraz przetozonym,

« poczucie bycia caty czas w pracy — zatarcie granicy miedzy domem a praca,

« trudnosci w utrzymaniu skupienia,

- obnizenie produktywnosci i efektywnosci,

« zmniejszenie dostepu do szkolen stacjonarnych,

« obnizenie szansy na rozwdj i awans,

« ograniczenie dostepu do zasobéw organizacji.

Warto jednak zaznaczy¢, ze na powyzsze aspekty maja wptyw takie czynniki, jak:
doswiadczenie pracownika w pracy zdalnej, przeszkolenie w tym zakresie, umiejet-
nos$¢ postugiwania sie narzedziami do pracy zdalnej, czy tez cechy osobowosciowe,
jak sumiennos¢, uczciwos¢, determinacja i umiejetnosc zarzadzania czasem (Dolot
2020).

Inng analize pozytywnych i negatywnych aspektow pracy zdalnej — tym razem patrzac
z perspektywy mtodych pracownikéw w wieku do 30 lat® - przedstawita Magdalena
Ktopotek. W artykule pod tytutem The advantages and disadvantages of remote wor-
king from the perspective of young employees autorka przedstawita swoje badanie
pilotazowe. Kwestionariusz wypetnito 100 respondentéw, ktdrzy mieli wybrac trzy ich
zdaniem najwazniejsze pozytywne i negatywne aspekty pracy zdalnej wsréd wymie-
nionych. Zgodnie z wynikami 80% respondentéw wskazato na elastyczne godziny
pracy jako gtéwna zalete pracy zdalnej. Pozostate pozytywne aspekty wskazane przez
ankietowanych to oszczedno$¢ czasu na dojazdy do pracy (56%) oraz mozliwosc
wptywania na miejsce pracy (muzyka, temperatura w pomieszczeniu czy umeblowa-
nie pokoju). Jak zauwazyta Ktopotek, dla mtodych pracownikéw nie ma wiekszego
znaczenia brak przetozonego w miejscu pracy i samodzielnos¢ w trakcie wykony-
wania pracy zdalnej. Jezeli chodzi o wady pracy zdalnej to najwiecej respondentéw
wskazato trudnos$¢ w oddzieleniu spraw domowych od zawodowych (68%), izolacje
spoteczng (48%) oraz wieksze zapotrzebowanie na umiejetnosci organizacyjne (44%).

> Do tej grupy autorka zalicza osoby, ktére podjety prace bezposrednio po szkole $redniej, osoby

pracujace i studiujgce oraz osoby, ktdre stosunkowo niedawno (w ciaggu 5-6 lat) ukonczyty studia.



Brak uczestnictwa w kulturze korporacyjnej byt najmniej istotny dla mtodych pra-
cownikéw (te odpowiedz wskazato 4% ankietowanych) (Klopotek 2017).

Zgodnie z badaniami Anny Dolot na temat pracy zdalnej® tylko niespetna 2% oséb
pracowato pie¢ dni w tygodniu zdalnie przed pandemig COVID-19. Ten wskaznik
w 2020 roku wzrést do ponad 85% (Dolot 2020). Z kolei wedtug danych Gtow-
nego Urzedu Statystycznego udziat ludzi pracujacych zdalnie wynidst niecate 11%
w IV kwartale 2020 roku, z tego ponad 64% oséb pracowato w domu z powodu
sytuacji zwigzanej z pandemia COVID-19 (Gtéwny Urzad Statystyczny 2020).

Wedtug raportu pod tytutem,Jak oceniamy prace zdalng po roku pandemii?” przygo-
towanego przez portal ClickMeeting® az 54% badanych chce dalej korzysta¢ z wirtu-
alnego modelu pracy po zniesieniu ograniczen. Za modelem hybrydowym (tagczacym
zaréwno prace zdalng, jak i prace w biurze) opowiedziato sie 35% ankietowanych.
Przeciwnicy pracy online to 9% respondentéw. Co wiecej, autorzy raportu zadali
pytanie o emocje, jakie wywotuje temat pracy online. Respondenci mieli zaznaczy¢
liczbe w skali od 1 do 10, gdzie 1 oznaczato ,zupetnie nie lubie pracowa¢ zdalnie”,
a 10 — ,bardzo lubie pracowa¢ zdalnie”. Okreslono srednig na poziomie 7 punktéw.
Mozna uznac to za ocene pozytywna, ktéra pokazuje, ze respondenci lubia jednak
pracowac online.

W badaniu Dolot na pytanie, czy po pandemii COVID-19 pracownicy chca nadal
pracowac zdalnie tylko 5% respondentéw odpowiedziato, ze tak (odpowiedz okre-
$lata tylko prace zdalng bez obecnosci w siedzibie organizacji). Z kolei ponad 5%
stwierdzito, ze ma dos¢ takiej pracy i nie chce w taki sposéb pracowac. Najwiecej
wskazan (ponad 40%) odnotowata odpowiedz z jedno- lub dwudniowa w tygodniu
praca zdalng (Dolot 2020).

Przed wybuchem pandemii praca zdalna nie byta tak popularna. Z badan stosowania
pracy zdalnej w Unii Europejskiej opublikowanych przez Eurostat wynika, ze okoto
9% o0s6b zatrudnionych w Polsce pracowato zdalnie (Srednia europejska wynosita
ponad 5%) (Molinski 2021). W wiekszosci byta to praca z segmentu IT i analizy danych.

W okresie od czerwca do sierpnia 2021 roku autorka przeanalizowana 200 ofert
pracy opublikowanych na portalu LinkedIn wedtug kryterium dopasowania do

*  Autorka rozumie prace zdalna jako te wykonywana w domu. Badanie zostato przeprowadzone

w kwietniu 2020 roku i brato w nim udziat 327 oséb, z tego 54% to kobiety. Dominujaca grupa
wiekowa byly osoby z przedziatu 26-35 lat (43%). Az 69% ankietowanych pracowato w ustugach
i 73% w duzych organizacjach (zatrudniajacych 251 i wiecej pracownikéw). Badania prowadzone
byty w stosunkowo wczesnej fazie pandemii. Przeprowadzono je z wykorzystaniem metody ankiety.
Dobor proby badawczej miat charakter celowy.

Badanie zostato przeprowadzone na przetomie stycznia i lutego 2021 roku. Podstawa byta
ankieta internetowa. Grupa respondentéw sktadata sie z 616 oséb, z tego wiekszos¢ (82%) to
kobiety. Najwieksza grupe stanowity osoby miedzy 25 a 40 rokiem zycia - 51%.



profilu - byty to wiec stanowiska z catej Polski, zwigzane z analiza danych, analiza
finansowq i biznesowa, zarzagdzaniem projektami, zarzadzaniem procesami oraz
zwigzanych z Lean Management (szczuptym zarzadzaniem). Takie kryterium zostato
ustanowione automatycznie przez portal na podstawie analizy profilu autorki.

Prace zdalng proponowato 57 ofert. Najwieksza grupe propozycji modelu pracy
stanowita praca stacjonarna — az 98 ofert. Prace hybrydowa proponowato 45 praco-
dawcow. Na ponizszym wykresie przedstawiono procentowy udziat:

Praca hybrydowa

23% Praca zdalna

28%

Praca
stacjonarna
49%

Zrédto: Opracowanie whasne.

Prace hybrydowa przeanalizowano pod katem nastepujacych aspektow:

- praca zdalna wprowadzana jest tylko na chwile, z uwagi na panujaca sytuacje epi-
demiologicznga; docelowo pracownik bedzie pracowat stacjonarnie w biurze,

- model pracy zaktada kilka dni pracy zdalnej w miesiacu,

« mozna pracowac zdalnie - jest to opcja do wyboru przez pracownika.

Najwieksza grupe stanowit model pracy elastycznej. Zostata ona zaproponowana
przez 27 pracodawcéw. Powrotu do biura po pandemii chce 10, z kolei 8 pozwala
pracownikowi wybra¢ odpowiedni dla niego model pracy (wyniki zobrazowano na
rysunku 2).

Jednym z gtéwnych konsekwencji pandemii COVID-19 na rynku pracy jest wzrost
zainteresowania pracg zdalng nie tylko w trakcie lockdownu, ale takze po jego zakon-
czeniu. Wspominane wczesniej badania Dolot wskazuja, ze pracownicy woleliby
pracowac zdalnie albo w modelu hybrydowym. Wedtug badania przeprowadzonego
przez ManpowerGroup® dotyczacego planéw pracodawcédw na temat modelu pracy
w | kwartale 2022 roku co piaty pracownik (20%) bedzie wykonywat swoje obowigzki

> Badanie zostato przeprowadzone w grupie 992 przedsiebiorstw z réznych regionéw Polski.
Ankietowani byli cztonkami platform online, korzystajacych z metody double opt-in (zgody na
otrzymywanie wiadomosci e-mailem poprzez klikniecie na link aktywacyjny) i zachecani do wypet-
nienia ankiety. Dane zostaty zebrane w pazdzierniku 2021 roku.



stuzbowe w siedzibie organizacji. W wiekszosci badanych przedsiebiorstw (76%)
kadra bedzie mogta wykonywac swoja prace w modelu hybrydowym. Ten model
preferowato 23% ofert pracy proponowanych przez pracodawcéw na LinkedlIn, z tego
wiekszos¢ dotyczyta modelu elastycznego — zaktadajacego kilka dni w miesigcu pracy
zdalnej. Mozna wywnioskowac, ze jest to opcja, ktéra bedzie zyskiwata na popular-
nosci i stanowi pewnego rodzaju konsensus miedzy pracodawcami a pracownikami.

Do wyboru Najpierw praca

18% zdalna, potem
stacjonarna
22%

Elastycznie
60%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zanim zostana przeanalizowane gtéwne wyzwania dla kultury organizacyjnej w cza-
sie pracy zdalnej, nalezy sprébowac odpowiedzie¢ na pytanie, co oznacza to pojecie.
Za date powstania kultury organizacyjnej uznaje sie rok 1951 za sprawg publikacji
pod tytutem The changing culture of a factory Elliota Jaquesa na temat fabryki Gla-
cier w Anglii®. Stworzyt on pierwszg definicje kultury organizacyjnej: ,zwyczajowy
i tradycyjny sposéb myslenia i dziatania, podzielany w mniejszym lub wiekszym
stopniu przez wszystkich cztonkéw, a ktérego nowi cztonkowie muszg sie nauczy¢
i przynajmniej czesciowo zaakceptowac, aby sami mogli by¢ zaakceptowani w firmie”
(cyt. za: Aniszewska 2007).

W literaturze przedmiotu pojawia sie wiele definicji pojecia kultury organizacyj-
nej. Do najbardziej rozpowszechnionych naleza definicje Edgara Scheina czy Gerta
Hofstede. Pierwszy wymieniony autor stwierdzit, ze kultura organizacyjna to ,wzor
podzielanych podstawowych zatozen (norm i wartosci) wyuczonych przez grupe
w toku rozwigzywania problemow jej zewnetrznej adaptacji i wewnetrznej integracji,

® Na zjawisko kultury organizacyjnej zwrécono uwage jednak juz wczeéniej. Na poczatku lat 20.

XX wieku amerykanski socjolog Elton Mayo zauwazyt, ze najwazniejszym czynnikiem wydajnosci
jest wyrdznienie pracownikéw i poswiecenie im uwagi przez menedzerdw, a nie jak sadzono danie
im zapfaty.



dziatajacych wystarczajgco dobrze, aby uwazano je za wartosciowe, a przeto wpa-
jane nowym cztonkom jako wiasciwy sposdb postrzegania, myslenia i odczuwa-
nia w odniesieniu do tych probleméw” (cyt. za: Sikorski 2006). Co wiecej, Shein
przedstawit model, ktéry wyrdznia trzy poziomy kultury wedtug kryterium swiado-
mosci. Na najnizszym poziomie znajduja sie zatozenia podstawowe - dotycza one
zaréwno aspektéw niewidocznych, jak i nieuswiadomionych. Nastepny poziom to
normy i zatozenia. Ten poziom jest czesciowo widoczny dla pracownikéw. Moga to
by¢ wartosci, zakazy czy tez wytyczne okreslonych postaw. Najbardziej widoczny
i uSwiadomiony to poziom artefaktéw — na przykfad jezykowych (specyficzny jezyk,
ktérym postuguja sie pracownicy w danej organizacji), behawioralnych (schematy
przyjetych zachowan), fizycznych (na przyktad wystréj wnetrza biura czy uniformy
pracownikéw) (Schein 2004).

Z kolei Hofstede uwaza kulture za,zbiorowe zaprogramowanie umystu, ktére odréz-
nia cztonkéw jednej grupy lub kategorii od cztonkéw innej” (Hofstede, Minkov 2010).
Dodatkowo zaproponowat tak zwany ,diagram cebuli’, ktéry pokazuje, ze kultura ma
warstwy ustalone w kolejnosci ich widocznosci — symbole, bohaterowie, rytuaty oraz
wartosci. Symbole przejawiaja sie miedzy innymi w kolorystyce elementéw przed-
siebiorstwa (logo, ubiér i tak dalej), sa to tez znaki i obrazy widoczne, jak réwniez
specyficzny jezyk dla danej organizacji Bohaterowie to wzorce do nasladowania,
moze nim by¢ prezes. Rytuaty z kolei to wzorce zachowan, na przyktad sposéb witania
gosci w organizacji. W samym $rodku ,cebuli” znajduja sie jeszcze wartosci. Dotycza
one miedzy innymi uczu¢ i sklonnosci do rozréznienia, co jest dobre, a co zte, jakie
zachowania sg dozwolone czy zabronione.

Jeszcze inng definicje proponuje Matgorzata Czerska w ksigzce Zmiana kulturowa
w organizacji. Wyzwanie dla wspétczesnego menedzera. Dla autorki kultura organiza-
cyjna to ,zwyczajowy sposéb myslenia, odczuwania i dziatania — podzielany, przy-
swajany i asymilowany przez pracownikéw” (Czerska 2003). Z kolei Monika Kostera
i Stanistaw Kownacki uznaja kulture organizacyjna za ,0sobowos$¢” konkretnego
przedsiebiorstwa, urzedu, firmy. Przejawia sie w zachowaniach i reakcjach jednostek
i grup spotecznych, w ich sagdach i postawach, w sposobie rozwigzywania probleméw
(Kostera, Kownacki 1995). W dalszej czesci artykutu przyjeto te ostatnig definicje
kultury organizacyjnej za punkt wyjscia do dalszej analizy.

Praca zdalna stanowi duze wyzwanie dla przetozonych, nawet jezeli stosowana jest
tylko kilka dni w miesigcu, badz jest dostosowana do obecnie panujacej sytuacji
epidemiologicznej. Jednym z gtéwnych pytan, ktére przedsiebiorstwa powinny sobie
postawic, jest to, w jaki sposéb mozna budowac i podtrzymywac kulture przedsie-
biorstwa, gdy kazdy pracuje w domu.

O ile pracodawca moze przedstawi¢ podwtadnym réznego rodzaju regulacje, prezen-
tacje i plakaty, z ktérych mozna przeczytac o misji i wizji przedsiebiorstw, regulaminach
czy statutach, tak wiele niepisanych aspektéw (jak na przyktad artefakty jezykowe —
tematy tabu czy stownictwo specjalistyczne) ) moze by¢ trudne do przekazania w pracy



zdalnej. Dlatego tez jednym z najwazniejszych wyzwan jest komunikacja. Interakcje
za pomoca komunikatoréw sg bardziej zaplanowane (rzadko nastepuja spontaniczne
spotkania), formalne i - co najwazniejsze — zdystansowane. Globalizacja, wspotpraca
pracownikéw z réznych panstw czy kontynentéw pokazuje jednak, ze komunikacja
na odlegtosc to nowa rzeczywistos¢, z ktdrymi pracodawcy musza sie zmierzyc. Jed-
nakze w dzisiejszym Swiecie narzedzi technologicznych pomagajacych we wspétpracy
online nic nie zastapi obecnosci drugiego cztowieka, gdy wymagana jest komunika-
Cja, praca zespotowa w kwestii rozwigzywania problemoéw. Po czesci dzieje sie tak
dlatego, ze cztowiek woli,,odczuwac” swiat wokét niego poprzez jezyk ciata i emocje
(Howard-Grenville 2020). Co wiecej, pracownik pozbawiony jest artefaktéw przed-
siebiorstwa - fizycznych, behawioralnych oraz w ograniczonym stopniu jezykowych.

Coraz wiecej tez moéwi sie o zapewnieniu pracownikom poczucia bezpieczenstwa
psychologicznego. Oznacza to, ze muszg czuc sie na tyle bezpiecznie, ze nie beda
dziata¢ defensywnie i lekkomysinie (Spicer 2020; Fravil 2021). Co wiecej, praca zdalna
moze powodowac problemy z utrzymaniem koncentracji z uwagi na wystepowanie
czynnikéw rozpraszajacych uwage (w szczegdlnosci gdy dzieci pracownikéw réwniez
ucza sie zdalnie). Duzo tatwiej tez przerwac prace i zaja¢ sie domowymi obowigzkami.
Jest to zwigzane przede wszystkim z ograniczona kontrolg ze strony przetozonego,
co skutkuje tez spadkiem dyscypliny i samokontroli, a takze organizacjg czasu pracy.

W ramach pracy zdalnej przetozeni otrzymujg nowe role, zadania i obowiazki. Sa tez
odpowiedzialni za zmiany i optymalizacje warunkéw pracy. Co wiecej, przetozeni
muszg tez przypominac pracownikom, dlaczego przedsiebiorstwo istnieje i jak wspot-
tworzg jej kulture. Pracodawcy powinni rowniez zachecac kadre kierownicza do utrzy-
mywania kontaktu z pracownikami nie tylko poprzez e-mail i telefon, ale tez poprzez
inne wideokomunikatory. Kierownicy muszg réwniez okazywac swoim pracowni-
kom empatie i zainteresowanie ich sprawami. Jezeli kierownik ma w swoim zespole
pracownikéw zaréwno pracujacych zdalnie, jak i stacjonarnie, to musi sie upewnic,
ze obie grupy sa traktowane podobnie, maja zblizone mozliwosci uczestniczenia
w zadaniach i projektach. Przedsiebiorstwa powinni proponowa¢ pracownikom
szkolenia w zakresie kompetencji technicznych, ale i budowania postaw sprzyjajacych
umiejetnosci uczenia sie, kreowania kultury organizacyjnej przez pracownikéw oraz
wykorzystywania nowych umiejetnosci. Co wiecej, nalezy zezwoli¢ na nieformalne
interakcje, jak wirtualne spotkania przy kawie. Dbanie o prace zespotowg moze
okazac sie trudne bez budowania kultury poprzez wspoélne doswiadczenia, jak na
przyktad przeprowadzanie wirtualnych gier symulacyjnych. Praca zdalna to nie tylko
laptop z podstawowymi programami i telefon stuzbowy. Nalezy takze maksymalizo-
wac mozliwosci technologiczne, na przykfad wykorzystywanie takich narzedzi, jak:
- platformy loT (Internet of things) do zarzadzania pracownikami,

+ intranety,

« wirtualne skrzynki sugestii, pozwalajace na zgtaszanie dowolnej liczby usprawnien

organizacji,



« komunikatory wewnetrzne — zaréwno formalne, jak i nieformalne dla pracownikéw,

+ narzedzia do zarzadzania zadaniami,

+ narzedzia pozwalajace zorganizowac praktycznie wszystkie aspekty pracy zdalnej -
od komunikacji firmowej, po zarzadzanie baza klientéw i podwykonawcow.

Niektore z tych narzedzi pomagajg w kwestii kontroli efektywnosci wspotpracy
w zespole. Przetozonemu bedzie trudno odpowiedzie¢, ile zadan i w jakim tempie
wykonuje jego podwtadny w domu. Liderzy musza wiec ustali¢ sposoby sledzenia
wydajnosci pracownikéw, na przyktad za pomoca kluczowych wskaznikéw efek-
tywnosci (KPI — Key Performance Indicators), jak stopien realizacji kolejnych etapow
projektéw w terminie, czy tez procent przygotowania danych produktéw do wysytki
dla klienta. KPI sg tez informacja zwrotng dla pracownika, jakie sg oczekiwania wobec
jego pracy.

Innym z wyzwan dla pracodawcy jest opracowanie modelu wsparcia w rozwigzy-
waniu probleméw, jak awaria laptopa czy tez wdrozenie nowego pracownika (na
przykfad zaréwno do pracy w przedsiebiorstwie, jak i nowego projektu).

Kolejne wyzwanie dla pracodawcéw to utrzymanie checi do pracy zdalnej. Orga-
nizacje muszg przygotowac sie do nowego sposobu zarzadzania pracownikami
i zespotami zdalnymi. Wedtug Deloitte’ praca zdalna stata sie czescig rzeczywistosci.
Przewiduje sie, ze dwéch na trzech pracownikéw bedzie czeséciej pracowac zdalnie,
nawet gdy pandemia sie skonczy. Wiekszos$¢ respondentéw uwaza takze, ze zdol-
nosci dostosowawcze to istotna umiejetnos¢, niezbedna do osiggniecia sukcesu.
Przedsiebiorstwa muszg wiec wykorzysta¢ pozytywne nastawienie i inwestowac
w mozliwosci swoich pracownikéw. Warto tez zwréci¢ uwage na kolejny wniosek
przedstawiony przez Deloitte. Praca nie jest statyczna, ale zmienna, tak samo jak
czynniki srodowiskowe (Deloitte 2020).

Pandemia koronawirusa COVID-19 ukierunkowata rynek pracy na prace zdalna. Jak
zauwazyt Krzysztof Inglot, prezes Zarzadu Personnel Service S.A., praca zdalna prze-
chodzi btyskawiczng transformacje — z dostepnego dla wybranych swojego rodzaju
benefitu zmienia sie w element codziennej praktyki biznesowej i czesci pracy (Inglot
2021). Pomimo duzego udziatu pracy stacjonarnej w analizowanych przez autorke
artykutu ofertach pracy (48%), zauwazalny jest trend proponowania pracy zdalnej
nawet w modelu elastycznym, dostosowanym do obecnej sytuacji epidemiologicznej

7 Ankieta ,European Workforce Survey” zostata przeprowadzona w czerwcu 2020 roku wéréd

ponad 10 tysiecy oséb z 7 panstw (Francji, Niemiec, Wtoch, Portugalii, Polski, Hiszpanii i Wielkiej
Brytanii). Badanie zostato przeprowadzone online, a préba ograniczona do 0séb w tym czasie
zatrudnionych. Potowe respondentéw stanowity osoby w wieku co najmniej 50 lat, a druga -
w wieku od 18 do 50 lat. Struktura wieku i ptci zostata okreslona, by odzwierciedli¢ aktualna sytuacje
zatrudnionych w poszczegélnych panstwach (Deloitte 2020).



na swiecie. Warto tez zauwazy¢, ze pomimo niecheci pracodawcéw do tej formy
pracy coraz wiecej pracownikow jest zainteresowanych praca zdalng, chociazby ze
wzgledu na zmniejszenie czasu potrzebnego do przybycia do biura. Mozna wiec
sie spodziewa¢, ze w najblizszym czasie praca zdalna bedzie proponowana nowym
pracownikom na réwni z praca stacjonarna, a w niektérych branzach moze by¢ nawet
dominujacym modelem pracy.

W szczegdlnosci w trakcie diugotrwatej pracy w innym miejscu niz w siedzibie przed-
siebiorstwa pojawiaja sie wyzwania dla kultury organizacyjnej. Najwazniejszymi z nich
jest ksztattowanie komunikacji miedzy pracownikami, stosunkowo niewielki stopien
postrzegania artefaktow przedsiebiorstwa, czy tez nadzorowanie pracy pracownikéw.
Innym wyzwaniem jest zarzadzanie motywacja pracownika, gdyz praca w domu
moze powodowac rézne bodZce rozpraszajace. Praca zdalna moze tez zacierac linie
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, powodujgc uczucie ciggtego przebywania
w pracy. Dlatego tez proponowane sg coraz nowe programy i aplikacje do zarzadza-
nia pracownikami podczas pracy zdalnej, ktére nie tylko pomagaja w komunikacji,
ale tez w zarzadzaniu zadaniami, projektami oraz analizuja wykonywane obowigzki
pracownikéw (na przyktad poprzez wskazniki efektywnosci).
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