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Roznorodnos¢ preferencji pracownikow
wobec pracy tworczej versus rutynowej
oraz indywidvalnej versus zespofowej
w waruvnkach pracy zdalnej

Patrycja
Mizera- Diversity of employees’ preferences towards creative
-Peczek versus routine work, and individual versus teamwork

in remote work conditions

Abstract

The change in preferred work models that occurred during the pandemic and post-pandemic
period has meant that both creative and reproductive work now takes place in stationary,
hybrid, and fully remote conditions. Employees, both those performing creative and re-
productive work, in teams or individually, increasingly have to function efficiently in virtual
reality, and thus in conditions of physical loneliness. Therefore, this article aims to identify
how performing work remotely contributed to changing the preferences of creative and
non-creative employees towards performing professional duties of a creative versus rou-
tine nature, individually or in teams. The research was carried out using the CAWI survey
method among 1,000 respondents in Poland, examining their opinions on the preferences
for performing work of various types in remote conditions. The study showed that each of
the four types of work examined is a challenge for employees who work remotely, with the
majority of respondents declaring that each type of work (creative individual, creative team,
routine individual, and routine team) is more difficult for them than in the pre-pandemic
reality. Moreover, it was found that the more creative the nature of the work performed, the
more negatively employees assessed the preferences for performing creative and routine
work, both in teams and individually. Managing creative and reproductive work is one of
the most important challenges for modern managers. Currently, many scientific discussions
concern what work can be automated or entrusted to artificial intelligence, and what should
remain in human hands. This article may be of interest to managers as well as psychologists
and creativity educators, whose task will be to prepare work teams to perform creative tasks
(work of a creative nature) in remote conditions. The original value of the presented work
is such a broad approach to research issues, considering both preferences for creativity and
reproduction of work in conditions of individual remote work and remote teamwork. The
article takes into account aspects that are important from the perspective of human resources
management, management of creative teams, and employee creativity management with
the increasing use of hybrid and fully remote work models in organisations.

Keywords: creative work, reproductive work, teamwork, individual work, remote work

Wprowadzenie

Pracownicy r6znia sie ze wzgledu na preferencje wykonywania pracy tworczej lub ruty-
nowej, co moze wynikac z r6znych pozioméw ich dyspozycji do tworczosci i warunkéw do
tworzenia, ktére stwarza im organizacja (Kuspit, 2021; Lipka, 2018; Mizera-Peczek, 2015;
Wojtczuk-Turek, 2013). Przeglad badan o twérczosci prowadzi do stwierdzenia, ze aktyw-
nos¢ tworcza jest uwarunkowana personologicznie i Srodowiskowo (Krajewska-Nieckarz,
2016; Szmidt, 2018). W ujeciu personologicznym preferencja wobec wykonywania pracy
twérczo versus odtworczo moze by¢ wynikiem kreatywno$ci pracownika rozumianej jako
dyspozycja do generowania nowych i warto$ciowych pomystéw, natomiast w kategorie
srodowiska twoérczosci mozna wpisa¢ miedzy innymi specyfike zadan zawodowych,
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ktore pracownicy zobligowani sg wykonywac¢ (Shapero,
1985). Dla uproszczenia mozna méwi¢ o zadaniach
twérczych, czyli tych, ktére wymagaja niestandardowe-
go podejscia, oraz o zadaniach odtworczych, ktérych
sednem jest rutyna i szablonowos$¢. W organizacjach
rzadko mamy do czynienia z sytuacjami, kiedy mozna
pracowac tylko twérczo badz tylko odtwérczo (Bérubé
i Demers, 2019). W praktyce okazuje sie, ze pracowni-
¢y z natury kreatywni mierzg sie w pracy zawodowej
z zadaniami rutynowymi, a od niekreatywnych i tak wy-
maga sie, by radzili sobie w niestandardowych, wyma-
gajacych tworczosci sytuacjach, nawet tych z kategorii
codziennos$ci zawodowej (Chi i in., 2021).

Dodatkowym zrédtem réznorodnosci preferencji
pracownikéw jest konieczno$¢ wykonywania obo-
wigzkéw w réznych formach: indywidualnie i w ze-
spotach. Badania poswiecone specyfice pracy tworczej
pokazujg, ze nawet pracownicy tworczy (tzw. creative
workers) nieco inaczej realizujg swoje zadania zawo-
dowe samodzielnie niz w zespotach (Cirella, 2021).
Synergia pracy zespolowej jest doceniana przez wielu
badaczy (por. Szmidt i Modrzejewska-Swigulska,
2020), jednakze w literaturze coraz Smielej obalane sg
mity o jej jednoznacznej wyzszo$ci w rozwigzywaniu
probleméw (na przykiad z wykorzystaniem znanych
metod heurystycznych, jak burza mézgéw) nad
indywidualnymi, nadajgc tej problematyce kontekst
sytuacyjny (Wang i Nickerson, 2017).

Mozna zatem stwierdzié, ze pomimo znaczgcego
dorobku badaczy z obszaru zarzgdzania tworczoscia,
psychologii tworczosci czy kreatologii istnieje istotna
luka badawcza do wypetnienia. Jej podiozem jest ko-
nieczno$¢ przeniesienia zar6wno pracy tworczej, jak
i rutynowej realizowanej zaréwno indywidualnie, jak
i zespotowo do warunkoéw pracy zdalnej (lub hybry-
dowej). Zmiana preferowanych przez pracodawcow
modeli pracy, ktora nastgpita w okresie pandemicznym
i postpandemicznym (Khlystova i in., 2022; Sidor-
-Rzadkowska, 2022) sprawita, ze praca o charakte-
rze twérczym, jak i odtworczym odbywa sie dzisiaj
zarowno w warunkach stacjonarnych, hybrydowych,
jak i w petni zdalnych. Pracownicy wykonujacy prace
o charakterze tworczym i odtworczym, zespotowo
czy indywidualnie coraz cze$ciej muszg sprawnie
funkcjonowaé w rzeczywistoSci wirtualnej (Taser i in.,
2022), a tym samym w warunkach fizycznej izolacji,
samotnosci (Becker i in., 2022; Miyake i in., 2021),
w otoczeniu nowych rozwiazan technologicznych
(Pestonjee i Pastakia, 2022; Ziemba i in., 2023).

Celem prezentowanych badan byto rozpoznanie,
w jaki spos6b wykonywanie pracy zdalnie przyczynito
sie do zmiany preferencji pracownikéw kreatywnych
i niekreatywnych wobec realizowania obowigzkow
zawodowych o twérczym versus rutynowym charak-
terze indywidualnie versus w zespotach. Postawiono
pytania badawcze: w jaki sposéb pracownicy radzg
sobie z wykonywaniem zadan indywidualnych twor-
czych (P1), zespotowych tworczych (P2), indywidual-
nych rutynowych (P3) i zespotowych rutynowych (P4)
w warunkach pracy zdalnej i w kontekscie tworczego/
odtworczego charakteru pracy zawodowej. Strukture

artykutu podporzadkowano jego celowi. Kolejno
zaprezentowano przeglad literatury dotyczacy pracy
indywidualnej i zespotowej nad twoérczymi i odtwor-
czymi zadaniami zawodowymi, opisano metodyke
przeprowadzonych wsréd pracownikéw badan oraz
przedstawiono interpretacje ich wynikow.

Przeglqd literatury

Praca o charakterze tworczym indywidualna
i zespotowa

Konstrukt pracy o charakterze twérczym jest dos¢
szeroko opisywany w literaturze przedmiotu, w zalez-
nos$ci od przyjetego paradygmatu twoérczosci. Mozna
zalozy¢, ze praca tworcza koncentruje sie na wysitkach
podejmowanych na r6znych etapach procesu twoércze-
go z zamiarem uzyskania tworczych wynikéw (Necka,
1999) oraz ze obejmuje wszelkie wysitki pracownikéw,
ktore wykraczajg poza standardowe ramy postepowa-
nia (Harrison i Nurmohamed, 2023). Niektore Zrodta
podaja, ze podstaw twoérczos$ci pracownikéw nalezy
upatrywac¢ w ich wczesnodzieciecych marzeniach,
aspiracjach, sktonnos$ciach do improwizowania, albo
realizacji strategii kariery ,,r6b to, co naprawde ko-
chasz” (Taylor i Luckman, 2020). Nie bez znaczenia sg
z pewnoscig osobiste predyspozycje, a takze warunki
do twoérczosci, tak materialne np. wynagradzanie za
tworcze efekty, jak i niematerialne np. styl kierowa-
nia w organizacji (Bratnicka, 2011; Dewicka, 2013;
Krajewska-Nieckarz, 2016; Ku$pit, 2021; Nogalski
i Niewiadomski, 2016; Szwiec, 2012).

Badacze wskazuja, ze cho¢ studia nad gospodarka
kreatywng rozwijajq sie bardzo intensywnie od potowy
lat 90. XX wieku, to kwestia samych pracownikéw, kto-
rzy w przemystach kreatywnych budujg swoje dtugolet-
nie kariery jest marginalizowana (Christopherson, 2008;
Tse, 2022). Praca o charakterze twérczym przypisywana
jest dos¢ tradycyjnie osobom nazywanym creative
workers. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze mianem tym sg
okreslani dzisiaj wszyscy ci, ktorzy wykonujg zawody
kreatywne w branzach kreatywnych, wykonujacy zawo-
dy tworcze poza branzami kreatywnymi oraz petnigcy
role niekreatywne w branzach kreatywnych (pracownicy
wspierajgcy). Ponadto jako creative workers traktowac
nalezy takze osoby zatrudnione w zawodach z natury
niekreatywnych poza przemystami kreatywnymi, gdzie
praca twércza jest tylko wycinkiem realizowanych
zadan (praca kreatywna wykonywana incydentalnie)
(Goldsmith i Bridgstock, 2015).

Obecnos¢ kreatywnych pracownikéw (nawet tych
incydentalnie kreatywnych) jest dla organizacji bardzo
korzystna. Jednak, aby ludzie mogli realizowac¢ w or-
ganizacjach swoj tworczy potencjat, niezwykle wazne
jest, aby stworzy¢ im do tego odpowiednie warunki
(Ashton, 2015). Na problem ten zwrdécili uwage np.
Allen i inni (2013), badajac procesy przeksztatcania
sie studentéw w kreatywnych, w pelni zatrudnialnych
pracownikéw. Zwrocili oni uwage na wystepowanie
potencjatu twérczego u studentéw zréznicowanych
ze wzgledu na pte¢, pochodzenie czy sytuacje spo-
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teczno-materialng. Wskazali takze na nieréwnosci
w dostepie do dziatan edukacyjnych prowadzonych
przez potencjalnych pracodawcéw, co ma skutkowaé
ograniczeniem rozpoznawania i pefnego rozwijania
tworczego potencjatu warto$ciowych kandydatéw do
pracy (Allen i in., 2013).

Problematyce warunkéw sprzyjajacych twoérczosci
przyjrzaly sie Figurska i Sokét (2023). Ich badania
pokazujg, ze istniejg istotne zaleznoSci miedzy wy-
branymi komponentami relacji menedzer — pracownik
i realizacjg zadan tworczych. Stwierdzity, ze stosunki
pracy oparte na wspoélipracy, otwartej komunikagji
i wzajemnym uczeniu sie sprzyjajg wykonywaniu twor-
czych zadan. Budowanie i utrzymywanie takich relacji
wymaga tworzenia kultury wspoéfpracy, a nie rywaliza-
¢ji, nastawionej na uczenie sie i wykorzystanie wiedzy
w procesie podejmowania dziatan twérczych (Figurska
i Sokét, 2023). W tym kontekscie wydaje sie, ze pracy
tworczej bedzie sprzyjato funkcjonowanie w zespotach,
i to praca zespotowa bedzie przynosifa lepsze efekty
niz indywidualna. Efekt ten majg wspierac: wzajemne
dzielenie sie wiedzg, inspirowanie sie, wymiana pogla-
doéw, czerpanie z otwartej komunikagji.

Z drugiej strony, kiedy praca tworcza jest analizo-
wana w kontekscie zdalnego wykonywania obowigz-
kéw zawodowych, trudno przesadzi¢ o wyzszosci
pracy zespotowej nad indywidualng. Literatura jest
raczej niejednoznaczna, jesli chodzi o stwierdzenie,
czy technologie cyfrowe sprzyjaja wspotpracy (Do-
It-Together, DIT), czy tez samodzielnemu tworzeniu
(Do-It-Yourself, DIY). Na przyktad badania prowadzone
wsrdd francuskich muzykoéw pokazaty, ze nalezy w tej
sytuacji przyja¢ mikroperpsektywe, bowiem spos6b
pracy tworczej i jej wyniki sa najczesciej zalezne od
technologii cyfrowych, z jakich tworcy sg zobowigza-
ni korzysta¢. Warto dodac takze, ze z jednej strony
praktyki pracy twérczej z wykorzystaniem technologii
cyfrowych prowadza do lepszych efektéw poprzez
umozliwianie wspoélpracy (Do-It-Together, DIT), na-
tomiast z drugiej strony badacze opowiadajg sie za
powrotem do bardziej zindywidualizowanych dziatan
(Do-It-Yourself), kiedy mozna ksztattowac swoja twor-
czg autonomie (Fauchart i in., 2022).

Praca rutynowa indywidualna i zespotowa

Badacze juz od kilku lat przypatrujg sie pracy ruty-
nowej, jej specyfice i zagrozeniom (Cortes i in., 2017).
Wydaje sie, ze najistotniejszym z nich jest rozwoj tech-
nologii i zwigzane z tym przepowiednie konca zadan,
ktore przeja¢ moga na przyktad roboty (Usabiaga i in.,
2022). Nie ma watpliwosci co do tego, ze technologie
cyfrowe przenikajq zycie wspoétczesnych pracownikow,
a cyfryzacja jest uwazana za najwazniejszg site obecnej
transformacji dziatalno$ci gospodarczej i spotecznej.
W szczegoblnosci wykorzystanie technologii cyfrowych
ma glteboki wplyw na praktyki pracy, rekonfigurujac
sposob, w jaki jednostki wykonuja swoje obowigzki
w wielu organizacjach (Fauchart i in., 2022).

Badania pokazujg jednak, ze kres pracy rutynowej,
czyli powtarzalnej, nie jest przesadzony. Zauwaza
sie bowiem, ze dotychczas wdrazana automatyzacja

wplywa na doswiadczenia zatrudnionych zaréwno po-
zytywnie, jak i negatywnie. Automatyzacja rutynowe;j
pracy moze stanowi¢ czynnik umozliwiajgcy nadawa-
nie subiektywnego sensu pracy, poniewaz odstgpienie
cztowieka od zadan, ktére sg zmudne i czasochionne,
moze wyzwoli¢ pelniejsze wykorzystanie czasu na
doskonalenie pracy, co ma stanowi¢ wzbogacajgce
doswiadczenie. Z drugiej jednak strony badacze iden-
tyfikuja przypadki pracownikéw, ktorzy sg mobilni
jedynie w granicach rutynowych obowiazkéw (Staaby
i in.,2021). Analiza danych ze szwedzkiego rynku pra-
cy pokazuje wrecz, ze osoby dotychczas wykonujgce
powtarzalne czynno$ci w ramach swojej specjalnosci
maja duze trudnosci z przekwalifikowaniem w sytuagji
przejecia ich obowigzkoéw przez technologie (Yakymo-
vych, 2022). Mozna zatem przypuszczac, ze podziat
pracy na rutynowg i tworczg bedzie dtugo aktualny
i obowigzujacy ze wzgledu na dotychczasowe, ugrun-
towane przyzwyczajenia pracownikow.

Metodyka badania

Mozna przyja¢ zalozenia epistemologiczne, ze
pracownicy sg w stanie skutecznie dokonywac sa-
mooceny wlasnej twérczosci oraz okresla¢ swoje
preferencje wobec pracy tworczej versus odtwérczej,
a takze oceni¢, w jaki sposob realizujg zadania twor-
cze i odtworcze indywidualnie i zespotowo (w ktorej
z kombinacji funkcjonuja najlepiej w zyciu zawodo-
wym) (Kubicka, 2005).

Zdalnos$¢ mogta przyczynic sie do zmiany samooce-
ny pracownikéw dotyczacej preferowanego sposobu
realizacji r6znych typow zadan. Mozna nawet stwier-
dzi¢, ze przejscie w tryb pracy zdalnej/hybrydowe;j
zmienito tozsamo$¢ zawodowg wielu os6b (Pianese
i in., 2023). Z jednej strony izolacja mogta sprzyjac¢
koncentracji na twdérczosci poprzez ograniczenie
dystraktorow, ktére wystepujg w typowych miejscach
pracy (takich jak np. hatas, odwracanie uwagi innymi
zadaniami przez wspo6tpracownikéw) (Mizera-Peczek,
2023). Z drugiej strony osamotnienie mogto ostabia¢
pewnos$c¢ siebie, wzmacnia¢ poczucie destabilizacji
i dezinformacji i tym samym zmniejszac¢ sprawczos¢,
ktora jest niezbedna podczas wykonywania tworczych
zadan.

Celem badania byto rozpoznanie, w jaki sposéb
wykonywanie pracy zdalnie przyczynito sie do zmiany
preferencji pracownikéw kreatywnych i niekreatyw-
nych wobec obowigzkéw zawodowych o tworczym
versus rutynowym charakterze indywidualnie versus
w zespofach. Postawiono cztery pytania badawcze:

Q1: Jak (wwarunkach pracy zdalnej) pracownicy oce-
niajg wiasny poziom radzenia sobie z zadaniami
twérczymi realizowanymi indywidualnie?

Q2: Jak (w warunkach pracy zdalnej) pracownicy
oceniajg wlasny poziom radzenia sobie z zada-
niami twoérczymi realizowanymi w zespotach?

Q3: Jak (w warunkach pracy zdalnej) pracowni-
cy oceniajg wlasny poziom radzenia sobie
z zadaniami rutynowymi realizowanymi indy-
widualnie?
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Q4: Jak (w warunkach pracy zdalnej) pracowni-
cy oceniajg wlasny poziom radzenia sobie
z zadaniami rutynowymi realizowanymi
w zespofach?
Zdecydowano sie takze sformufowac hipoteze
badawczg i poddac jg weryfikacji.

HO: Im charakter pracy jest postrzegany jako bardziej
tworczy, tym respondenci lepiej radzg sobie z czyn-
nos$ciami opisanymi stwierdzeniami:

1. Podczas wykonywania pracy zdalnie lepiej
radze sobie z indywidualnymi zadaniami wy-
magajacymi nieszablonowych rozwigzan (np.
tatwiej przychodzi mi wymyslanie rozwigzan
probleméw, ktore pojawiajg sie w mojej pracy,
szybciej generuje nowe pomysly, efekty mojej
indywidualnej twérczej pracy sg ciekawsze
i bardziej warto$ciowe).

2. W warunkach pracy zdalnej fatwiej mi roz-
wigzywac nieszablonowe problemy, pracujac
w zespotach (np. wzig¢ aktywny udziat w burzy
mdbzgow, wymieni¢ oceny swoich pomystéw ze
wspotpracownikami, wygenerowa¢ pomysty
wspotpracy w ramach projektéw, znalez¢ roz-
wigzania zfozonych probleméw).

3. W zdalnosci lepiej radze sobie z rutynowymi
zadaniami zawodowymi, pracujgc samodziel-
nie (np. szybciej zapoznaje sie z instrukcjami
wykonania zadan, sprawniej zalatwiam sprawy
administracyjne, szybciej odpowiadam na wia-
domosci e-mail).

4. Pracujac zdalnie lepiej radze sobie z zadaniami
rutynowymi, jesli wykonuje je w zespotach (np.
sprawniej i skuteczniej organizujemy spotkania,
komunikujemy sie, organizujemy prace zespotu
i pracujemy nad dokumentami).

Tworzac hipoteze badawczg przyjeto, ze tzw. crea-
tive workers bardziej elastycznie bedg dostosowywacé
sie do nowych warunkéw pracy, bez wzgledu na jej
charakter (Wréblewska, 2022). Aby odpowiedzie¢
na pytania badawcze oraz ustosunkowac sie do po-
stawionej hipotezy zastosowano metode sondazu.
Podstawowag technikg zbierania danych byfa ankieta
CAWI. Dane badawcze gromadzita firma Biostat Sp.
Z 0.0. z siedzibg w Polsce w drugim kwartale 2022
roku. W badaniu wzieto udziat 1 000 oséb. Dobor
proby miat charakter przypadkowy, oparty byt na
dostepnosci respondentéw dla zleceniobiorcy. Przed-
stawione w niniejszym artykule badanie stanowito
element projektu zatytutowanego ,,R6znorodnos¢
a praca zdalna — problemy i wyzwania” realizowanego
w Katedrze Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi Wydziatu
Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego. Dotyczyt tego,
czy w warunkach pracy zdalnej i mieszanej zmienity
sie opinie badanych na temat warunkéw pracy, sposo-
bu wykonywania pracy, relacji miedzy wspétpracowni-
kami oraz miedzy podwtadnymi a przefozonymi.

Kwestionariusz zostal skierowany wytacznie do
0s6b, ktére w ciggu ostatnich dwoch lat pracowaty/
pracuja zdalnie (w domu) lub w systemie mieszanym
(czeSciowo w domu, czeSciowo w firmie). W bada-

niu wzieto udziat 655 kobiet oraz 345 mezczyzn.
Respondenci byli zr6znicowani ze wzgledu na wiek:
osoby ponizej 30 roku zycia stanowily 31% badanych,
osoby w wieku 31-40 lat — 38%, w wieku 41-50 lat
— 20%, 51-60 lat — 8%, natomiast pozostali badani
mieli powyzej 60 lat. Zdecydowana wiekszosc¢ respon-
dentéw (N = 599) posiadata wyksztalcenie wyzsze,
za$ wyksztatcenie Srednie zadeklarowaly 343 osoby.
Pozostali badani mieli wyksztatcenie podstawowe.

Respondenci to osoby posiadajgce doswiadczenie
zawodowe. Najliczniejsza grupe (N = 260) stanowili
pracujacy tacznie od 11 do 15 lat. Kolejno, wsrod
respondentow btly osoby (N = 251), ktore posiadaty
od 6 do 10 lat doswiadczenia zawodowego. Najmniej
licznag grupe (2,2%) stanowili pracownicy z doswiad-
czeniem rownym badz mniejszym niz 5 lat. Pozostate
osoby posiadaty wiecej niz 16 lat doSwiadczenia
zawodowego.

Badani zostali poproszeni o zadeklarowanie, ile
procent czasu pracy Swiadczyli ja zdalnie w ciggu
2 lat poprzedzajacych badanie. Najwiecej os6b (24,4%)
zadeklarowato, ze pracowalo zdalnie mniej niz 25%
swojego catkowitego czasu pracy. Kolejno, 23% bada-
nych stwierdzito, ze wykonywato prace zdalnie od 25%
do 49% catkowitego czasu Swiadczenia pracy. 21,4%
badanych pracowato poza firmg od 50 do 74% czasu
pracy, 17,1% — od 75 do 99% czasu pracy, natomiast
14,2% respondentow w ciggu dwéch lat poprzedzaja-
cych udziat w badaniu pracowato zdalnie w 100%.

W czes$ci metryczkowej ankiety respondenci
zadeklarowali, ze zajmujg stanowiska kierownicze
(N = 265) lub niekierownicze (N = 735). W zespotach
liczacych od 6 do 10 oséb pracuje 28,2% badanych,
a 26,8% w zespotach do 5 oséb. Kolejno 18,1% ba-
danych jest zatrudnionych w zespotach liczacych
powyzej 30 oséb, 15,5%— majgcych od 11 do 20 oséb,
natomiast pozostali pracujg w zespotach liczacych od
21 do 30 oso6b.

Respondenci zostali zapytani takze o tworczo$¢/ru-
tynowo$¢ wykonywanych obowigzkéw (tabela 1) oraz
indywidualizm/zespotowo$¢ ich pracy (tabela 2).

Tabela 1
Tworczy versus rutynowy charakter zadan, nad ktorymi pracujqg
respondenci

Czestos¢ | Procent
Pracuje wylacznie nad zadaniami 75 75
rutynowymi ’
Pracuje czescie] nad zadaniami 117 11,7
rutynowymi
Pracuje zazwyczaj nad zadaniami 431 43,1
rutynowymi i tworczymi
praFuJQ czgdcie] nad zadaniami 256 25,6
tworczymi
Pl‘af:uj@ wyiqczme nad zadaniami 121 12,1
tworczymi
Ogotem 1000 100,0

Zrddto: badania wilasne.
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Tabela 2
Deklaracje pracy indywidualnej versus zespotowej

Czestos¢ | Procent
Pracuje wylacznie indywidualnie 128 12,8
Pracuje czeSciej indywidualnie 196 19,6
:’;aecslljjjgkz:Nz(\)Nyczaj indywidualnie 403 403
Pracuje czeSciej zespotowo 187 18,7
Pracuje wylacznie zespotowo 86 8,6
Ogotem 1000 100,0

Zrddto: badania wlasne.

Warto podkresli¢, ze udato sie przeprowadzic¢
badanie wséréd respondentéw zréznicowanych ze
wzgledu na charakter wykonywanej pracy, jak i jej
dominujgcg forme (zespotowa versus indywidualna).
Twércy/kreatorzy stanowili 12,1% badanych, natomiast
25,6% osoby, ktore czeSciej pracujg twérczo, chociaz
zdarza im sie realizowa¢ rutynowe zadania. W bada-
niach wziety udziat r6wniez osoby, ktére pracuja tylko
lub gtéwnie rutynowo. Stanowity kolejno 7,5% oraz
11,7% badanych.

Tabela 3

Rezultaty badania

W pierwszej kolejnosci rozpoznano, jaka jest
czesto$¢ wskazan respondentéw w odniesieniu do
czterech opisanych charakteréw pracy:

* stwierdzenie 1 dotyczy pracy zdalnej indywidu-

alnej tworczej (P1),

* stwierdzenie 2 dotyczy pracy zdalnej zespoto-

wej tworczej (P2),

* stwierdzenie 3 dotyczy pracy zdalnej indywidu-

alnej rutynowej (P3),

* stwierdzenie 4 dotyczy pracy zdalnej zespoto-

wej rutynowej (P4).

Dodatkowo zapytano respondentéw o ich odczucia
wzgledem rosngcych wymagan dotyczacych krea-
tywnosci podczas Swiadczenia pracy (stwierdzenie
5 kwestionariusza).

CzestoSci wskazan na skali 5-stopniowej (gdzie
1 oznaczato zupeiny brak zgody z twierdzeniem,
2 — czeSciowy brak zgody z twierdzeniem, 4 — zgode
z twierdzeniem, a 5 oznaczalo zdecydowang zgode
z twierdzeniem), przedstawiono w tabeli 3.

Analiza czesto$ci wskazuje, ze dla kazdego ze
stwierdzen warto$ci zdecydowanie nie i raczej nie
sg czestsze niz zdecydowanie tak i raczej tak. Opcja
zdecydowanie tak jest najrzadziej wybierana. Warto
zauwazy¢, ze w kazdym przypadku okoto 25% respon-

Czestosc wskazari respondentow w ocenach preferencji roznych typow pracy

Lp. | Stwierdzenie

Suma

ciekawsze i bardziej warto$ciowe).

Podczas wykonywania pracy zdalnie lepiej radze sobie

z indywidualnymi zadaniami wymagajacymi nieszablonowych
rozwigzan (np. tatwiej przychodzi mi wymyslanie rozwigzan
probleméw, ktére pojawiajg sie w mojej pracy, szybciej generuje
nowe pomysty, efekty mojej indywidualnej twérczej pracy sg

299 | 394 | 226 69 12 1000

%

299 | 394 | 226 | 69 1,2 100

W warunkach pracy zdalnej fatwiej mi rozwigzywac¢ nieszablonowe
problemy, pracujac w zespotach (np. wzig¢ aktywny udziat

2. | w burzy m6zgoéw, wymieni¢ oceny swoich pomystow ze
wspolpracownikami, wygenerowac pomysty wspétpracy w ramach
projektow, znalez¢ rozwiazania ztozonych probleméw).

195 | 359 | 269 136 41 1000

%

19,5 | 359 | 26,9 | 13,6 | 4,1 100

W zdalno$ci lepiej radze sobie z rutynowymi zadaniami
zawodowymi, pracujgc samodzielnie (np. szybciej zapoznaje sie

wiekszej kreatywnosci niz podczas pracy w siedzibie firmy.

3. . L . . - ) 288 | 399 | 217 86 10 | 1000
z instrukcjami wykonania zadan, sprawniej zalatwiam sprawy
administracyjne, szybciej odpowiadam na wiadomosci e-mail).
% 28,8 | 399 | 21,7 | 8,6 1,0 100
Pracujac zdalnie lepiej radze sobie z zadaniami rutynowymi, jesli
4 wykonUJ.QJe w zes.po!ach (nP. sprawniej i skuteczniej organizujemy 214 | 353 | 278 132 27 1000
spotkania, komunikujemy sie, organizujemy prace zespotu
i pracujemy nad dokumentami).
% 214 | 353 | 27,8 | 13,2 2,3 100
5 Zauwazylam/em, ze podczas pracy zdalnej wymaga sie ode mnie 184 | 297 277 175 67 1000

%

18,4 | 297 | 27,7 | 175 | 67 100

Zrddto: badania wlasne.
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dentéw wskazywato odpowiedz trudno powiedziec.
Moze to $wiadczy¢ o trudnosci w dokonaniu samooce-
ny, jak i o problemie z interpretacjg stwierdzenia. Po-
mimo uwzglednienia przyktadéw danego charakteru
pracy, okoto 25% respondentéw mogto miec¢ trudnos$¢
z jednoznaczng identyfikacjg charakteru wykonywa-
nych przez siebie zadan zawodowych w warunkach
pracy zdalne;j.

W tabeli 4 przedstawiono statystyki opisowe dla
badanych zmiennych.

Sposrod czterech analizowanych wariantéw pracy
zdalnej respondenci najlepiej ocenili mozliwo$¢ ze-
spotowej pracy tworczej, natomiast najgorzej moz-
liwos¢ indywidualnej pracy twoérczej. Nalezy jednak

Tabela 4
Statystyki opisowe dla badanych zmiennych

zaznaczy¢, ze oceny sa niskie w przypadku kazdej
kombinacji i oscylujg wokét odpowiedzi raczej nie
(mediana 2).

Kolejno, aby zweryfikowa¢ postawiong hipoteze
badawcza HO: Im charakter pracy jest postrzegany jako
bardziej twérczy, tym respondenci lepiej radza sobie
z czynno$ciami opisanymi stwierdzeniami, zdecydo-
wano sie zbada¢ zalezno$ci pomiedzy zmiennymi. Aby
oceni¢ czy istnieje zalezno$¢ miedzy odpowiedziami
na poszczegolne pytania wykorzystano wspo6tczynnik
korelacji rang Spearmana.

Sprawdzono czy istnieje zwigzek miedzy stosun-
kiem respondentéw do wykonywania réznych typow
pracy a deklarowanym charakterem pracy.

Srednia
Mediana

N}
\»

rtkowy
no.

N7

Wariancja
Odchylenie
standardowe
Min
Max
Rozstep
Rozstep

éwia
Sko!
Kurtoza

1. Podczas wykonywania pracy zdalnie
lepiej radze sobie z indywidualnymi
zadaniami wymagajgcymi
nieszablonowych rozwigzan (np. latwiej
przychodzi mi wymyslanie rozwiazan
probleméw, ktére pojawiajg sie
w mojej pracy, szybciej generuje nowe
pomysty, efekty mojej indywidualnej
tworczej pracy sg ciekawsze i bardziej
wartos$ciowe).

2,10 | 2,00

0,900 | 0,949 | 1 5| 4 2 0,622 | -0,108

2. W warunkach pracy zdalnej fatwiej mi
rozwigzywac nieszablonowe problemy,
pracujac w zespotach (np. wzigé
aktywny udzial w burzy mézgoéw,
wymieni¢ oceny swoich pomystow
ze wspotpracownikami, wygenerowac
pomysty wspoipracy w ramach
projektéw, znalez¢ rozwigzania
ztozonych problemoéw).

2,47 | 2,00

1,158 | 1,076 1 5| 4 1 0,433 | -0,474

3. W zdalnosci lepiej radze sobie
z rutynowymi zadaniami zawodowymi,
pracujac samodzielnie (np. szybciej
zapoznaje sie z instrukcjami wykonania
zadan, sprawniej zatatwiam sprawy
administracyjne, szybciej odpowiadam
na wiadomosci e-mail).

2,13 | 2,00

0,923 | 0,961 1 5 4 2 0,591 | -0,263

4. Pracujgc zdalnie lepiej radze sobie
z zadaniami rutynowymi, jesli
wykonuje je w zespolach (np. sprawniej
i skuteczniej organizujemy spotkania,
komunikujemy sie, organizujemy
prace zespotu i pracujemy nad
dokumentami).

2,40 | 2,00

1,070 | 1,035 1 5 4 1 0,367 | 0,559

5. Zauwazylam/em, ze podczas pracy
zdalnej wymaga sie ode mnie wiekszej
kreatywnosci niz podczas pracy w
siedzibie firmy.

2,64 | 3,00

1,351 1,162 1 51 4 1 0,274 | -0,770

Zrddto: badanie wlasne.
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Tabela 5

Korelacja tworczego/odtworczego charakteru wykonywanej pracy z preferencjami wobec pracy tworczej versus odtworczej

realizowanej indywidualnie versus zespofowo

Charakter zadan
realizowanych przez
zespo6l, w ktérym pracuje
respondent
Wspolczynnik korelacji . e
(jednostronna)
1. Podczas wykonywania pracy zdalnie lepiej radze sobie
z indywidualnymi zadaniami wymagajgcymi nieszablonowych
rozwigzan (np. tatwiej przychodzi mi wymyslanie rozwigzan
. . R - L . -0,142 0,000
probleméw, ktére pojawiaja sie w mojej pracy, szybciej generuje nowe
pomysly, efekty mojej indywidualnej twérczej pracy sa ciekawsze
i bardziej wartoSciowe).
2. W warunkach pracy zdalnej tatwiej mi rozwigzywac nieszablonowe
problemy, pracujac w zespotach (np. wzig¢ aktywny udziat w burzy
moézgow, wymieni¢ oceny swoich pomystéw ze wspotpracownikami, -0,152" 0,000
wygenerowac pomysly wspoétpracy w ramach projektow, znalez¢
rozwigzania ztozonych probleméw).
3. W zdalnosci lepiej radze sobie z rutynowymi zadaniami zawodowymi,
pracujgc samodzielnie (np. szybciej zapoznaje sie z instrukcjami
. p C . .. . -0,107 0,000
wykonania zadan, sprawniej zatatwiam sprawy administracyjne,
szybciej odpowiadam na wiadomosci e-mail).
4. Pracujgc zdalnie lepiej radze sobie z zadaniami rutynowymi, jesli
wykonuje je w zespotach (np. sprawniej i skuteczniej organizujemy -0.099" 0.001
spotkania, komunikujemy sie, organizujemy prace zespotu ’ ’
i pracujemy nad dokumentami).
5. Zauwazylam/em, ze podczas pracy zdalnej wymaga si¢ ode mnie
. 4 LR A -0,181 0,000
wiekszej kreatywnosci niz podczas pracy w siedzibie firmy.

Uwaga. ™ p < 0,01.
Zrddto: badanie wlasne.

Wyniki wskazuja, ze ocena postrzegania w zakre-
sie wszystkich stwierdzen jest istotna statystycznie
i ujemnie skorelowana z deklarowanym kreatywnym
charakterem pracy (p < 0,01). Co oznacza, ze im
wieksza deklarowana kreatywnos$¢ (w ocenie cha-
rakteru pracy), tym respondenci gorzej postrzegaja
przedstawione stwierdzenia. Zatem wyniki empi-
ryczne nie pozwalaja na potwierdzenie postawionej
hipotezy: Im charakter pracy jest postrzegany jako
bardziej twérczy, tym respondenci lepiej radzg sobie
z czynno$ciami opisanymi stwierdzeniami.

Co ciekawe HO zostata zweryfikowana negatywnie
w odniesieniu do wszystkich czterech stwierdzen,
gdyz ta zalezno$¢ jest odwrotna, tzn. im charakter
pracy jest postrzegany jako bardziej twérczy, tym
gorzej respondenci oceniajg przedstawione im
stwierdzenia.

Podsumowanie

Whnioski z przeprowadzonych badan sg dos¢
zaskakujgce. Pomimo tego, ze respondentom przed-
stawiono szeroki wachlarz r6znych charakteréw pracy
(4 typy) do samooceny, nie wskazali oni na wyzszo$¢
pracy zdalnej nad stacjonarng. Wynika to prawdopo-
dobnie z faktu, ze w zdalnosci kazdy rodzaj zadan

stanowit dla nich zawodowe wyzwanie. Mozna zatem
przyja¢ konkluzje, ze nowe warunki (praca zdalna,
hybrydowa) spowodowaly konieczno$¢ przystosowa-
nia sie do nich bez wzgledu na to, czy badani pracujg
bardziej twérczo czy rutynowo, indywidualnie czy ze-
spotowo. O ile wydawac¢ by sie mogto, ze pracownicy
ocenig, ze lepiej radzg sobie z pracg w zespotach niz
indywidualnie (wnioski, ze zespotowos¢, relacje inter-
personalne i obecnos$¢ wsparcia wspotpracownikow sg
mediatorami w przezwyciezaniu negatywnych stron
pracy zdalnej wystepuja w literaturze), to niniejsze ba-
danie nie potwierdzito takich przypuszczen. Podobnie
nie potwierdzono wyzszos$ci pracy bardziej rutynowe;j
i przewidywalnej nad tg twérczg — wymagajaca specy-
ficznego, powodowanego czesto przez wspolpracow-
nikéw, tworczego fermentu. Zmiana warunkéw, w tym
przypadku na prace w modelu zdalnym/hybrydowym,
powinna zatem zawsze uwzglednia¢ koniecznos¢
adaptagji do nich, bez wzgledu na to, jaki jest charak-
ter pracy (twércza versus odtwdrcza) oraz jej forma
(indywidualna versus zespofowa).

Nalezy zauwazy¢, ze skoro deklarowany bardziej
tworczy charakter pracy powoduje, ze pracownicy
gorzej oceniajg sposob radzenia sobie z obowigzkami
zarowno w pracy kreatywnej indywidualnej i zespo-
towej, jak i rutynowej indywidualnej i zespotowej,
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to powodem tego zjawiska jest ogélne przecigzenie
pracg tworczg. Wniosek ten koresponduje z wy-
nikami uzyskanymi w niniejszym badaniu — okoto
25% respondentow deklaruje, ze w okresie pandemii
wymagania, by ich praca stata sie bardziej tworcza
generalnie wzrosly. To moze by¢ tez determinantg bra-
ku priorytetyzacji pomiedzy czterema stylami pracy:
tworczg indywidualng, tworczg zespolowa, rutynowg
indywidualng i rutynowa zespotowa. Wzrost wymagan
dotyczacy pracy tworczej mogt potencjalnie obnizy¢
samooceny w tym zakresie.

W rezultacie przeprowadzonego badania naleza-
toby postawi¢ nowe pytania badawcze:

P.1. Jaki jest zakres zasobow twoérczych pracow-

nikéw?

P.2. Czy poswiecenie cze$ci zasobow twérczych
pracownika na adaptowanie sie do nowych
warunkéw pracy moze powodowac wyczerpy-
wanie sie tych zasob6w i tym samym zmniej-
szenie mozliwosci pracy tworczej?

P.3. lle czasu potrzeba, aby zregenerowac zasoby
tworcze pracownika?

Kolejnym istotnym wnioskiem jest uzasadnienie
koniecznoS$ci powtdrzenia niniejszego projektu
w przyszto$ci w celu weryfikagji, czy zmiana modelu
pracy na zdalny lub hybrydowy byta faktycznym czyn-
nikiem okreslajgcym preferencje respondentéw wobec
pracy tworczej/rutynowej indywidualnej/zespotowe;j.
By¢ moze fakt przecigzenia obowigzkami w nowych
warunkach przyczynit sie do ostabienia zaangazowa-
nia w prace w ogole. Istotnym problemem do wery-
fikacji w przysziych badaniach jest sprawdzenie, czy
adaptowanie sie do nowych warunkéw pracy przez
zatrudnionych, jak i doskonalenie proceséw organizo-
wania pracy zdalnej i hybrydowej przez pracodawcéw
wzmacniajg samooceny respondentow w zakresach
pracy: tworczej indywidualnej, tworczej zespotowej,
rutynowej indywidualnej i rutynowej zespotowe;.

Badania zostaly przeprowadzone w 2022 roku,
czyli jeszcze w czasie trwania pandemii koronawiru-
sa, stad respondenci mogli by¢ wciaz pod wptywem
pewnych negatywnych uprzedzen do pracy zdalne;j.
W rzeczywisto$ci pandemicznej praca zdalna sta-
nowita dla badanych wyzwanie i nowos$¢, z ktérymi
musieli sie mierzy¢. Mozna stwierdzi¢ wrecz, ze byli
zmuszeni, aby nauczy¢ sie funkcjonowaé w nowym
Swiecie pracy, nauczy¢ sie korzysta¢ z nowych na-
rzedzi i jednoczesnie zorganizowac swoje Srodo-
wisko domowe do $wiadczenia pracy. Ze wzgledu
na mnogos$¢ wyzwan generalnie praca bez wzgledu
na jej charakter bytfa trudniejsza, poniewaz wigzata
sie ze zmiang dotychczasowych przyzwyczajen oraz
odejsciem od znanych i sprawdzonych procedur
dziatania. Stad szczegdlnie wazne wydaje sie po-
wtérzenie niniejszego badania z uwzglednieniem
nowych warunkéw. Po pierwsze pracownicy zdazyli
juz przyzwyczaic sie i przystosowac do pracy zdalnej,
po drugie istnieje wiecej mozliwosci decydowania
o modelu pracy (czesciej stosowany model hybrydo-
wy) w taki sposob, by byta ona jednoczes$nie wydajna,
ale i komfortowa.

W przysztosci interesujgce bytoby przeprowadze-
nie badan poréwnawczych. Warto rozpoznaé, w jaki
spos6b odmienny standard pracy zdalnej (warunki
finansowe, techniczne, mieszkaniowe, uwarunkowa-
nia rodzinne) w réznych krajach oddziatuje na prefe-
rencje pracownikoéw wobec pracy twérczej i odtwor-
czej. W kontekscie badan poréwnawczych nalezatoby
takze uwzgledni¢ indywidualizm/kolektywizm jako
jeden z kluczowych wymiaréw kultur.

W przeprowadzonym badaniu zastosowano podej-
Scie iloSciowe, dzieki ktéremu mozliwe bylo zweryfi-
kowanie hipotezy badawczej w stosunkowo duzej, jak
na polskie warunki, grupie 1 000 respondentéw. Ko-
nieczne s3 dalsze badania jako$ciowe, ktére moglyby
dostarczy¢ pewnych waznych spostrzezen i interpreta-
¢ji na temat dobrostanu pracownikéw zréznicowanych
ze wzgledu na charakter pracy i preferencje wobec
jej wykonywania. Wyniki przeprowadzonych badan
ujawnity dezaprobate wobec r6znych typéw pracy,
jednak poznanie powodow przedstawionych opinii
badanych jest nieoczywiste i niejednoznaczne.
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