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Identyfikacja wad pracy zdalnej
bedgcych zrodtem vtraty satysfakeji
pracownikow - perspekiywa
pokolenia Z w Polsce

Marzena
Wojcik

Identifying the disadvantages of remote working
as a source of loss of employee satisfaction
— the perspective of Generation Z in Poland

Abstract

After reviewing the literature on the topic, a lack of studies of the opinions of Genera-
tion Z on the perceived disadvantages of remote work was identified, forming a research
gap. It was considered important to determine how employees representing Generation
Z in Poland perceive their impact on job satisfaction, which is important in the process
Wiestaw of building motivational systems.
Fukasiriski The purpose of the artlf:le is to determ.me the perception of representa.tlves of Gen.era-
tion Z in Poland of the impact of the disadvantages of remote work on job satisfaction.
The goal is to find answers to the question - which disadvantages significantly reduce the
level of their satisfaction? Realisation of the chosen objective, answering the research
question and verifying the hypotheses were possible by conducting a literature review
and a survey, and using selected instruments of statistical analysis. The study showed that
male and female representatives of Generation Z statistically have significantly different
perceptions of the disadvantages of remote work, which can affect the lack of satisfaction
with remote work, with its disadvantages classified into 4 areas.
The survey found that the greatest impact on lack of satisfaction with remote work was
from increased stress, awareness of the lack of physical interaction, isolation, inadequate
technical infrastructure, as well as the need to perform tasks independently and an increase
in responsibilities without additional compensation.

Keywords: disadvantages of remote working, determinants of lack of satisfaction in remote
working, generation Z, demotivators in remote working, stress in remote working

Wprowadzenie

Dostosowanie organizacji do turbulentnego otoczenia wymaga transformacji pro-
cesOw biznesowych. Rozwdj automatyzagji, robotyzacji i cyfryzacji skutkuje zastepo-
waniem pracy cztowieka robotem. Czes¢ pracownikéw jednak obawia sie wspotpracy
z maszynami. Organizacje powinny dostrzega¢ mozliwo$c¢ integragji strefy pracy techno-
logii i cztowieka, pamietajac o jej humanizagcji (Lis i Matysa, 2021). Cyfryzacja pozwolita
na przeniesienie czynno$ci wykonywanych wczesniej w biurze do sfery wirtualnej, co
miato znaczenie podczas pandemii COVID-19, kiedy to nastgpito upowszechnienie
pracy w formie zdalnej. Zobligowato to pracownikéw do rozwoju kompetencji tech-
niczno-technologicznych.

Od kwietnia 2023 r. w polskim prawodawstwie praca zdalna zostata okre$lona
w Kodeksie pracy jako ta, ktéra moze by¢ wykonywana catkowicie lub czeSciowo
w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca,
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z wykorzystaniem §rodkéw bezposredniego porozu-
miewania sie na odlegtos¢ (art. 67'® Ustawa z dnia
1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektérych innych ustaw)'. Podstawowa funkcjg
zatrudnienia jest zapewnienie cztowiekowi srodkow
koniecznych do zycia, poniewaz najczesciej stanowi
ono giéwne zZrédlo utrzymania. Zdalna forma pracy
moze mie¢ negatywny wplyw na wysokos¢ przycho-
dow pracownika np. nizsze wynagrodzenie, wyzsze
koszty, ograniczenie szans na awans (Jeran, 2016,
s. 54). Wady pracy zdalnej niekorzystnie oddziatujg
na odczuwanie satysfakcji z pracy, a w konsekwengji
jej efekty.

Po dokonaniu analizy literatury przedmiotu doty-
czacej wad pracy zdalnej w kontekscie ich wptywu na
poziom satysfakcji z tej formy pracy zidentyfikowano
brak badan opinii pokolenia Z na ten temat, co stanowi
luke badawczg. Pojawiajg sie analizy dotyczace po-
strzegania pracy zdalnej przez tg wchodzacg wtasnie
na rynek pracy generacje, ale nie bezposrednio na
temat wplywu jej wad na poziom satysfakcji z pracy.
W opracowaniach, w ktérych zwraca sie uwage na
wystepujgce niedogodnosci podczas jej realizacji
zazwyczaj nie przedstawia sie opinii pokolenia Z jako
odrebnej grupy (Kusnierz i in., 2022). Niniejszy artykut
podejmuje prébe wypetnienia luki badawczej poprzez
opis autorskich badan jak w Polsce miodzi pracow-
nicy reprezentujgcy pokolenie Z postrzegaja wplyw
wad realizacji pracy w formie zdalnej na poziom ich
satysfakgji.

Praca zdalna pozostata jako opcja $wiadczenia pra-
cy réwniez po zakonczeniu pandemii COVID-19, a jej
r6zne modele bedg rozwijane (Wéjcik, 2021, s. 269).
Dotychczasowe rozwazania i publikacje dotyczace
relacji miedzy pracg zdalng a pokoleniem Z dotyczg
najczesciej kwestii jej postrzegania i oczekiwan wobec
niej (Walentek, 2020) czy zainteresowania realizacjg
tej formy pracy przez miodych ludzi (Miernik, 2021,
Waszkiewicz, 2022).

Wedtug raportu Manpower Group w 2020 roku
pokolenie Z stanowito juz 24% globalnej kadry
pracowniczej (Manpower Group, 2020, s. 3). Ze
wzgledu na to, iz liczba pracujacych z tej generacji
bedzie systematycznie wzrasta¢, warto podejmowac
badania przedstawicieli tej grupy. Postawy i poglady
tego pokolenia bedg realnie wplywac¢ na rynek pracy
(Messyasz, 2021, s. 98).

Celem Autoréw jest okre$lenie postrzegania
przez przedstawicieli pokolenia Z w Polsce wplywu
wad pracy zdalnej na satysfakcje z jej wykonywania.
Wazne jest uzyskanie odpowiedzi na pytanie — ktére
wady w znaczgacy sposéb obnizajg poziom ich satys-
fakcji? Umozliwi to organizacjom minimalizowanie
lub eliminowanie ich negatywnego wplywu, co ma
istotne znaczenie w procesie budowania systemow
motywacyjnych. W pracy dazono do zweryfikowania
hipotez:

H1: Kobiety i mezczyzni z pokolenia Z réznie po-

strzegaja wady realizacji pracy zdalne;j.

H2: Wady pracy zdalnej mozna zakwalifikowa¢ do

kilku obszaréw.

Realizacje obranego celu, udzielenie odpowiedzi
na pytanie badawcze oraz weryfikacje hipotez umoz-
liwity: przeglad polskiej i zagranicznej literatury,
przeprowadzenie badania ankietowego i zastosowa-
nie wybranych instrumentéw analizy statystyczne;j.
W przegladzie literatury szczeg6lng uwage zwrécono
na pozycje, ktore ukazaly sie podczas i po pandemii
COVID-19, poniewaz od tego czasu praca zdalna
znaczgco zyskata na popularno$ci i stata sie statym
elementem rynku pracy.

Satystakcja z pracy zdalnej w kontekscie
pracownikow z pokolenia Z - przeglgd
literatury

Zmiany wystepujace w gospodarce Swiatowej,
w tym wdrazanie koncepgji przemystu 4.0 wymagajg
nawigzania wspoétpracy ludzi z zaprogramowanymi
maszynami oraz zastosowania zaawansowanych
technologii informatycznych. Na popularnosci zyskujg
elastyczne formy zatrudnienia pozwalajgce pracodaw-
cy na redukcje kosztéw pracy i harmonizacje kompe-
tencji pracownikOw ze zmieniajgcg sie sytuacjg. Przez
pracownikéw czesto postrzegane jest to negatywnie,
gdyz ogranicza ich poczucie bezpieczenstwa ze wzgle-
du na brak stabilnoSci pracy. Ro$nie tez zagrozenie
brakiem rownowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, co moze skutkowac¢ stresem odbijajacym
sie na zdrowiu (Kudetko i in., 2022).

Do przedstawicieli pokolenia Z zalicza si¢ osoby
urodzone od 1990 roku XX wieku (Zarczynska-Dobiesz
i Chomatowska, 2014, s. 406). Nazywa sie ich r6wniez
postmilenialsami lub pokoleniem internetowym (Do-
lot, 2018; Smolbik-Jeczmien i Zarczynska-Dobiesz,
2017). Inne okreslenia tej generacji nawigzujgce do
jej charakterystyki to pokolenie C (od angielskich stow
connect lub change) lub I (od iphone lub instant) (Kukla
i Nowacka, 2019; Wasko, 2016). Osoby reprezentujgce
to pokolenie dorastaly w dobie postepu technologicz-
nego i cyfryzacji, nie znajg Swiata bez komputera,
telefonu komoérkowego czy innych elektronicznych
urzadzen, gdyz juz od dziecinstwa towarzyszyly im
technologie informatyczne majgce wplyw na ich wy-
chowanie i rozwoj (Zarczynska-Dobiesz i Chomgatow-
ska, 2014, s. 407). Dla nich cyfrowy $wiat jest czyms,
bez czego nie wyobrazajg sobie funkcjonowania we
wspoiczesnym $wiecie. Pokolenie Z to generacja, dla
ktorej czesto $wiat wirtualny jest rownie wazny jak
rzeczywisty. Sprawia to, ze odleglosci, granice panstw
nie sg postrzegane przez nich jako bariery w rozwoju
zawodowym (Kukla i Nowacka, 2019). Dzieki kom-
petencjom zdobywanym w Swiecie z dostepem do

! Przepisy regulujgce prace zdalng weszly w zycie z dniem 7 kwietnia 2023 r.
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internetu, przy pomocy nowoczesnych technologii
i urzadzen mobilnych osoby te sg doskonale przygo-
towane do funkcjonowania we wspétczesnych organi-
zacjach w kontekscie uzytkowania technologii infor-
matycznych, tak istotnych w pracy zdalnej (Muster,
2020, s. 131-132). Posiadajg umiejetnosci korzystania
z internetu, wyszukiwania informacji i stosowania
komunikacji wirtualnej (Rachwat, 2019).

Z raportu Kantar (2023) wynika, ze przedstawi-
ciele pokolenia Z rozpoczynajacy kariere zawodowg
poszukujg mozliwosci rozwoju swoich kompetengji
i awansu. Wazne dla nich sa m.in.: wsparcie przeto-
zonych i kolegow oraz dobre relacje ze wspo6tpracow-
nikami (Nabahaniand i Riyanto, 2020). Cechuje ich
umiejetno$¢ pracy przy réznych projektach z wyko-
rzystaniem wielu aplikacji jednoczesnie (Kukla i No-
wacka, 2019). Zwracajg uwage rowniez na atmosfere
w zespole i zachowanie rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (Fratricova i Kirchmayer,
2018). Pracownicy z pokolenia Z preferujg model
hybrydowy, taczacy prace stacjonarng ze zdalng
(Waszkiewicz, 2022). Czesto oczekujg mozliwosci
realizacji szybkiej kariery wraz z osigganiem niemal
natychmiastowej satysfakcji z pracy. Jest to warunek,
ktéry w przypadku niespetnienia moze powodowacé
zmiane pracy (Hysa, 2016, s. 390). Oznacza to, ze
wspoéiczesnie wyzwaniem dla pracodawcow jest
rozwdj potencjatu organizacji, w tym wykorzystanie
nowych technologii optymalizujgcych przebieg pracy
zdalnej, zwiekszajgcych zainteresowanie pracownikoéw
ta formg realizacji obowigzkéw i ich zaangazowanie
w doskonalenie posiadanych kompetengji (Lukasinski
i Wojcik, 2022, s. 18).

W konteksScie wdrazania pracy zdalnej w organiza-
¢ji wazne jest, aby mie¢ §wiadomos¢, ze zaréwno pra-
cownik moze nie by¢ przystosowany do wykonywania
zadan poza siedzibg firmy, jak i charakter obowigzkéw
moze przyczynia¢ sie do niezadowolenia osoby za-
trudnionej z tej formy pracy. W praktyce zaleca sie,
aby w sposo6b zdalny byty realizowane prace (Clark,
1998; Jones, 2010; Madsen, 2003; Peters i in., 2004;
Peters i in., 2016; Urbaniec i in., 2022; Vilhelmson
i Thulin, 2016):

* zlozone charakteryzujgce sie wysokim stopniem
niezaleznosci, wykonywane przez osoby z du-
zym doswiadczeniem w realizacji tych zadan,

* 0 mniejszym poziomie niezaleznos$ci, ktore
mozna wykonywa¢ w miejscu zamieszkania
i co do ktorych istnieje mozliwos¢ zdalnego
zarzadzania i kontroli, przy czym nie wymagajg
Scistego nadzorowania,

* w ktérych niekonieczna jest stafa interakcja ze
wspotpracownikami i w ktérych nie wystepuje
czeste przydzielanie zadan.

Istotne jest, aby uzyska¢ wysoki poziom satysfakcji
pracownikéw z wykonywania pracy zdalnej, poniewaz
znajduje to odzwierciedlenie w ich zaangazowaniu
i osigganych efektach. Satysfakcja z pracy oznacza
pozytywny stosunek pracownikéw do powierzonych
im obowigzkéw, do wspétpracownikéw oraz do $ro-
dowiska pracy (Lewicka, 2010, s. 52). To pozytywne
emocje towarzyszgce pracownikowi w odniesieniu
do jego pracy?. Satysfakcja w miejscu pracy zwigzana
jest z mozliwoscig realizowania przez cztowieka jego
potrzeb, celéw, wartosci (Bartkowiak, 2009, s. 103;
Springer 2018, s. 48).

Jednym z wyzwan dotyczacych badan satysfakgji
z pracy jest okre$lenie czynnikéw jg determinujg-
cych. W praktyce mozna wyrézni¢ m.in. (Gros, 2012,
s. 115-116; Piontek, 2017, s. 272; Schultz i Schultz,
2008, s. 300):

¢ czynniki organizacyjne zwigzane z pracg takie
jak kultura organizacyjna, wynagrodzenie, ro-
dzaj wykonywanych przez pracownika zadan,
perspektywy awansu, bezpieczenstwo pracy,
polityka rozwoju organizacji,

* czynniki spoleczne, czyli m.in.: kontakty ze
wspoétpracownikami i przetozonymi, wzajemny
szacunek,

* czynniki osobiste, cechy indywidualne pracow-
nikow takie jak: wiek, pte¢, rasa, poziom inte-
ligencji, osobowos$¢, zdolno$¢ wykorzystania
umiejetnosci i do$wiadczen.

Satysfakcja z pracy jest zagadnieniem, ktore od
wielu lat skupia uwage badaczy i praktykéw biznesu na
catym Swiecie (Chi i Gursoy, 2009; Springer, 2011; Zajac
i Pater, 2017). Wyniki badan na ten temat przyczynia-
ja sie do formutowania i dostosowywania strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji (Banka
i in., 2002; Wudarzewski, 2013). Celem zainteresowan
satysfakcja zawodowa pracownikéw w tym kontekscie
jest skoncentrowanie sie na rekrutacji, motywacji i za-
trzymywaniu pracownikéw w organizacji jako zasobu
warunkujgcego przewage konkurencyjng podmiotu
(Khaniin., 2012). Analizujgc poziom satysfakgji z pracy
badacze zwracajg uwage na konsekwencje jej braku,
takie jak fluktuacja i absencja, zachowania kontrpro-
duktywne, obnizenie wydajnosci czy strajki (Judge i in.,
2001). Wykazano, iz wzrost satysfakgcji z pracy wplywa
na zachowania pracownikéw, ktérzy (Biatas i Litwin,
2013, s. 163; Kopertynska, 2008, s. 247):

* w wiekszym stopniu identyfikuja sie z celami
organizacji (pracownik dostrzega w ich realizacji
mozliwo$c¢ osiggniecia wiasnych celow),

* wykazuja wiekszg troske o jako$¢ pracy, sg
bardziej lojalni i zaangazowani,

* ograniczajg opor wobec zmian i chetniej wspét-
pracuja z innymi.

2 W polskich opracowaniach termin satysfakcja z pracy bywa stosowany zamiennie z terminem zadowolenie z pracy,
chociaz nie ma powszechnej zgody co do traktowania ich rownoznacznie (Paliga, 2021; Piontek, 2017). W literaturze
przedmiotu przyjmuje sie, ze iloSciowym kryterium réznicujgcym te dwa pojecia jest czas (Sowinska, 2014; Wuda-
rzewski, 2013). Zatem zadowolenie odnosi sie do chwilowych stanéw odczuwanych przez pracownikéw (wynikajacych
np. z otrzymanej danego dnia pochwaly czy nagrody), podczas gdy satysfakcja z pracy jest wynikiem dtugotrwatego
(chociaz nie sprecyzowano, jak diugiego) odczuwania zadowolenia.
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Wszystkie te aspekty majg znaczenie dla wynikow
pracy na poziomie indywidualnym i zespotowym
(Heritage i in., 2015), a takze dla osiaganej przez or-
ganizacje efektywnosci (Springer, 2011). Ze wzgledu
na wplyw satysfakcji pracownikéw na osiaggane przez
organizacje wyniki badacze nie ustajg w poszukiwa-
niach jej zrodet.

Metoda badawcza

Na podstawie analizy literatury przedmiotu pod-
jeto probe okreslenia z perspektywy pracownika
wad pracy zdalnej, co umozliwito zbudowanie kwe-
stionariusza ankiety. Badanie ankietowe przeprowa-
dzono w okresie maj 2021 — styczen 2023 roku za
posrednictwem internetu. Respondentéw wybrano
na podstawie kryterium wieku (reprezentanci po-
kolenia Z, czyli urodzeni po roku 1990, ale majacy
minimum 18 lat) i do$wiadczenia w pracy zdalne;j.
Kwestionariusz ankiety wypetnito 613 oséb. Wsréd
respondentow 62% stanowily kobiety, 38% mez-
czyzni. Réznica miedzy liczbg odpowiedzi kobiet
i mezczyzn wynika z przeprowadzenia badan przez
internet. Wadg ankiety internetowej jako narzedzia
badawczego jest m.in. realizacja badan w grupie,
w ktérej moze wystapic¢ dysproporcja miedzy liczbg
odpowiedzi wedtug pfici. Realizacja badan w grupie
dobranej celowo powoduje, ze wyciggniete wnioski
dotycza tylko tej grupy i nie mogg generowac opinii
o catej populagji.

W celu interpretacji uzyskanych wynikéw obliczono
m.in. Srednig arytmetyczng i wspo6tczynnik zmien-
nosci. Okreslenie istotnos$ci r6znic odpowiedzi ze
wzgledu na pte¢ badanych umozliwito zastosowanie
testu t-Studenta (zidentyfikowano czy dwie $rednie
sg rozne w wyniku przypadku, czy réznig sie istotnie
statystycznie). W celu dokonania zestawien cech
ze sobg najbardziej powigzanych dokonano analizy
skupien, wykorzystujagc metode Warda, gdzie do
oszacowania odleglosci miedzy skupieniami stosuje
sie podejscie analizy wariancji. Metoda ta zmierza do
minimalizacji sumy kwadratéw odchylef dowolnych
dwoch skupien, ktére mogg zosta¢ uformowane na
kazdym etapie. W badaniu wykorzystano odlegto$¢
euklidesowa.

Wady pracy zdalnej w opinii respondentow
— wyniki badania ankietowego

W badaniu ankietowani zostali poproszeni o ocene,
w jakim stopniu w skali od 0 (nie ma wptywu) do 5
(znaczacy wplyw) poszczegélne wady majg wplyw
na brak ich satysfakgcji z wykonywania pracy zdalne;j.
Wyniki przedstawiono w tabeli 1.

Analizujgc wyniki z tabeli 1 mozna zauwazy¢, ze
wiekszo$¢ wskazanych wad badani srednio ocenili od
2,8 do 3,5 (w skali od 0 do 5), a tylko 4 uzyskaty wyzszy
wynik. Zdaniem ankietowanych najwiekszy wptyw na
brak satysfakcji z pracy zdalnej (ze srednig oceng 4,7)
ma zwiekszone odczuwanie stresu, Swiadomo$¢ braku
fizycznej interakcji, izolacja. Byli w tym przypadku

najbardziej zgodni, o czym $wiadczy najnizsza wsrod
wszystkich ocenianych wad warto$¢ wspéiczynnika
zmienno$ci. Na drugim miejscu (ze $rednig oceng
na poziomie 3,8) znalazl sie brak wymaganej infra-
struktury technicznej (np. problemy z internetem,
sprzetem). Na trzecim miejscu ex aequo (ze Srednig
oceng 3,6) wskazane zostaly: koniecznos¢ samodziel-
nego wykonywania zadan przy braku bezposredniego
wsparcia oraz zwiekszenie liczby obowigzkéw bez
dodatkowego wynagrodzenia. Do kluczowych wad
generujacych utrate satysfakcji ankietowani zaliczyli
réwniez (przy $redniej ocenie 3,5) m.in.: zachwianie
rownowagi miedzy pracg i zyciem prywatnym, nie-
zauwazanie zaangazowania pracownika w realizacje
zadan, nadmiar przydzielanych obowigzkoéw oraz
warunki pracy.

Najnizszg srednia ocene wsréd wymienionych wad
uzyskaty: wydiuzenie czasu niezbednego do wyko-
nania zadan (w poréwnaniu z ich realizacjg w pracy
stacjonarnej) (Srednia ocen 2,9) oraz nadmierna
rywalizacja miedzy pracownikami ($rednia ocen 2,8).
I rowniez przy tych samych wadach na podstawie
wspotczynnika zmienno$ci odnotowano najwieksze
réznice zdan pomiedzy kobietami i mezczyznami.
Ponadto mezczyzni nizej oceniali wplyw poszczegol-
nych wad na brak satysfakgcji z pracy zdalnej.

W najwiekszym stopniu na utrate satysfakcji
z pracy w opinii badanych wptywajg wady oznaczone
w tabeli symbolami a, d, c, o, ktére uzyskaly oceny
od 4,7 do 3,6. Sg one bezposrednio zwigzane z istotg
pracy zdalnej, w ktoérej pracownik powinien radzi¢
sobie ze stresem, by¢ samodzielnym w sytuacji braku
bezposredniego kontaktu z przetozonym i wspotl-
pracownikami, posiada¢ odpowiednig infrastrukture
techniczng. Dodatkowo czesto wymagana jest realiza-
¢ja zadan, za ktore nie otrzymuje sie wynagrodzenia,
a sg one niezbedne podczas realizacji tej formy pracy
(np. raportowanie wykonanych zadan, przygotowy-
wanie pisemnych procedur dziatania). Brak wyzej
wskazanych kompetencji pracownika lub wymaganej
infrastruktury podwaza idee (sens) delegowania go
przez pracodawce do pracy zdalnej. Nalezy réwniez
zwracac¢ uwage na pozostate aspekty, wskazane przez
badanych, ktére w zalezno$ci od intensywnosci odczu-
wania przez nich moga wpltywac na brak satysfakcji
Z pracy.

W celu okre$lenia istotnych réznic w odpowie-
dziach badanych kobiet i mezczyzn z pokolenia Z
zastosowano test t-Studenta. Wykazano, ze w 20 na
22 analizowane wady pracy zdalnej wptywajace na
brak satysfakcji z pracy istniejg statystycznie istotne
réznice miedzy ich odpowiedziami. Istotnych réznic
nie zidentyfikowano tylko w przypadku dwéch wad
(w tabeli 1 symbole: n, u). Oznacza to, ze kobiety
i mezczyzni majg istotng réznice zdan. Tym samym
hipoteza pierwsza zostala pozytywnie zweryfiko-
wana.

Dokonujgc analizy typologii udzielonych odpowie-
dzi na podstawie dendrogramu mozna wyr6zni¢ czte-
ry skupienia (rysunek 1) — grupy wad wptywajgcych na
brak satysfakgcji z przebiegu pracy zdalnej.
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Tabela 1
Wplyw wad pracy zdalnej na brak satysfakcji z pracy w opinii respondentow

= < . Wspolczynnik Test

)

'E Wyszczegolnienie Srednia arytmetyczna zmienno$ci* [%] t-Studenta**

>

2 \'\% M K w M K Wyniki

a Wzrost stresu, S\(slladomosc braku fizycznej 47 3.9 44 | 292 | 341 | 256 | —4.99 T
interakgji, izolacja

b Zachwianie rownowagi miedzy pracg i zyciem 35 33 36 | 411 | 431 | 397 | —2.63 T
prywatnym

c KomecznosF sampdznelnego yvykonywama zadan, 3.6 3.4 38 | 344 | 379 | 319 | —3.87 T
brak bezposredniego wsparcia

d | Niewystarczajaca infrastruktura techniczna 3,8 3,6 3,8 33,0 | 37,0 | 30,4 -2,46 T

o Komecznpsc ciaglego rozwoju kompete.r}cy 3.1 2.9 32 | 411 | 436 | 393 | -3.16 T
warunkujgcych zastosowanie technologii

f Koniecznos¢ efektywnego zarzadzania czasem 33 3.0 34 | 421 | 462 | 392 | 361 T
pracy

. Bariery i trudnos$ci w dzieleniu sie wiedzg 3.1 2.9 33 | 439 | 460 | 422 | 341 T
w zespole

h |Problemy w zarzadzaniu zespotem (np. konflikty) 3,1 29 3,2 441 | 47,5 | 42,0 | -2,28 T

i |Brak bezposredniej kontroli przetozonego 3,1 2,9 3,2 4472 | 48,1 41,7 -2,37 T

j Trudnosg kontroli czasu trwania przerw przez 3.1 2.9 32 | 461 | 481 | 447 | —2.79 T
pracownika

K Wydtuzenie czasu komegznego d.o realizacji zadan 2.9 2.7 31 | 487 | 5358 | 452 | —3.99 T
w stosunku do pracy stacjonarnej

| Brak chga samokontroli i doskonalenia wykonania 33 3.0 34 | 412 | 444 | 388 | 373 T
zadania

m Kome’cznosc samodzielnej realizacji ztozonych 3.4 32 35 | 356 | 40.1 | 3266 | 349 T
zadan

n NlezaL'lwa;ame zaangazowania pracownika 3.5 33 35 | 356 | 374 | 345 | —1.64 N
w realizacje zadan

o Zwiekszenie l}czby obowiazkéw bez dodatkowego 3.6 33 37 | 378 | 410 | 355 | 355 T
wynagrodzenia

P Obc1qzer.11e pracownika kosztami np. rachunki 3.4 3.1 36 | 412 | 466 | 374 | _a28 T
za energie

q | Monotonia i brak szans rozwoju 3,4 3,0 36 | 416 | 46,6 | 380 | 4,57

r | Nadmiar obowigzkéw 3,5 3,3 36 | 36,7 | 386 | 354 | -2,74

s Nleumle.Jetne, d.elegowan.le zadan i ograniczanie 3.4 32 35 | 388 | 426 | 364 | —2.06 T
samodzielno$ci pracownika

t |Ignorowanie wynikéw pracownika 3,4 3,2 3,5 | 395 | 43,0 | 37,1 -2,91

u | Nadmierna rywalizacja miedzy pracownikami 2,8 2,7 29 | 53,7 | 56,6 | 519 | -1,76

w | Warunki pracy utrudniajgce realizacje zadan 3,5 3,3 37 | 374 | 429 | 33,8 | 3,27

Uwaga. W — wszyscy, M — mezczyzni, K — kobiety.

* Wspotczynnik zmiennosci zostat wyliczony jako iloraz odchylenia standardowego cechy oraz jej Sredniej arytmetycznej. Okresla
stopien zréznicowania wartosci zmiennej. Wysoka warto$¢ oznacza duze zréznicowanie cechy i $wiadczy o niejednorodnosci
badanej populacji, natomiast niska o matej zmiennosci cechy i jednorodnosci badanej populacji. Warto$¢ wspotczynnika wyrazona
jest w procentach, a interpretacja zalezna jest od jego wielkosci. Warto$¢ wspotczynnika ponizej 25% oznacza malg zmiennos¢,
miedzy 25% a 45% — przecietng, miedzy 45% a 100 % — silng zmiennos¢, a powyzej 100% — bardzo silna zmiennos¢.

** W tesScie t-Studenta zostal okreslony obszar krytyczny (-0; -1,96 > U < 1,96; +). Jezeli wspoiczynnik t znajduje sie w obszarze
krytycznym oznacza to, ze wystepujg istotne réznice w odpowiedziach kobiet i mezczyzn (N — nie wystepuja istotne statystycznie
roznice, T — tak, wystepuja réznice istotne statystycznie).

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Rysunek 1
Dendrogram wad pracy zdalnej

Diagram drzewa
Metoda Warda
Odlegto$¢ euklidesowa

TFOTPaET

o
N
N S
(o2}

8

10 12 14

Odlegtos¢ wigzania

Zradto: opracowanie wlasne.

Pierwsza grupa sktada sie z dwdch obszarow.
W pierwszym (a, d) ocena wptywu wad na brak
satysfakcji z pracy zdalnej byta najwyzsza (chodzi
o odczuwanie stresu podczas pracy bez bezposrednie-
go kontaktu z innymi pracownikami i nieodpowiednie
zaplecze techniczno-informatyczne niezbedne do
jej realizacji). Drugi obszar (b, p, 0) zwigzany jest
z konfliktem na linii praca — rodzina, skutkujgcym
zachwianiem réownowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym. Jego zrédtem mogg by¢ np. koszty
przeniesione na pracownika podczas pracy zdalnej
(np. wieksze rachunki za energie) czy zwiekszona ilo$¢
pracy bez dodatkowego wynagrodzenia.

Druga grupa skfada sie z czterech obszaréw, a do-
tyczy ona nieodpowiedniego podejscia organizacji
do zarzadzania pracg zdalng. Pierwszy z obszaréw (c)
odnosi sie do konieczno$ci samodzielnego wykonywa-
nia zadan (bez bezposredniego wsparcia), natomiast
drugi (m, n) do zagadnien osamotnienia pracownika
podczas realizacji zadan zawodowych, szczegolnie
w kontekscie trudnosci z ich wykonaniem i poczucia
niedocenienia zaangazowania. Mozna dopatrywac
sie tutaj dostrzeganej przez pracownikéw dehuma-
nizacji pracy (Makowiec, 2015), przejawiajacej sie
w osamotnieniu, braku wsparcia i jedynie oczekiwaniu
na ich wyniki pracy. Trzeci obszar (r, w) odnosi sie do
organizacji stanowiska pracy pod wzgledem przydzie-
lanych zadan i warunkéw pracy. Ostatni (s, t) wigze
sie $ciSle z poprzednim, gdyz dotyczy nieumiejetnego
delegowania zadan pracownikom, ograniczania ich sa-
modzielnosci wpisanej w istote pracy zdalnej, a takze
niedoceniania ich wynikéw, co czesto pogtebia skutki
dehumanizacji pracy.

Trzecia grupa zlozona jest z trzech obszaréow.
Pierwszy (e) odnosi sie do koniecznosci cigglego
rozwijania kompetencji niezbednych do korzystania
z technologii stosowanych w pracy zdalnej. Natomiast
drugi obszar (h, i) dotyczy braku bezposredniej kon-
troli przetozonego, co moze skutkowaé wzrostem
sktonnosci do konfliktéw w srodowisku wirtualnym,
atrzeci (k) potrzeby dtuzszego czasu na wykonywanie
zadan w poréwnaniu do pracy stacjonarne;j.

Ostatnia, czwarta grupa skiada sie z czterech
obszaréw i dotyczy czynnikéw wynikajgcych z prze-
biegu realizacji zadan. Pierwszy obszar (f, 1) zwigzany
jest z koniecznoscig samokontroli pracownika pod
wzgledem czasu pracy, jak i weryfikacji poprawnosci
realizowanych zadan oraz wdrozenia procesu dosko-
nalenia. Drugi (q) odnosi sie do monotonni i braku
mozliwo$ci rozwoju. Dla mtodych pracownikow jest
to wazne, poniewaz ze wzgledu na rozpoczynanie
kariery zawodowej cenig sobie mozliwo$¢ zdobywa-
nia nowych doswiadczen w pracy. Trzeci obszar (g, j)
odnosi sie do barier w dzieleniu sie wiedzg w zespole
i trudnosci kontrolowania czasu trwania przerw przez
pracownika. Sg to umiejetnosci rozwijane wraz ze
wzrostem doswiadczen zawodowych, aich brak
skutkuje dyskomfortem w pracy i relacjach w zespole.
Czwarty obszar (u) to nadmierna rywalizacja miedzy
pracownikami. Uzyskal on najnizszg ocene. Ankie-
towani w pracy zdalnej nie majg bezposredniego
kontaktu ze wspo6tpracownikami i stgd w mniejszym
stopniu dostrzegaja rywalizacje miedzy sobg.

Na podstawie przegladu literatury i analizy sku-
pien hipoteze druga zweryfikowano pozytywnie.
Jak wynika z wyzej przedstawionej analizy badania
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ankietowego praca zdalna ma wady, ktére moga by¢
roéznie postrzegane przez pracownikow. Zatem nalezy
tworzy¢ Srodowisko pracy i przyjmowac zasady jej
realizacji pozwalajgce na ich minimalizowanie lub
eliminowanie, tak aby nie wptywaly negatywnie na
poczucie satysfakcji pracownikéw. Wady pracy zdal-
nej zauwazane przez nich moga w znacznym stopniu
wplywac na obnizenie lub brak satysfakcji z pracy, co
z kolei przyczynia sie do mniejszego zaangazowania
w jej realizagje.

Dyskusja wynikow badan

Praca zdalna moze negatywnie oddzialywa¢ na
rozwdj interakcji spotecznych i zawodowych. Forma
pracy bez bezposredniego kontaktu z innymi ludZmi
ogranicza pracownikowi mozliwo$¢ nawigzywania
relacji, zamykajac mu dostep do zycia spotecznego
(Madeja-Bien i Gamian-Wilk, 2017). Oznacza to, ze
osoby majgce duza potrzebe zycia spotecznego nie
powinny podejmowac sie realizacji obowigzkéw poza
organizacjg, gdyz to moze skutkowac¢ wyobcowaniem
iizolacja, zZlym samopoczuciem, a nawet problemami
ze zdrowiem psychicznym. Praca zdalna moze prowa-
dzi¢ réwniez do dolegliwosci fizycznych ze wzgledu
na ograniczenia ruchu, gdyz nie wymaga aktywnoSci
fizycznej (np. dotarcia do siedziby firmy). Przebywanie
w jednym miejscu, najcze$ciej w pozycji siedzacej nie
jest dobre dla zdrowia (Bukowska, 2022; Inkéw, 2022).
Osoby reprezentujace pokolenie Z lubig kontakt
z ludZmi. Wazne sg dla nich: atmosfera w pracy, samo-
poczucie i relacje ze wspétpracownikami (Walentek,
2019). Potwierdzono to w badaniu przeprowadzonym
przez Autoréw, w ktérym respondenci wskazali,
ze najwiekszy wplyw na brak satysfakcji z pracy ma
zwiekszone odczuwanie stresu, Swiadomos$¢ braku
fizycznej interakgji, izolacja.

W kontekscie zachowania rownowagi w relacjach
z innymi ludZmi Chung i van der Horst (2018) zwr6cili
uwage na znaczenie utrzymania harmonii pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym podczas realizagji
pracy zdalnej. Sullivan i Lewis (2001) dowiedli, ze
praca zdalna moze stanowi¢ zrédto konfliktow ro-
dzinnych, dezorganizujgc zycie wspotmieszkancow.
Z badan przeprowadzonych w 2022 roku przez Krol
(2022) wynika, iz do jej wad w tym aspekcie nalezy
zaliczy¢: konieczno$¢ wlasciwego zachowywania sie
pozostalych domownikéw czy wylgczenia z uzytku
pomieszczenia, w ktérym jest wykonywana, co cze-
sto skutkuje pogorszeniem relacji miedzyludzkich.
Zostato to réwniez potwierdzone w badaniu wiasnym
Autoréow. Praca zdalna realizowana przez mtodych
rodzicow czesto moze stanowic ich jedyne dodatkowe
zrodio dochodu. Przedstawiciele pokolenia Z czesto
taczg rézne obowigzki np. studia z pracg. Warunki
lokalowe (wspoétdzielenie mieszkania czy pokoju)

réwniez mogg powodowac, ze mtodzi pracownicy ze
wzgledéw finansowych nie moga pozwoli¢ sobie na
wydzielenie statego miejsca do pracy zdalnej w miej-
scu zamieszkania, dlatego tez przestrzen domowa
przenika sie z przestrzenig zawodowa, powodujac
zachwianie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (Solis, 2017).

Autorskie badania wykazaly, ze ankietowani za
jedna z kluczowych wad pracy zdalnej uznali ko-
nieczno$¢ samodzielnego wykonywania zadan przy
braku bezposredniego wsparcia. Mtodzi pracownicy
reprezentujacy pokolenie Z mogg niepewnie czuc sie
w realizowanych obowigzkach, poniewaz czesto nie
majg wystarczajacego doswiadczenia zawodowego®.
Jak zauwazajq Clark (1998) i Madsen (2003) sprawnos¢
realizacji pracy zdalnej warunkuje doswiadczenie
pracownika (wprawa, poziom ekspercki), a takze
odpowiednie cechy, postawy i kompetencje, takie
jak: samodzielno$¢, silna motywacja, umiejetnos$¢
skupienia na zadaniach, samodyscyplina i dobra or-
ganizacja wlasnej pracy. Wedtug Goldena i Eddleston
(2018) moze wystgpic rowniez problem negatywnego
oddziatywania realizacji pracy zdalnej na rozwdj ka-
riery zawodowe] pracownika, ktérego poswiecenie
i zaangazowanie nie zawsze s3 dostrzegane przez
przetozonych.

Z prezentowanego w artykule badania wynika,
ze kobiety i mezczyzni reprezentujacy pokolenie
Z réznie postrzegajg wady pracy zdalnej w konteks$cie
odczuwanej satysfakgji z pracy. Jak zauwazajg Peters
i in. (2004) na postrzeganie przez pracownika zalet
i wad pracy zdalnej wplyw ma m.in. indywidualna
sytuacja danego pracownika, zwigzana np. z sytuacjg
rodzinng, charakterem i specyfikg pracy. Jak dodajg
Urbaniec i in. (2022) wady pracy zdalnej moga by¢
szczegolnie odczuwane przez osoby, dla ktérych
przejscie na te forme nie byto dobrowolne, a wynikato
z pewnego rodzaju przymusu, odgoérnej decyzji pod-
jetej np. w zwigzku z pandemig i ogtaszanymi w niej
lockdownami. NakroSiené i in. (2019) zauwazaja, iz
poziom satysfakcji uzalezniony jest takze od proporgji
pracy wykonywanej zdalnie. Wykazali, ze zaréwno
osoby pracujgce z domu przez najmniejszg liczbe dni
w tygodniu, jak i te, ktore robily to niemalze przez
caly czas cechowat najmniejszy poziom satysfakgji z jej
realizacji. Ponadto stwierdzili, ze wazne jest zaufanie
przetozonych i ergonomiczno$¢ stanowiska pracy.

Nadmierne poczucie kontroli nad realizowang
dziatalno$cig zawodowg moze skutkowac zmniejsze-
niem efektywnosci pracownika (Solis, 2017). Niemniej
pracodawcy powinni kontrolowac¢ czynnosci realizo-
wane przez podwladnych pod wzgledem sumiennos$ci
i rzetelno$ci ich wykonywania, gdyz w rzeczywistosci
moze wystgpic¢ skrajne przedtuzanie lub skracanie
godzin pracy przez pracownika. Pracoholicy lub osoby
niezdolne do wyznaczenia granicy pomiedzy pracg

3 Zakladajac, ze pokolenie Z reprezentujg osoby urodzone po 1990 roku (Zarczyfiska-Dobiesz i Chomatowska, 2014),
to warto zauwazyd¢, ze najstarsi przedstawiciele tego pokolenia w 2023 roku mieli 33 lata. Niekt6rzy autorzy przyj-
muja, ze graniczny jest rok 1995, co daje wiek 28 lat w 2023 roku.
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a zyciem osobistym mogg wydtuzac czas pracy. Nato-
miast osoby postrzegajace zdalng prace jako szanse na
ograniczenie wktadu i wysitku — dazyc¢ do jej skracania
(Inkéw, 2022). Aktualnie mozliwe jest dokonywanie
kontroli pracy zdalnej poprzez uzycie nowoczesnych
rozwiazan np. programéw komputerowych monitoru-
jacych aktywnos$¢ pracownika (Kalischko i Riedl, 2021).
Ciagte poczucie kontroli tez bywa r6znie odbierane.
Z jednej strony moze skutkowac utratg satysfakgji
Z pracy i zwigzanym z tym zmeczeniem, wypaleniem
zawodowym, a z drugiej by¢ Zrodiem bezpieczenstwa
i sprawiedliwosci oceny osiggnie¢ pracownika, dzieki
czemu réwniez jego satysfakcji. Zazwyczaj kontrola
postrzegana jest pozytywnie, kiedy realizowane sg
proste czynnosci, za$ negatywnie, gdy sg one bardziej
ztozone, przez co i pracochtonne (Kalischko i Riedl,
2021).

Z badan przeprowadzonych przez Waszkiewicz
(2022) wynika, ze praktycznie zadna grupa wiekowa
pracownikéw nie chce powrotu do petnej pracy stacjo-
narnej. Badani przedstawiciele pokolenia Z preferujg
(76%) forme hybrydowa (jedynie 6% oczekuje petnej
pracy zdalnej). Moze to wynika¢ z matego doswiad-
czenia zawodowego i potrzeby bezposredniego
wsparcia wspotpracownikéw i przetozonych. W poko-
leniu Z wiekszo$¢ respondentéw odczuwa trudnosci
z przystosowaniem sie do pracy zdalnej. Niemniej
z tych samych badan wynika, ze nie mozna przyjac,
ze najwieksze trudnos$ci w przystosowaniu sie do
pracy zdalnej ma to pokolenie, jednak ten kierunek
badan moze by¢ perspektywiczny (Waszkiewicz, 2022,
s. 50-51).

Podsumowanie

Poznanie czynnikow wptywajacych na ksztatto-
wanie satysfakcji zawodowej wérod pracownikéw
jest istotnym zagadnieniem w obszarze zarzgdzania
zasobami ludzkimi. W kazdej organizacji utrzymanie
i wzrost satysfakcji pracownikéw z wykonywanej
pracy jest duzym wyzwaniem. Realizacja tego celu
w warunkach pracy zdalnej jest jeszcze bardziej poza-
dana, ale i zarazem trudniejsza. Dlatego tez pracodaw-
¢y, znajgc wyniki badan, moga efektywniej zarzadzac
zasobami ludzkimi. W sytuagji kiedy pracownik nie
posiada umiejetnosci samodzielnego wykonywania
zadan, nie potrafi odpowiednio radzi¢ sobie ze stre-
sem zwigzanym z praca bez wsparcia innych, a do
tego ma ograniczone techniczne mozliwosci pracy
na odlegto$¢ pracodawca powinien przemysle¢ kon-
sekwencje jego delegowania na prace zdalna. Trudno
tez oczekiwac, ze w tej sytuacji bedzie on odczuwat
satysfakcje z pracy.

Przeprowadzone badanie jest jednym z pierwszych
w Polsce i moze stanowic¢ inspiracje do kolejnych.
Jego ograniczeniem jest zrealizowanie go posréd
jednorodnej grupy os6b wykonujgcych prace zdalng
i korzystajacych z internetu, posiadajgcych m.in.
stabilne fgcze internetowe, czas i che¢ uczestnictwa
w badaniu. Z tych ograniczen wynika, ze wyciggniete
whnioski na temat badanej grupy respondentéw nie

moga zostac rozszerzone na calg populacje pracow-
nikéw z pokolenia Z w Polsce. Niemniej jego przepro-
wadzenie pozwolito na rozpoczecie badan w zakresie
postrzegania wad pracy zdalnej przez przedstawicieli
tej generacji w Polsce. W przysztosci zalecana jest
jego kontynuacja, aby wykaza¢ mozliwo$¢ uogolnia-
nia uzyskanych wynikéw np. w szerszym zakresie
krajow, czy w réznych pokoleniach pracownikéw.
Interesujgcym kierunkiem kontynuacji badan bytoby
poznanie réwniez zalet pracy zdalnej oraz odkrycie
relacji miedzy postrzeganymi wadami i zaletami pracy
zdalnej wéréd pokolenia Z w r6znych krajach Europy
oraz $wiata i poréwnanie z wynikami z Polski. Cie-
kawym zagadnieniem wydaje sie by¢ przygotowanie
i przeprowadzenie badan dotyczacych predyspozycji
kandydatéow do pracy w formie zdalnej, co réwniez
przyczynitoby sie do efektywniejszego zarzadzania
zasobami ludzkimi.
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