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: Preparation of Polish enterprises to accept remote work
Michat . .
Chomicki during the COVID-19 pandemic

Abstract

The aim of this study is to assess the readiness of Polish enterprises to accept remote
work of their employees during the COVID-19 pandemic. The unprecedented challenge
of the COVID-19 pandemic required the implementation of agile behavior and the use
of dynamic capabilities to adapt to new conditions, i.e. to adapt efficiently to changing
environmental conditions by reconfiguring the resource portfolio. The article discusses the
concept of agile behavior in the context of the introduction of remote working during the
COVID-19 pandemic. Research has shown that in general Polish employers are prepared
< to work remotely, but private companies have done better than public ones and those
Katarzyna with foreign capital than the ones with purely Polish capital.
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Wprowadzenie

Rok 2020 zostanie zapisany na kartach historii jako okres przetomowy, zmieniajacy
zastane paradygmaty w relacjach miedzyludzkich, ochronie zdrowia i higienie oraz
globalnej gospodarce. W zwigzku z wybuchem pandemii COVID-19, bo to jej konse-
kwencje majg i beda mialy tak istotne znaczenie dla przysziosci, wiele przedsiebiorstw
musiato zmierzy¢ sie z sytuacjg bezprecedensowg — konieczno$cig utrzymania ciggtosci
prowadzonej dziatalnoSci przy jednoczesnym zabezpieczeniu zdrowia i Zycia pracow-
nikéw. Wspétczesne rozwigzania technologiczne potencjalnie pozwolity na osiggniecie
petnej zgodnos$ci miedzy realizacjg tych dwoch wymogéw poprzez $Swiadczenie pracy
w formie zdalnej. Celem niniejszego opracowania jest wykazanie stopnia przygotowania
organizacji pracodawcow do Swiadczenia pracy zdalne;j.

Zwinne zachowanie w sytuacji kryzysowej

Probe przedstawienia biezgcej sytuacji nalezy rozpoczac¢ od jej umiejscowienia
w teorii zarzadzania. Niewatpliwie wiele organizacji znalazto sie w kryzysie, ktory istot-
nie zagraza ich zdolnosci do przetrwania. Jeden z najczesciej cytowanych w obszarze
nauk o zarzadzaniu autoréw — Peter F. Drucker — definiowat kryzys przedsiebiorstwa
jako pochodng etapu w cyklu zycia sektoréw, w szczegdlnosci dla organizagcji Scisle
wyspecjalizowanych, a inwestycje w badania naukowe (majgce na celu podniesienie
poziomu innowacyjnos$ci) nie stanowig wedtug niego gwarancji zakonczenia lub
przetrwania kryzysu (Drucker, 1992, s. 138-139). Drucker miat w tym przypadku na
mysli kryzysy, ktére dobrze znamy i ktére obserwujemy na co dzien — wynikajace
z walki konkurencyjnej oraz odnowy strategicznej bedgcej konsekwencjg innowacji
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przedsiebiorstw w gingcych sektorach. Nie uwzglednit
on jednak sytuacji nadzwyczajnych, obiektywnych
dla wszystkich — takich jak wojny, kataklizmy czy
ogo6lnoswiatowe epidemie. Brak jednoznacznych
wskazéwek w naukach o zarzadzaniu dla kierownikow
organizacji znajdujacych sie w sytuacji kryzysowej wy-
nikajgcej z obiektywnego, zewnetrznego zagrozenia
spowodowal, ze kadra menedzerska wielu przedsie-
biorstw podjeta czynnosci o znamionach zwinnego
zachowania.

Pojecie ,,zwinno$ci” zostato wprowadzone do
nauk o zarzadzaniu w obszarze produkgcji przez la-
cocca Institute na poczatku lat 90. XX wieku (Nagel
i in., 1991). Zwinna produkcja (agile manufacturing)
dotyczy zorganizowanego systemu wytworczego
przedsiebiorstwa, ktéry umozliwia jak najszybsze
dostarczenie produktéw w pelni dopasowanych do
potrzeb klientéw. Od tamtego czasu kategoria ,,zwin-
nosci” byla wykorzystywana w odniesieniu do procesu
zarzadzania, zwlaszcza zarzgdzania projektami infor-
matycznymi (agile project management) oraz zwinnych
przedsiebiorstw (agile enterprise), ktorych koncepcja
stanowi teoretyczng podstawe przystosowania sie
organizacji do nieprzewidzianych, obiektywnych,
zewnetrznych sytuacji kryzysowych.

Zgodnie z atrybutowym modelem przyjetym przez
Yahaye Y. Yusufaiin. (1999, s. 38) zwinno$¢, w szcze-
g6lnosci w kontekscie produkcji, ma u swej podstawy
cztery filary. Pierwszy z nich dotyczy zarzadzania klu-
czowymi kompetencjami (corecompetence management)
znajdujacymi sie na dwoch powigzanych poziomach
—indywidualnym i organizacyjnym. Umiejetno$¢ iden-
tyfikowania, analizowania i doskonalenia kluczowych
kompetencji pozwala na podnoszenie efektywnosci
pracownikéw, a ich odpowiednie skonfigurowanie
w zespoly przektada sie na sukces calej organizagji.
Drugi filar stanowi zdolno$¢ do rekonfiguracji (capabi-
lity for reconfiguration). Umiejetno$c¢ ta pozwala na po-
czynienie istotnych zmian w zakresie podejmowanych
dziatan, ich dywersyfikowanie oraz ukierunkowanie na
realizacje konkretnego celu w ramach pojawiajacych
sie okazji. Kolejny element modelu stanowi oparcie
przedsiebiorstwa na wiedzy (knowledge-drivenenter-
prise). Wiedza w tym przypadku stanowi najwazniej-
szy zasob firmy, na ktory sktadajg sie umiejetnosci
i doswiadczenia zaréwno pracownikow, jak i cafej
organizacji, a takze wewnetrzne i zewnetrzne Zrodta
informacji, ktore sg dla nich dostepne. Ostatnim
filarem prezentowanego modelu jest wirtualnos$¢
przedsiebiorstwa (virtualenterprise), ktéra pozwala na
zwiekszenie dostepno$ci do zr6znicowanych zasobéw
przy zachowaniu minimalnego kosztu zwigzanego
z ich uzytkowaniem (np. z uwagi na brak wiasnosci),
co w konsekwencji przekiada sie na elastycznos¢ catej
organizacji. Koncepcja organizacji wirtualnych czesto
utozsamiana jest z przelotnym zwigzkiem kilku firm,
ktore dzielg zdolnosci, zasoby i koszty dla realiza-
¢ji jakiegos celu (Byrne, 1993; Campbell, 1996), co
w zasadzie zaweza obszar badawczy jedynie do relacji
interorganizacyjnych. Istnieje tez szersze spojrzenie
na kwestie organizacji wirtualnych, ktére utozsamia

je przede wszystkim ze stosowaniem narzedzi zdal-
nego komunikowania i przekazywania informacji
niezaleznie od tego czy jest wykorzystywane przez
wiele odrebnych jednostek gospodarczych, czy przez
zespoly pracownicze lub jednostki w ramach jednego
przedsiebiorstwa (por. Goldman i in., 1995).

Rick Dove (2005, s. 318) wskazuje na trzy kluczowe
cechy zwinnej organizacji, uogo6lniajagc tym samym
koncepcje zaprezentowang przez Yusufa na ogot
organizacji przy skoncentrowaniu sie na procesie
identyfikowania i przeprowadzania zmiany organiza-
cyjnej. Autor ten wymienia:

* wystepujgcg w odpowiednim czasie $wiado-
mos$¢ koniecznos$ci przeprowadzenia zmiany,
zdeterminowang przez procesy skoncentrowa-
ne na zarzadzaniu wiedzg; cecha ta wypltywa
bezposrednio z modelu Yusufa;

* skuteczng priorytetyzacje i podejmowanie
decyzji zdeterminowane przez umiejetnosci
zwigzane z budowaniem propozycji wartosci;
konieczno$¢ przeprowadzenia zmiany wymaga
szybkich decyzji, jednak nie zawsze gwarantujg
one podjecie optymalnej reakcji — konieczna
jest takze obiektywna analiza wartosci, ktorej
zrodto znajduje sie w danym wariancie decy-
zyjnym;

* umiejetno$¢ odpowiedzi (responseability), czyli
zdolno$¢ do zmiany proceséw biznesowych
i dostosowania operacyjnych reakcji w czasie
rzeczywistym; do antecedencji tego zjawiska
zalicza sie: poziom zaawansowania kultury
zmiany w organizacji, architekture systemu
reakgji oraz proces6w zarzgdzania zmianami.

Jak wspomniano, ujecie przedstawione przez
Dove’a ma charakter procesualny. W konsekwencji
wiec wskazuje na pewien wzorzec postepowania
konstytuujacy zwinne zachowanie. Odrebng, cho¢
pokrewng, koncepcjg, ktéra warunkuje proces zwin-
nego zachowania, sg dynamiczne zdolnosci. Zgodnie
z dominujgcym pogladem sg to kompetencje wyso-
kiego poziomu, ktére determinujg zdolno$¢ firmy
do integrowania, budowania i rekonfigurowania
wewnetrznych i zewnetrznych zasobéw oraz kom-
petencji w odpowiedzi na gwaltownie zmieniajgce
sie otoczenie biznesowe (Teece, 2012). Kathleen
Eisenhardt i Jeffrey Martin (2000) nazywajg je wrecz
organizacyjnymi i strategicznymi rutynami. Obecno$¢
tak pojmowanych dynamicznych zdolno$ci mozna
uzna¢ za konieczng w ramach zestawu kluczowych
dzialan wpisanych w model biznesowy wedlug
Alexandra Osterwaldera i Yvesa Pigneura (2013),
ktorzy charakteryzujg organizacje zwinng. Kluczowe
dziafania stanowig czynno$ci podejmowane dla utrzy-
mania sprawnosci funkcjonowania modelu biznesu.
Przyktadem zwinnego dzialania w ramach sytuacji
kryzysowej bytlo wprowadzenie przez pracodawcow
systemu dtugotrwatego realizowania obowigzkow
przez pracownikéw w formie pracy zdalnej w czasach
pandemii COVID-19 w pierwszym po6iroczu 2020 roku,
co w zasadzie doprowadzifo do tymczasowej wirtua-
lizacji catych przedsiebiorstw.
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Praca zdalna jako istotny trend w rozwoju
sposobow swiadczenia pracy

Praca zdalna jest zjawiskiem dobrze rozpoznawal-
nym zaré6wno w dyskursie naukowym, jak i praktyce
gospodarczej. Swoimi korzeniami siega lat 70., a do-
kfadniej pierwszego kryzysu naftowego i zwigzanej
z nim ekstremalnej zmiany cen paliw oraz zagrozenia
ekologicznego wywotanego nadmierng emisjg spalin.
Wydarzenia te skfonily amerykanskiego fizyka Jacka
Nillesa do przeprowadzenia w roku 1973 pierwszego
eksperymentalnego projektu w obszarze pracy na
odlegtos¢. Ta nowa elastyczna forma Swiadczenia
pracy zostala spopularyzowana przez Alvina Toffera
w ksigzce Tizecia fala (1980) oraz przez futurologa
Francisa Kinsmana w ksigzce The telecommuters (Szluz,
2013, s. 254).

W literaturze polskiej pojecia pracy zdalnej (reno-
tework) i telepracy (telework) czesto bywaja ze sobg
utozsamiane i stosowane wymiennie. Niektorzy
badacze (Seczkowska, 2019, s. 10-11; Dolot, 2020)
zwracajg jednak uwage, iz telepraca dotyczy pracy
Swiadczonej z domu w oparciu o umowe o prace, na-
tomiast praca zdalna odnosi sie do pracy realizowanej
na zasadzie umowy o prace, uméw cywilnoprawnych
lub samozatrudnienia. Dodatkowo warto odwotac sie
do Kodeksu pracy, ktory nie obejmuje uregulowan
prawnych dotyczacych pracy zdalnej. Jedyng pokrewng
formg §wiadczenia tego rodzaju pracy jest telepraca.
W $wietle prawa: ,praca moze by¢ wykonywana
regularnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem
srodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepisow o $Swiadczeniu ustug drogg elektroniczng
(telepraca)” (Ustawa, 1974). Stad uwaza sie, ze kry-
terium regularnosci i powtarzalnosci jest kluczowym
dla rozréznienia pracy zdalnej od telepracy (Dolot,
2020; Wrébel i Jendza, 2018). Terminem praca zdalna
nalezatoby sie zatem postugiwac wtedy, gdy jest ona

Rysunek 1

wykonywana jedynie sporadycznie lub okresowo, tak
jak ma to miejsce w przypadku pandemii COVID-19.

W jezyku potocznym praca zdalna zastepowana
jest czesto angielskojezycznym homeoffice (domowe
biuro), cho¢ de facto jest tylko jedng z mozliwych
form wykonywania pracy na odlegtosc¢ (Szluz, 2013,
s. 256). Ze wzgledu na szeroki zakres omawianego
pojecia nie wypracowano uniwersalnej definicji tej
nietypowej formy pracy. Jedna z funkcjonujacych w li-
teraturze przedmiotu definicji okre$la jg jako ,,prace
realizowana poza siedzibg pracodawcy, w zaleznosci
od formy: w miejscu zamieszkania pracownika lub
w innym miejscu, czasem w ruchu, tj. w trakcie po-
drozy (dostownej, nie chodzi bowiem o delegacje)”
(Jeran, 2016, s. 50). Stad praca zdalna nierzadko bywa
(poza okresem pandemii) wykonywana poza domem,
np. w kawiarniach, restauracjach, srodkach transportu
publicznego czy tez w tzw. biurach coworkingowych.
Kompleksowo prace zdalng opisuje definicja Ewy Bak
(2006, s. 55); odnosi sie ona do kazdej pracy umy-
sfowej $wiadczonej poza standardowym miejscem
pracy, ktérej efekty przesytane sg do pracodawcy przy
wykorzystaniu technologii informatycznych i teleko-
munikacyjnych. Do cech charakteryzujacych zaréwno
teleprace, jak i prace zdalng zdecydowanie zaliczy¢
mozna: wysoka elastyczno$¢, mozliwosc $wiadczenia
pracy z dowolnego miejsca, koniecznos¢ dostepu do
internetu, brak codziennych bezposrednich kontak-
tow ze wspoétpracownikami, zaleznos$¢ czasu pracy
od potrzeb organizacji, na rzecz ktorej $wiadczona
jest praca oraz od szybkosci i efektywnos$ci dziatan
pracownika, samodzielne regulowanie czasu pracy.
Ostatni punkt jest jednak kwestig dyskusyjng. Wielo-
krotnie zdarza sie bowiem, Ze pracownicy otrzymujg
zgode na prace zdalng lub teleprace, ale jednoczesnie
wymaga sie od nich dyspozycyjnosci w tych samych
godzinach co od oséb pracujgcych stacjonarnie (Secz-
kowska, 2019, s. 11).

Odsetek Amerykanow pracujqcych wylgcznie zdalnie w latach 2005-2017
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Zrddlo: The cities with the most remote workers, B. Burgett. Haven Life, 2018, 3 grudnia (https:/havenlife.com/blog/cities-with-the-

most-remote-workers/).
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Rewolucja cyfrowa i zwigzana z nig zmiana stylu
zycia oraz systemow wartos$ci spoteczenstw spra-
wila, iz praca zdalna juz na diugo przed pandemig
COVID-19 cieszyta sie z kazdym rokiem coraz wiekszg
popularnoscig. Statystyki nie pozostawiajg watpliwo-
Sci, iz Swiatowy trend popularno$ci tej formy pracy ma
charakter rosngcy. W Stanach Zjednoczonych w okre-
sie od roku 2005 do 2017 nastgpit wzrost liczby os6b
pracujacych na odlegtos¢ o 44%. W roku konczacym
badanie ponad 7,9 milion6w Amerykanéw pracowato
wylacznie z domu (Burgett, 2018).

Z kolei z raportu Brosix (2019) wynika, ze az 60%
Amerykanéw miato mozliwos$¢ pracy zdalnej. Zain-
teresowanie jednostek pracg na odleglos¢ prezen-
tuje raport Owl Labs (2019). Wynika z niego, ze 42%
badanych pracujacych zdalnie chciatoby zwiekszy¢
dotychczasowa czestotliwo$¢ tej formy pracy w ciggu
najblizszych 5 lat, natomiast potowa badanych pracu-
jacych dotychczas stacjonarnie chciataby rozpocza¢
prace zdalng. Tylko 19% badanych zadeklarowato, ze
nie chciatoby pracowac¢ poza tradycyjnym miejscem
pracy. Co takze ciekawe, badani pracujacy zdalnie
okazali sie by¢ o 29% bardziej szczesliwi niz pracow-
nicy stacjonarni. Polska w poréwnaniu ze Stanami
Zjednoczonymi i Europg Zachodnig pod wzgledem
liczby 0s6b pracujgcych zdalnie wypada zdecydowanie
gorzej. Wedtug raportu Kantar TNS (2018) 70% bada-
nych twierdzi, iz ich pracodawca w ogoéle nie oferuje
mozliwos$ci pracy zdalnej. Ponad potowa tej grupy
(51%) wyrazifa che¢ skorzystania z pracy zdalnej, gdyby
taka mozliwos$¢ istniafa. Natomiast wszyscy badani ma-
jacy alternatywe pracy zdalnej, niezaleznie od wieku,
korzystaja z tej opgji, a 95% z nich bardzo pozytywnie
lub pozytywnie ocenia takg forme pracy.

Do kluczowych czynnikéw determinujgcych wzrost
zainteresowania pracg zdalng zaliczy¢ mozna (Secz-
kowska, 2019, s. 12; Szluz, 2013, s. 259-260):

* po stronie pracownika: wiekszg elastyczno$¢
pracy (elastyczno$¢ miejsca pobytu, dostosowa-
nie czasu i rytmu pracy do wtasnych mozliwo-
$ci); pragnienie ograniczenia dojazdéw do pracy
i zwigzanych z tym kosztow ekonomicznych
i psychologicznych; mozliwo$¢ godzenia pracy
zawodowej z zyciem prywatnym i rodzinnym;
chec pracy w przyjaznych warunkach (architek-
tura i wyposazenie wnetrza, dowolnos¢ ubio-
ru); che¢ unikniecia kontaktéw z nielubianymi
wspotpracownikami;

* po stronie pracodawcy: podniesienie konku-
rencyjnosci; dostosowanie sie do trendow
Swiatowych i potrzeb mtodego pokolenia; obni-
zenie kosztoéw organizacji pracy; minimalizacja
absencji pracownikéw; che¢ pozyskania wysoko
wykwalifikowanych specjalistow do realizacji
projektow.

Z kolei wsréd najistotniejszych czynnikéw budzg-
cych obawy w kontekscie pracy zdalnej wyr6zni¢ moz-
na (Jeran, 2016, s. 53-59; Szluz, 2013, s. 259-260):

* po stronie pracownika: poczucie odizolowania

i ostabienie wiezi miedzyludzkich; zanikanie
granicy miedzy zyciem zawodowym a osobi-

stym; obawa przed spadkiem produktywnosci
ze wzgledu na czynniki rozpraszajagce w domo-
wym otoczeniu; mniejsza mozliwo$¢ awansu
i uczestnictwa w szkoleniach w poréwnaniu
Z pracujacymi stacjonarnie; niewystarczajgcy
dostep do informacji;

* po stronie pracodawcy: ograniczona kontrola
nad pracownikami zdalnymi; obawa przed
zmniejszeniem identyfikacji pracownika z or-
ganizacja; pogorszenie relacji interpersonalnych
z pracownikami zdalnymi; obawa przed utratg
danych; mozliwo$¢ wystgpienia awarii sprzetu
lub stabego facza internetowego.

Szczegoblnie istotne w kontekscie mozliwosci
Swiadczenia pracy zdalnej jest przygotowanie przed-
siebiorstw, poniewaz pokazuje ich poziom zdolnosci do
wykorzystania potencjatu pracownikéw w warunkach
sytuacji kryzysowej, jaka jest pandemia COVID-19.

Wyniki postepowania badawczego
nad przygotowaniem przedsiehiorstw
do swiadczenia pracy zdalnej

Badanie zostato przeprowadzone na celowo do-
branej probie pracownikéw, ktérych praca stanowi
tzw. digital output, co pozwala na §wiadczenie pracy
zdalnie. Ankiete skierowano do 215 oséb, z czego
prace zdalng w okresie pandemii $wiadczyto 201 os6b
(przedmiot analizy zawartej w niniejszym opracowa-
niu), czyli ponad 93% adresatéw, co dowodzi wysokiej
zdolnoSci pracodawcéw do wykorzystania tej formy
zwalczania sytuacji kryzysowej w przedsiebiorstwie
przy wykorzystaniu potencjatu wynikajgcego z nie-
materialnego substratu pracy pracownikéw tego
typu. W badaniu udziat wzieto 113 kobiet (56%) oraz
88 mezczyzn (44%). Na rysunku 2 przedstawiono cze-
stotliwo$¢ wykonywania przez respondentéw pracy
zdalnej przed wybuchem pandemii.

Analizujgc dane przedstawione na rysunku mozna
zauwazy¢, ze 42% badanych ma wpisane Swiadczenie
pracy zdalnej w tre$¢ stosunku pracy jako podstawowg
lub réwnorzedna forme $wiadczenia pracy ($wiad-
czenie pracy zdalnie na stale oraz co najmniej jeden
dzien w tygodniu). 41% respondentéw $wiadczyto
prace zdalnie mniej regularnie — mozna wnioskowac,
ze nie byt to element stosunku pracy, a raczej element
systemu motywacyjnego pracodawcy, ktéry moze ar-
bitralnie zadecydowac o formie §wiadczenia pracy na
whniosek pracownika. Natomiast 17% badanych nigdy
nie $wiadczyto pracy zdalne;j.

Z badan wynika, ze 69% respondentéw byto zatrud-
nionych w przedsiebiorstwach bez udziatu kapitatu
zagranicznego, a pozostate 31%— z udziatem kapitatu
tego typu. 79% badanych pracowato w firmach prywat-
nych, a 21% — w publicznych.

Na rysunku 3 przedstawiono strukture responden-
tow wedltug wielkoSci przedsiebiorstwa.

Zdecydowanie najwiecej respondentéw pracowato
dla duzych przedsiebiorstw (56%), a najmniej dla mi-
kroprzedsiebiorstw (7%).
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Przygotowanie polskich przedsiebiorstw...

Rysunek 2

Czestotliwosc wykonywania przez respondentow pracy zdalnej przed
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N‘
Sporadycznie '

3%
Co najmniej raz
na kwartat

Co najmniej raz
W miesigcu

Zrodfo: opracowanie wlasne.

Rysunek 3

Wielkos¢ badanych przedsigbiorstw mierzona liczbg zatrudnionych

Mikroprzedsiebiorstwa

Duze
przedsiebiorstwa

Zrddto: opracowanie wlasne.

Na potrzeby narzedzia badawczego — kwestionariu-
sza ankietowego — przyjeto 5-stopniowa skale Likerta:
1 — zdecydowanie sie nie zgadzam, 2 — raczej sie nie
zgadzam, 3 — nie mam zdania, 4 — raczej sie zgadzam,
5 — zdecydowanie sie zgadzam. Majgc $Swiadomos¢
ograniczen narzuconych przez przyjetg skale, ktorg

Mate
przedsiebiorstwa

Srednie
przedsiebiorstwa

ze statystycznego punktu odniesienia nalezy
uznac za skale porzadkowa, postanowiono za-
prezentowac podstawowe statystyki opisowe
dla celéw syntetycznego ukazania tendengji
wystepujgcych w calej prébie badanych. Tabe-
la 1 prezentuje te statystyki dla obszaru oceny
przygotowania pracodawcy do wykonywania
pracy zdalnej.

Analizujac dane zawarte w tabeli 1 nalezy
zauwazy¢, iz ogot badanych pozytywnie oce-
nial przygotowanie firm do przyjecia zdalnej
formy Swiadczenia pracy przez pracownikow.
Najczesciej pracodawcy dysponowali odpo-
wiednim systemem komunikacyjnym, co nie
powinno dziwi¢ — dostepnos$¢, czesto darmo-
wych, platform przeznaczonych do komunika-
¢ji droga elektroniczng jest bezprecedensowa.
Komunikacje utatwia tez powszechno$¢ tele-
fonow komorkowych. Rzadziej respondenci
zgadzali sie z dostepnoscig infrastruktury
sprzetowej (np. komputeréw, monitoréw, lap-
topow, sieci VPN) pozwalajacej na $wiadczenie
pracy w formie zdalnej, co $wiadczy o tym, ze
nie kazdy pracodawca takim sprzetem dyspo-
nowat. W konsekwencji oznaczato to koniecz-
nos$¢ wykorzystywania przez pracownikow
do $wiadczenia pracy wiasnej infrastruktury.
Najmniej intensywnie wskazywano na podej-
mowanie przez pracodawce dodatkowych
dziatan przygotowujacych do $wiadczenia
pracy zdalnie, co moze wynika¢ z bezprece-
densowego charakteru zaistnialej sytuacji.

W dalszej cze$ci opracowania przedstawio-
no rozklady wskazan w podziale ze wzgledu
na kryteria charakteryzujgce pracodawce,
dla ktorych testy niezaleznos$ci chi-kwadrat
wykazaly istnienie zaleznoSci.

Rysunek 4 prezentuje rozktad wskazan
dotyczacych dysponowania przez pracodawce in-
frastrukturg sprzetowa pozwalajacg na prace zdalng
w momencie wybuchu epidemii w zaleznos$ci od
udziatu kapitatu zagranicznego. Warto$¢ testu chi-
kwadrat wyniosta 13,54, przy wartosci krytycznej na
poziomie 9,49 (p-value< 0,01).

Tabela 1
Podstawowe statystyki dla obszaru oceny przygotowania organizacji pracodawcy jako catosci do swiadczenia pracy zdalnej
sr. odch. st. D
Dysponowanie przez pracodawce infrastrukturg sprzetowg pozwalajacg na prace
L . . .. 4,21 1,23 5
zdalng pracownikéw w momencie wybuchu epidemii
Dysponowanie przez pracodawce systemem komunikacyjnym pozwalajgcym na
efektywne wykonywanie pracy zdalnej przez pracownikow i przekazywanie zadan 4,42 0,94 5
w momencie wybuchu epidemii
Proaktywne zache¢canie pracownikéw przez pracodawce do wykonywania pracy 428 111 5
zdalnej w czasie epidemii ’ ’
Podejmowanie przez pracodawce dodatkowych dzialan majacych na celu lepsze
przygotowanie pracownikéw do pracy zdalnej (np. szkolenia, bezptatny przewéz 3,28 1,46 5
sprzetu)

Zradto: opracowanie wilasne.
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Rysunek 4

Dysponowanie przez pracodawce infrastrukturq sprzetowg pozwalajgcq na prace zdalng w momencie wybuchu epidemii

w zaleznosci od udziafu kapitafu zagranicznego
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I Przedsiebiorstwa z udziatem kapitatu zagranicznego

Zradto: opracowanie wiasne.

Z analizy danych zaprezentowanych na rysunku 4
wynika, ze przedsiebiorstwa z udziatem kapitafu
zagranicznego czesSciej dysponowaly infrastrukturg
sprzetowa pozwalajacg na Swiadczenie pracy zdalnie
(ponad 90% wskazan w tej grupie) niz firmy z wytacznie
polskim kapitatem (ponad 71% wskazan). Opisywang
sytuacje mozna ttumaczy¢ wiekszym do$wiadczeniem
przedsiebiorstw z kapitalem zagranicznym zdobytym
dzieki obecnosci na globalnych rynkach oraz wiek-
szymi inwestycjami w infrastrukture wynikajgcymi

Rysunek 5

11,29
r . l

Nie mam zdania

79,03

55,40

15,83
11,51

Zdecydowanie sie
zgadzam

Raczej sie zgadzam

Il Przedsiebiorstwa bez udziatu kapitatu zagranicznego

z koniecznosci zapewnienia cigglo$ci biznesu w ne-
wralgicznych jego obszarach. Obszary te ze wzgle-
du na mozliwos$¢ obnizenia kosztow pracy czesto
stanowig przedmiot inwestycji w krajach z wysokim
poziomem zasobu specjalistow danej dziedziny (np.
Shared Service Center).

Rysunek 5 prezentuje rozktad wskazan dotycza-
cych dysponowania przez pracodawce infrastrukturg
sprzetowg pozwalajacg na prace zdalng w momen-
cie wybuchu epidemii w zalezno$ci od wielkoSci

Dysponowanie przez pracodawce infrastrukturg sprzetowq pozwalajgcq na prace zdalng w momencie wybuchu epidemii

w zaleznosci od liczby zatrudnionych
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Zrédto: opracowanie wlasne.
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przedsiebiorstwa. Warto$¢ testu chi-kwadrat wyniosta
26,33, przy wartosci krytycznej na poziomie 21,03
(p-value< 0,01).

Analiza danych zawartych na rysunku 5 wskazuje,
ze prawie 86% duzych przedsiebiorstw dysponowato
infrastrukturg sprzetowa pozwalajaca na prace zdal-
ng, podobnie ponad 61% Srednich przedsiebiorstw,
80% matych przedsiebiorstw oraz ponad 64% mikro-
przedsiebiorstw. Przyjmujac, ze rozwdj przedsie-
biorstwa sktada sie z etapéw mierzonych wielkoS$cig
zatrudnienia mozna stwierdzi¢, ze pracodawcy dosko-
nalg technicznie swojg organizacje na etapie matego
i duzego przedsiebiorstwa. Dziatania te w przypadku
malych przedsiebiorstw wydaja sie by¢ czynione po-
nad miare wynikajgcg z wieku i wielko$ci organizacji.
Moze to wynikac ze wsparcia, niskich kosztéw oraz
wysokiego poziomu elastyczno$ci matych przedsie-
biorstw, a takze dostepnosci zasobéw kapitatowych
oraz celéw duzych przedsiebiorstw.

Rysunek 6 prezentuje rozktad wskazan dotycza-
cych dysponowania przez pracodawce infrastrukturg
sprzetowg pozwalajacg na prace zdalng w momencie
wybuchu epidemii w zaleznosci od typu wiasnosci
przedsiebiorstwa. Warto$¢ testu chi-kwadrat wynio-
sta 48,02, przy wartoSci krytycznej na poziomie 9,49
(p-value< 0,01).

Analiza danych przedstawionych na rysunku 6 po-
zwala stwierdzi¢, ze przedsiebiorstwa prywatne byty
zdecydowanie lepiej przygotowane do przejscia na
prace zdalng ze wzgledu na infrastrukture techniczng
niz ich publiczne odpowiedniki. Prawie 87% pracow-
nikow firm prywatnych wskazato, ze ich pracodawca
dysponowat odpowiednig infrastrukturg sprzetowa,
podczas gdy w firmach publicznych byto to ponad
40%. Swiadczy to o braku srodkéw finansowych na za-

Rysunek 6

pewnienie odpowiedniej infrastruktury w przypadku
przedsiebiorstw publicznych, wyzszym stopniu przy-
wodztwa w organizacjach prywatnych oraz wyzszym
poziomie ich orientacji biznesowe;j.

Rysunek 7 prezentuje rozktad wskazan dotyczacych
dysponowania przez pracodawce systemem komuni-
kacyjnym pozwalajgcym na efektywne wykonywanie
pracy zdalnej i przekazywanie zadan w momencie
wybuchu epidemii w zaleznos$ci od udziatu kapitatu
zagranicznego. Warto$¢ testu chi-kwadrat wyniosta
12,57, przy wartosci krytycznej na poziomie 9,49
(p-value< 0,01).

Analiza danych na rysunku 7 pozwala stwierdzi¢,
ze przedsiebiorstwa z udzialem kapitalu zagranicz-
nego (ponad 95%) czesciej dysponowaly systemem
komunikacyjnym pozwalajgcym na efektywne wy-
konywanie pracy zdalnej i przekazywanie zadan niz
przedsiebiorstwa bez udziatu kapitatu zagranicznego
(niecate 85% wskazan). Wynika to z faktu, ze przed-
siebiorstwa, ktére z definicji sg obecne na wielu
rynkach, muszg dysponowac odpowiednim systemem
komunikacyjnym, co moze wplywa¢ na wskazania
powyzej Sredniej.

Rysunek 8 prezentuje rozktad wskazan dotyczacych
dysponowania przez pracodawce systemem komuni-
kacyjnym pozwalajgcym na efektywne wykonywanie
pracy zdalnej i przekazywanie zadan w momencie
wybuchu epidemii w zaleznosci od typu wiasnosci
organizacji. Warto$¢ testu chi-kwadrat wyniosta
24,29, przy wartosSci krytycznej na poziomie 9,49
(p-value< 0,01).

Analiza danych przedstawionych na rysunku 8
wskazuje, ze zdecydowanie wiecej przedsiebiorstw
prywatnych dysponowato systemem komunikacyjnym
pozwalajagcym na efektywne wykonywanie pracy zdal-

Dysponowanie przez pracodawce infrastrukturg sprzetowq pozwalajgcq na prace zdalng w momencie wybuchu epidemii

w zaleznosci od typu wtasnosci przedsiebiorstwa
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Zrddto: opracowanie wlasne.
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Rysunek 7

Dysponowanie przez pracodawce systemem komunikacyjnym pozwalajgcym na efektywne wykonywanie pracy zdalnej i przeka-
zywanie zadari w momencie wybuchu epidemii w zaleznosci od udziatu kapitatu zagranicznego
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Zrodfo: opracowanie wiasne.

Rysunek 8
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Dysponowanie przez pracodawce systemem komunikacyjnym pozwalajgcym na efektywne wykonywanie pracy zdalnej i przeka-
zywanie zadan w momencie wybuchu epidemii w zaleznosci od typu wiasnosci organizacji
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Zrodfo: opracowanie wlasne.

nej i przekazywanie zadan (ponad 93% wskazan) niz
przedsiebiorstw publicznych (ponad 69% wskazan).
Swiadczy to o braku $rodkéw finansowych na za-
pewnienie odpowiedniej infrastruktury w przypadku
przedsiebiorstw publicznych, wyzszym stopniu przy-
wédztwa w organizacjach prywatnych oraz wyzszym
poziomie ich orientacji biznesowe;j.

Rysunek 9 prezentuje rozktad wskazan dotycza-
cych podejmowania przez pracodawce dodatkowych
dziatan majacych na celu lepsze przygotowanie pra-

22,64
11,90
3,14

Nie mam zdania

70,44

33,33 35,71

Zdecydowanie sie
zgadzam

Raczej sie zgadzam

Bl Przedsiebiorstwa publiczne

cownikoéw do pracy zdalnej (np. szkolenia, bezptatny
przewo6z sprzetu) w zaleznos$ci od udziatu kapitatu
zagranicznego. Warto$¢ testu chi-kwadrat wyniosta
21,17, przy wartosSci krytycznej na poziomie 9,49
(p-value< 0,01).

Analiza danych przedstawionych na rysunku 9
pokazuje, ze przedsiebiorstwa z udzialem kapitatu
zagranicznego zdecydowanie cze$ciej podejmowaty
dziatania dodatkowe majace na celu lepsze przygo-
towanie pracownikéw do pracy zdalnej (ponad 66%)
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Rysunek 9

Podejmowanie przez pracodawce dodatkowych dziatari majgcych na celu lepsze przygotowanie pracownikow do pracy zdalnej
(np. szkolenia, bezptatny przewdz sprzetu) w zaleznosci od udziatu kapitatu zagranicznego
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Zrddto: opracowanie wlasne.

niz firmy bez udziatu kapitatu zagranicznego (ponad
40% wskazan). Swiadczy to o lepiej przygotowanych
planach ciagtosci dziatalnosci przez przedsiebiorstwa
z wiekszym doswiadczeniem wynikajgcym z obecnosci
na wielu rynkach.

Podsumowanie

Obiektywna dla wszystkich uczestnikow zycia
gospodarczego sytuacja kryzysowa wynikajaca z pan-
demii COVID-19 stanowi bezprecedensowe wyzwanie
nie tylko dla pracodawcéw, ale takze dla pracownikéw.
Jej konsekwencje wymagajg zwinnych zachowan oraz
wykorzystania dynamicznych zdolnosci dla dostoso-
wania sie do nowych uwarunkowan, czyli sprawnego
przystosowania sie do zmieniajgcych sie warunkéow
otoczenia poprzez rekonfiguracje portfela zasobdw,
w szczegoblnosci dzieki zastosowaniu systemow
teleinformatycznych. Jednym z przyktadéw takiego
dziatania byto wprowadzenie systemu pracy zdalnej
w okresie pandemii.

Analizujac wyniki badan nalezy stwierdzié, ze pra-
codawcy byli dobrze przygotowani do wprowadzenia
systemu pracy zdalnej w okresie pandemii, cho¢ nie
zawsze oferowali wsparcie poprzez dziatania dodat-
kowe (np. szkolenia czy bezptatny przewoz sprzetu).
Istotne réznice zostaly zaobserwowane w obszarze
przygotowania organizacji przy podziale responden-
tow ze wzgledu na kryteria okreslajgce ich praco-
dawcow —wielko$¢ przedsiebiorstwa, udziat kapitatu
zagranicznego czy typ wlasnosSci przedsiebiorstwa
(w podziale prywatne — publiczne). Generalizujac,
lepiej przygotowane byty firmy prywatne niz publicz-
ne oraz te z udziatem kapitatu zagranicznego niz te
z wylgcznie polskim kapitatem.

22,58

46,77

21,58

Nie mam zdania

19,35 19,42 20,86

|

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie sie
zgadzam

Bl Przedsiebiorstwa bez udziatu kapitatu zagranicznego

Wyniki przeprowadzonych badan daja podstawe
do prognozy, ze praca zdalna jako forma $wiadczenia
pracy bedzie w dalszym ciggu zwieksza¢ swojg eks-
pansje. Tempo wzrostu jej popularnos$ci niewatpliwie
zintensyfikuje sie dzieki pandemii COVID-19, ktora
zadziatata jak katalizator — przyspieszajgc ten proces
i jednoczes$nie potwierdzajgc efektywnos¢ pracy
zdalnej jako réwnorzednej formy $wiadczenia pracy.
Mozna réwniez przypuszczaé, ze wraz Z rozwojem na-
rzedzi teleinformatycznych w przysztosci praca zdalna
bedzie stanowita alternatywe dla pracy bezposredniej,
oraz ze o formie $wiadczenia pracy decydowac bedzie
pracownik, a nie pracodawca. W konsekwencji moze
to uczyni¢ prace zdalng dominujagcym sposobem
Swiadczenia pracy na stanowiskach, ktorych produkt
ma charakter niematerialny i nie jest zwigzany z ko-
niecznos$cig obecnosci w konkretnym miejscu (tzw.
digital output).
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Michat Chomicki, doktor nauk ekonomicznych, pracuje na stanowisku adiunkta w Katedrze Teorii Organizagji

i Zarzadzania Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu. W obszarze jego zainteresowan naukowych znajdujg sie
m.in.: dynamika sieci relacji miedzyorganizacyjnych, mechanizmy funkcjonowania ekosystemoéw biznesowych,
odnowa strategiczna przedsiebiorstw, strategie i modele biznesowe oraz doskonalenie proceséw biznesowych.

Katarzyna Mierzejewska jest doktorantkg w Katedrze Teorii Organizagji i Zarzadzania Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Poznaniu. Jej zainteresowania badawcze koncentruja si¢ na psychospotecznych aspektach zarzadzania,
takich jak zarzadzanie zasobami ludzkimi w sytuacji zmiany, zachowania organizacyjne, klimat organizacyjny,
wielokulturowo$¢ w organizacji.

POLECAMY

Projekt COSMO - COgnitive Support
in Manufacturing Operations

Projekt COSMO zorientowany jest na
wypracowanie aplikacji wykorzystujacych
4 rzeczywisto$¢ wirtualng (VR) i rozszerzong
(AR) do zastosowania podczas szkolen oraz
w celu zapewnienia potrzebnego wsparcia
na stanowisku pracy. Wykonawcy projektu
zakladaja, ze rozwiazania te pozwola na
personalizacje i dostosowywanie szkolen
do rzeczywistych potrzeb uczacego sie.
Poszczegolne fazy projektu obejmujg za-
projektowanie, testowanie oraz ewaluacje
tworzonych rozwigzan. Jego inicjatorzy podkreslaja, ze chociaz ogélnie zastosowanie technologii opartych na VR
i AR w edukagji i szkoleniach ma juz swoich zwolennikéw, to jednak potrzebne sg usystematyzowane badania,
ktore pozwola ustali¢ rzeczywisty potencjat edukacyjny wykorzystania VR i AR w ksztatceniu, mozliwos$ci tworzenia
bardziej spersonalizowanych szkolef przy rownoczesnym obnizeniu kosztow opracowywania tresci szkoleniowych,
co w konsekwencji powinno umozliwic ich szersze zastosowania. Projekt COSMO jest wsp6lnym przedsiewzieciem
przedstawicieli przemystu (Mariasteen, Rhinox, Azumuta and CNHi), centréw badawczych (imec research groups
itec, IPI and ID Lab, and Flanders Make) oraz czterech szkot z Flandrii (Belgia).

Wiecej informacji o projekcie na stronie: https://www.imec-int.com/enfwhat-we-offer/research-portfolio/cosmo
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