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Praca zdalna po pandemii COVID-19
— preferencje pokolen BB, X, Y, Z

Remote work in Polish companies from the perspective
of generations

Aneta
Waszkiewicz Abstract

The COVID19 pandemic has highlighted trends that have been observed on the labour
market for many years, such as the popularisation of remote work, the scale, advantages
and disadvantages of which are the subject of many studies. However, combining the
perspectives of this work model with the preferences of generations is an innovative
approach. At the same time, it is also a desirable direction of research, because there is
a difference in the approach to the role of technology in professional work between the
generation of current managers (often belonging to generation X) and the growing number
of employees from generations Y and Z, based not only on the knowledge of tools, but
also on values related to the approach to professional work. Therefore, examining the
preferences of work models (remote vs. on-site) divided into individual generations, as well
as a ranking based on positions, may be utilitarian for both HR departments and leaders
facing the necessity to choose a target work model. According to research conducted in
July and August 2021 on a group of 338 respondents who had the opportunity to work
remotely during the pandemic, it can be concluded that the most expected form of work
is hybrid work, which was indicated by approximately 60% of respondents, while a return
to fully on-site work as a preference was declared by only around 10% of the respondents.
This is a signal that the expectation of a return to pre-pandemic normality, in which the
vast majority of employees only worked on-site, may be impossible, an issue that poses
new challenges for human resources and management departments.

Keywords: remote work, generations, HR challenges, effects of a pandemic, COVID-19

Wprowadzenie

Celem niniejszego opracowania jest weryfikacja korelacji pomiedzy przynaleznos-
cig pokoleniowg a oczekiwanym wymiarem pracy zdalnej. Uwzgledniono réwniez
aspekty sytuacyjne posrednio zwigzane z wiekiem, takie jak posiadanie dzieci ponizej
18 roku zycia, stanowisko oraz pte¢ respondentéw. Postawiono nastepujgce pytania
badawcze:

* (Czy oczekiwany wymiar pracy zdalnej zalezy od wieku?

* (Czy oczekiwany wymiar pracy zdalnej zalezy od stanowiska?

* Czy oczekiwany wymiar czasu pracy zdalnej zalezy od faktu posiadania pod

opieka dzieci do lat 18?

* (Czy oczekiwany wymiar czasu pracy zdalnej zalezy od ptci?

Dodatkowo celem utylitarnym opracowania jest zbadanie czynnikéw wptywajgcych
na komfort i dyskomfort w warunkach pracy zdalnej w podziale na poszczegolne grupy
wiekowe.

Badanie bedace podstawg opracowania przeprowadzono w okresie lipiec — sierpien
2021 roku. Wzieto w nim udziat 338 respondentow. Wymogiem klasyfikujgcym byto
doswiadczenie w pracy zdalnej (co najmniej jeden dzien).

Zjawisko pracy zdalnej nie jest pojeciem nowym — terminu telecommute uzyto pierw-
szy raz w 1962 roku (Chomgtowska i Chiopek, 2011), lecz dopiero od lat 90. XX wieku
mozna mowi¢ o rzeczywistym wystepowaniu tego modelu. Pierwotnie praca zdalna
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miafa poméc w aktywizacji zawodowej oséb, ktore
ze wzgledéw indywidualnych (niepetnosprawnos¢,
opieka nad dziecmi, zamieszkanie daleko od miejsca
pracy) nie mogly codziennie stawiac sie w biurze (Kar-
bownik, 2017). Przed pandemig jej wymiar w krajach
rozwinietych wahat sie od kilku do kilkunastu pro-
cent i najczesciej dotyczyt tylko niewielkiej grupy
cztonkéw danej organizacji (Wrébel i Jendza, 2018).
W maju 2020 roku, kilka miesiecy od rozpoczecia
pandemii COVID-19, skala pracy zdalnej osiagneta
poziom 35% zatrudnionych (Deloitte, 2021a, s. 76).
Ten istotny wzrost odmienil postrzeganie tej formy
pracy ze sporadycznej na rownoprawng pracy stacjo-
narnej. Powszechne stalo sie tez uzywanie pojecia
praca hybrydowa — rozumianej jako tgczenie formy
stacjonarnej ze zdalng. Pracodawcy i pracownicy
staneli przed wyborem modelu pracy i ewentualnym
okresleniem udziatu w nim pracy zdalnej. Preferencje
pracownikéw w zakresie pracy zdalnej mogg réznic¢
sie w zalezno$ci od czynnikéw takich jak wiek, stano-
wisko czy warunki domowe (np. opieka nad dzie¢mi).
W artykule dokonano analizy tych determinant na
podstawie przeprowadzonych badan. Powigzanie
oczekiwan poszczegdblnych generacji dotyczacych
pracy zdalnej zostato poparte przegladem literatury
w zakresie roznic miedzypokoleniowych, w szczego6l-
nosci zwigzanych ze stosunkiem do pracy zawodowej
W Zyciu.

Zroznicowanie pokolen na rynku pracy

Warto$ci i zachowania poszczegolnych generacji
wplywajg na relacje miedzypokoleniowe oraz komu-
nikacje, totez zarzadzanie tg r6znorodnoscia moze
pozwoli¢ na efektywne wykorzystanie ich potencjatu
oraz walke ze stereotypami (Sidor-Rzadkowska,
2018, s. 91). W literaturze najcze$ciej wyroznia sie
cztery aktywne na rynku pracy pokolenia: BB (z ang.
Baby Boomers), X, Y oraz Z. Pokolenie BB to ludzie
urodzeni w latach 1946-1964, ktérzy (w przypadku
Polski) mieli okazje pracowac jeszcze w poprzednim
ustroju. Pokolenie X (urodzeni w latach 1965-1979)
to osoby, ktore w swoim zyciu przeszlty okres trans-
formacji zaré6wno ustrojowej, jak i technologicznej.
Pokolenie Y (urodzeni w latach 1980-1995) to osoby
rozpoczynajgce swoje kariery juz w erze internetu
i wolnego rynku. Dla pokolenia Z (urodzeni po 1995
roku) $wiat wirtualny jest blizszy niz rzeczywisty,
a globalizacja to naturalny stan. W literaturze tematu,
zarowno polskiej, jak i zagranicznej, przyjete ramy
czasowe wykazujg niewielkie r6znice we wskazaniu
rocznikéw granicznych (Berkup, 2014, s. 219; Mc-
Crindle i Wolfinger, 2014, s. 11; Zarczynska-Dobiesz
i Chomatowska, 2014, s. 406—407), lecz nie odbiegajg
one od przyjetych w opracowaniu przedzialéw o wie-
cej niz 2 lata, totez mozna zatozy¢, ze na poziomie
wynikéw te réznice nie zmieniajg og6lnych wnioskow.
W charakterystyce pokolen silniej skupiono sie na ele-
mentach zwigzanych z sytuacja w Polsce, zachowujac
w ten spos6b réwnowage pomiedzy badang grupg
respondentéw a ich srodowiskiem.

Preferencje pokolen na rynku pracy

Preferencje pracownikéw dotyczace pracodawcy,
miejsca zatrudnienia czy sposobu pracy sg najczesciej
skorelowane z hierarchig wartosci os6b zatrudnio-
nych. Badacze podejmowali préby zdefiniowania
pojecia warto$c¢ pracy, ale nie jest ono jednolite. Mowi
sie np. o warto$ci pracy w stosunku do innych warto-
Sci w zyciu, o postrzeganiu wartosci pracy jako formie
rozwoju wilasnego, o wartos$ciach zewnetrznych
zwigzanych z dobrami materialnymi, wynikajgcych
z zatrudnienia i roli (np. prestiz, pozycja), o wartos-
ciach wewnetrznych zwiazanych z wykorzystaniem
wtasnych kompetencji, z interakcjg z innymi ludzmi
oraz z poczuciem bezpieczenstwa (Widerszal-Bazyl
i Wotodzko, 2015). Mozna natomiast wskaza¢ pewne
cechy specyficzne dla poszczegélnych pokolen w od-
niesieniu do ich stosunku do pracy zawodowe;j.

Pokolenie BB (urodzeni w latach 1946—1964) mozna
scharakteryzowac okresleniem ,,pracujgce po to, zeby
przetrwa¢” (Tomaszewska-Lipiec, 2016, s. 55). Praca
to centralny punkt ich zycia. Przedstawiciele tej ge-
neracji mniejszg wage przywigzuja do samorozwoju
i awansow, a wieksza do samodzielnosci w pracy
i wykorzystania swoich kompetencji. Jest to pokolenie
najbardziej zwigzane z pracodawca. Jego przedsta-
wiciele czesto cate zycie pracowali dla jednej firmy
i w pracy nawigzywali relacje towarzyskie. To réwniez
pracownicy wymagajacy od pracodawcy najwiekszej
stabilizacji i pewnoSci zatrudnienia (Widerszal-Bazyl
i Wotodzko, 2015). Finanse nie sg dla nich kluczowe.
Pokolenie BB charakteryzuje sie wysoka podejrzliwos-
cig wobec ludzi bogatych wynikajacg z przekonania, ze
bogactwo bierze sie z nieuczciwosci. Cechuje ich po-
szanowanie dla autorytetow (w tym dla przelozonych),
co skutkuje obowigzkowoscig i karnoscig. Pracownicy
z tego pokolenia raczej nie artykutujg swoich potrzeb,
oczekujac docenienia za swojg prace z inicjatywy
przetozonych. Sg niechetni do wprowadzania zmian,
preferuja tradycyjng komunikacje (rozmowa, pismo)
i tradycyjny spos6b wykonywania pracy w ustalonym
czasie i miejscu (Constant Growth, 2020). Ta generacja
przestaje by¢, z racji wieku, kluczowa dla pracodaw-
coOw. Wlasciwe relacje pomiedzy nig a mtodszymi
pokoleniami moga zapobiec wykluczeniu seniorow
z zycia zawodowego. Badania pokazujg, ze o ile star-
sze 0soby sa w stanie zaakceptowac duzo mtodszego
szefa (ponad 70%) to duzo starszy przetozony jest nie
do zaakceptowania przez ponad 64% badanych (Sidor-
-Rzadkowska, 2018).

Pokolenie X (urodzeni w latach 1965-1979) nazywa
sie pokoleniem sukcesu (Constant Growth, 2020),
gdyz w Polsce jest to generacja, ktéra swojg kariere
budowata po zmianie ustrojowej. Osoby, ktore wy-
kazatly inicjatywe i przedsiebiorczo$¢ oraz szybko
zaadaptowaly sie do gospodarki rynkowej, czesto
zostawaly z czasem wtaScicielami duzych firm, zdo-
bywaty bogactwo i dziataly na skale niemozliwg do
uzyskania we wcze$niejszym ustroju. To pokolenie
budowato kariere, wykazujac sie pracowitoscig
czasem graniczaca z pracoholizmem, ale jednoczes$nie
dbajgc o benefity dla siebie (Constant Growth, 2020).
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Wsréd przedstawicieli aktualnej kadry menedzerskiej
sg osoby z pokolenia X i dla nich podejscie do zycia
miodszych generacji, o wiele bardziej zorientowanych
na komfort, sugeruje brak ambicji czy nawet lenistwo.
Dla przedstawicieli pokolenia X sukces zyciowy to
najczesciej sukces zawodowy lub finansowy.

W pokoleniu Y (urodzeni w latach 1980-1995)
zmienia sie idea pracy — oni ,,pracuja po to, zeby zy¢”
(Tomaszewska-Lipiec, 2016, s. 55). Dla nich wiekszg
warto$¢ stanowi mozliwos$¢ spedzania czasu na
realizacji pozazawodowych aktywnosci (Widerszal-
-Bazyl i Wotodzko, 2015). Przedstawiciele pokolenia
Y raczej nie identyfikujg sie z pracodawca, zaktadajac,
ze bedzie ich wiecej niz jeden. Jednoczes$nie bardziej
koncentrujg sie na kwestiach spotecznych niz na zy-
skach, uwazajac, ze przedsiebiorstwa powinny dba¢
o pozytywne efekty spoteczne, a nie tylko skupiac¢ sie
na wynikach. Majg takze silne przekonanie o wiasnej
wartosci, oczekujg pracy na miare swoich zdolnosci,
inwestowania w ich rozwdéj zawodowy oraz wyna-
grodzenia pozwalajgcego im realizowa¢ ich wiasny
styl zycia. Okres$lani sg jako pokolenie roszczeniowe,
o wysokim poczuciu wiasnej wartosci, liczace, ze
pracodawca uwzgledni ich osobiste preferencje. Jed-
noczesnie chca sie rozwijaé, lubig dziata¢ zespotowo,
sg mobilni, otwarci na zmiany. Przy poszanowaniu
ich potrzeb potrafig pracowac z pasjg. Preferujg elek-
troniczny model porozumiewania sie i zadaniowos$¢
(Constant Growth, 2020). W zakresie kluczowych
aspektéw pracy jedng z gtéwnych réznic w stosunku
do pokolenia X jest ich podej$cie do rownowagi praca
— zycie: az 74% przedstawicieli pokolenia Y wskazuje
ja jako wazng, w poréwnaniu do 30% respondentéow
z pokolenia X (Smolbik-Jeczmien, 2017, s. 187).

Pokolenie Z (urodzeni po 1995 roku) to generacja,
ktorej swiat wirtualny jest blizszy niz rzeczywisty.
Okres$lani sg takze jako pokolenie C (ang. connect lub
change) lub I (od iphone lub instant) (Kukla i Nowacka,
2019; Wasko, 2016). Odlegtosci, granice panstw czy
nawet kontynentéw nie stanowig dla nich bariery
w rozwoju zawodowym. Swiat zmienia sie dla nich
btyskawicznie, potrafig robi¢ wiele rzeczy naraz, na
zadnej sie nie koncentrujgc. Najmtodsze pokolenie na
rynku pracy chce by¢ tam, gdzie im sie podoba — nie
czekajac i nie trzymajac sie ustalonych schematow.
Umiejg pracowac, korzystajac z wielu mozliwosSci row-
noczesnie, w jednym czasie obstuguja wiele aplikacji,
przeskakujg z tematu na temat. Swietnie odnajdujg
sie w zawodach niewymagajgcych systematycznosci
i rutyny. Najwazniejsze dla nich aspekty zycia to zdro-
wie, dobro najblizszych, szczescie w zwigzku, bycie
soba, za$ kariera i kwestie materialne znalazly sie na
8 19 miejscu (Kukla i Nowacka, 2019). Podobnie jak
starsi koledzy cenig rodzine, zdrowie i samodziel-
nos¢, ale w przeciwienstwie do innych generacji nie
wskazali odpowiedzialnosci jako kluczowej wartosci
(Kotodziejczyk, 2021, s. 7). Oczekujq szybkiej kariery
i osiggniecia satysfakcji z pracy niemal natychmiast,
predzej zmienig pracodawce czy nawet kraj pracy
niz beda budowa¢ mozolnie swoja $ciezke rozwoju
(Hysa, 2016, s. 390).

Pokolenie Z jest aktualnie stabo reprezentowa-
ne na rynku pracy, ale stanowi duze wyzwanie dla
pracodawcéw, gdyz stopniowo bedzie wypierac
starsze. Jako jedyne na rynku pracy pozostaje sporg
niewiadomga, wiec preferencjom i zachowaniom mfo-
dych ludzi poswieca sie liczne analizy. Przyktadem
moga by¢ badania Deloitte (2021b) przeprowadzone
w czerwcu 2021 roku na grupie ponad 9 tys. oséb
w wieku 18-30 lat (gtéwnie wiec pokolenie Z). De-
loitte dzieli przedstawicieli tego pokolenia na cztery
grupy wedfug stosunku do kariery zawodowej. Naj-
liczniejszg stanowig All rounders (w Polsce 34%), dla
ktérych praca, zycie osobiste i powinnos$ci wobec
spoteczenstwa sg réwnie wazne, co oznacza, ze nie
poswieciliby swoich zainteresowan na rzecz pracy, ale
takze nie zrezygnowaliby z pracy zawodowej nawet
w sytuacji, gdyby finanse im na to pozwolily. Kolejna
grupa to Eager beavers (w Polsce 27%), czyli mtodzi
ludzie, ktorzy czerpig satysfakcje gtownie z pracy,
ale nadal znajdujg czas na swoje zainteresowania,
podczas gdy Fast trackers (w Polsce 20% badanych)
uwazaja, ze catkowicie powinni skupic sie na pracy,
gdyz ona zapewni im odpowiednig pozycje spoteczng.
Na koncu ze wskazaniem 19% w Polsce sg By standers,
ktérzy pracujg wylacznie dlatego, ze praca jest im
niezbedna do sfinansowania innych obszaréw zycia,
ale gdyby nie musieli zarabia¢, to nie pracowaliby
zawodowo, poswiecajgc czas na rozwijanie zaintere-
sowan i zycie towarzyskie. Dla pokolenia Z kwestia
przywodztwa w badaniu ewentualnych czynnikow
frustracji w pracy nie byta dominujgcai o wiele wiek-
szg barierg w osiggnieciu zadowolenia z pracy jest dla
nich relacja ze wspoétpracownikami i atmosfera pracy
niz relacje z przelozonym (Fratricova i Kirchmayer,
2018, s. 36-37).

Wyzwania dla pracodawcow zwigzane
z aktualng sytuvacjg

Zmiana pokoleniowa jest duzym wyzwaniem dla
pracodawcéw, rekruteréw i specjalistow HR, szcze-
go6lnie ze najmtodsze pokolenie postrzegane jest jako
leniwe, roszczeniowe i trudne we wspétpracy (Kukla
i Nowacka, 2019). w konsekwencji u czesci pracodaw-
co6w powoduje to nieche¢ do zatrudniania os6b mio-
dych. Z drugiej strony oczywistym jest, Ze z czasem
stanie sie to nieuniknione. Warto zatem zrozumie¢
oczekiwania pokolenia Z, bo to jest kadra, ktora be-
dzie ksztattowac trendy zmian w zakresie wartosci czy
modeli pracy. Wedtug badan Dell przeprowadzonych
na 12 tys. przedstawicieli tej generacji, 80% z nich
wierzy, ze technologia i automatyzacja stworzg bar-
dziej sprawiedliwe Srodowisko pracy. Wiekszo$¢ jest
pewna swoich umiejetnosci technologicznych (52%),
ale niekoniecznie pozostalych umiejetnosci. Z drugiej
strony woleliby (75%) uczy¢ sie od wspétpracownikow
i przetozonych, a nie na kursach online. Pozytywnie
oceniajg perspektywe pracy w zespotach miedzy-
pokoleniowych — widzg sie w nich w roli mentoréow
technologicznych, uwazaja, ze to ich warto$¢ dodana
dla pracodawcy.
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Aby dotrzec¢ do pokolenia Z nalezy potozy¢ nacisk
na wykorzystanie technologii juz na etapie zatrud-
niania i onboardingu, a nastepnie w codziennych
doswiadczeniach zawodowych (Dell Technologies,
2018). Wedtug badan 66% przedstawicieli pokolenia Z,
aby kontynuowac prace w danej organizacji, potrze-
buje informacji zwrotnej od swojego przetozonego co
kilka tygodni lub czesSciej (The Center for Generational
Kinetics, 2018). Elementy oczekiwan tego pokolenia
w duzym stopniu pokrywajg sie z modelami orga-
nizacyjnymi traktowanymi jako przysztoSciowe. Na
przyktad w organizacjach turkusowych gtéwny nacisk
kiadzie sie na samozarzadzanie, dgzenie do pelni
(poczucia wewnetrznego spetnienia), wykorzystanie
w pelni indywidualnego potencjalu pracownikéw
oraz ewolucyjny, inny niz finansowy, cel organiza-
¢ji (Laloux, 2015, s. 72). W holokracji kluczowymi
warto$ciami sg elastyczno$¢, rozwdj pracownikéw,
empowerment, poczucie wspélnoty, praca na pro-
cesach i otwarto$¢ komunikacyjna (Ziebicki i Chyla,
2021). Wszystkie te elementy ograniczajg moty-
wacje czysto finansowg, a tym samym zwiekszajg
znaczenie miekkiego zarzadzania w organizacjach.
Wyzwaniem dla menedzeréw z pokolenia X, mocno
ukierunkowanych na kariere i aspekty finansowe
(Business Journal, 2019), jest budowanie przysztosci
firmy z uwzglednieniem potrzeb miodszych pokolen.
Nalezatoby tez nieco inaczej spojrzec na role firm w
przysztosci — pojawiajg sie opinie, ze to biznes bedzie
mial wiekszy wplyw na spofeczenstwo niz organiza-
cje czy administracja, wiec zgodnos$¢ celow biznesu
z potrzebami spofecznymi jest jednym z trendow
gospodarki 4.0 (Deloitte, 2018). To oznacza, ze
liczac sie z rosnagcym udziatem w rynku pracy os6b
z pokolenia Y i Z oraz chcac zrekrutowac i zatrzymac
przedstawicieli tych generacji, pracodawcy powinni
rozumie¢ ich motywacje i wartosci.

W badaniach mtodych ludzi, ktérym zadano pytanie
o to, jakie obszary nietraktowane priorytetowo przez
pracodawce sktonityby ich do rozwigzania umowy nie
pOzniej niz w ciggu 2 lat, na pierwszych miejscach
pojawily sie: pozytywny wptyw na spoleczenstwo,
r6znorodno$¢ i przeciwdziatanie wykluczeniu oraz
elastyczne warunki pracy, tj. czas i miejsce jej wy-
konywania (Deloitte, 2019). Komunikacja z nowymi
generacjami musi by¢ dostosowana do ich sposobu
postrzegania Swiata — pokolenie Y potrafi skupic¢ swojg
uwage na 12 sekund, a Z juz tylko przez 8 sekund,
wiec lepiej przekazywac im tre$ci w formie graficznej
i zwieztej (Zubrzycki, 2019). Wazng rolg dla HR jest
budowanie wartosci firmy w sposéb transparentny
i szczery, bez sztucznosci, na ktérg najmfodsi pracow-
nicy sg bardzo wyczuleni, z podkresleniem roli firmy
innej niz tylko generowanie zyskéw. Komunikacja
powinna by¢ zyczliwa, za$ srodowisko zawodowe
oparte na partnerstwie i wspotpracy (Chalecka, 2017).
Wobec wskazanych trendow model pracy moze sta-

nowic¢ jeden z kluczowych elementéw wplywajacych
na zadowolenie mtodych pracownikéw, a tym samym
w projektowaniu pracy zdalnej powinny by¢ uwzgled-
nione oczekiwania poszczeg6lnych pokolen.

Praca zdalna pojawiata sie na $wiecie w latach 70.
XX wieku, ale jej rozw6j nastgpit w latach 90. wraz
z rozpowszechnieniem sie internetu i komputeryza-
¢j3. w Polsce dziato sie to stosunkowo wolno. Do 2007
roku jedynie 16% przedsiebiorstw wskazato, ze stosuje
te forme, z czego w wiekszosci przypadkéw (66%)
dotyczyto to jednego pracownika (Wrébel i Jendza,
2018). W 2018 roku zaledwie 3% zatrudnionych zade-
klarowato, ze pracuje zdalnie, za§ 70% respondentow
wskazato, ze ich pracodawca w ogo6le nie oferuje takiej
formy pracy (Seczkowska, 2019, s. 11-12). Elementy
przemawiajgce za i przeciw pracy zdalnej mozna
podzieli¢ na aspekty organizacyjne oraz psychospo-
teczne. Na przyktad w badaniach przeprowadzonych
w Irlandii (McCarthy i in., 2020) jako trzy najwieksze
wyzwania wskazano brak mozliwos$ci wytgczenia sie
z pracy, utrudnienia w komunikacji ze wspétpracowni-
kami oraz stabg przestrzen roboczg. Po stronie zalet:
brak konieczno$ci dojazdéw do pracy w kontekscie
oszczednoS$ci czasu i pieniedzy oraz wiekszg ela-
styczno$¢ w organizagcji dnia. Polscy badacze (Dolot,
2020; Sliz, 2020) podkreslali po stronie zalet lepsze
godzenie zycia zawodowego z prywatnym, elastycz-
no$¢ oraz zwiekszony komfort pracy. Jednoczesnie
wskazywali, ze model nie jest pozbawiony pewnych
wad, czesto wynikajacych z warunkéw domowych
pracownikéw (brak mozliwosci odosobnienia, brak
warunkéw technicznych) czy kwestii mentalnych
(poczucie odosobnienia, przekonanie, ze mozna by¢
postrzeganym jako pracownik mniej zaangazowany
czy brak poczucia dobrej saomorganizacji).

Pandemia COVID-19 a praca zdalna

Pandemia COVID-19 trwajaca od 23 marca 2020
roku' radykalnie zmienita podejscie do zagadnienia
pracy zdalnej, wymuszajgc na pracodawcach nagte
i czesto catkowite przeorganizowanie pracy na zdalng
w bardzo krétkim czasie. Powodem byty zaréwno ob-
ostrzenia wynikajace z polityki rzagdowej, jak i strach
pracownikéw przed zarazeniem. Z obydwu stron, tj.
pracownikéw i pracodawcow, zaobserwowacé mozna
bylo duza elastycznos¢ i kompromisowo$¢, a takze
zrozumienie sytuacji. Ewentualne obiekcje byly row-
nowazone poprzez poczucie tymczasowosci takiego
rozwiazania oraz skupienie na warto$ciach wyzszych,
takich jak troska o zdrowie, o miejsca pracy i przy-
szlos¢. Jednakze po kilku miesigcach doswiadczen
model pracy zdalnej mogt zaczac¢ by¢ postrzegany
jako alternatywny, niekoniecznie wylgcznie na czas
pandemii. Prace zdalng nalezy rozpatrywac jako

! Data wprowadzenia stanu epidemii w Polsce ogloszona na stronach rzadowych https:/www.gov.pl/web/koronawi-

rus/wprowadzamy-stan-epidemii-w-polsce
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pelnoprawny, wspélistniejagcy model zatrudnienia,
ze wszelkimi tego konsekwencjami (aspekty praw-
ne, organizacyjne, zarzgdcze, motywacyjne itp.). Na
przykitad badania przeprowadzone w Irlandii wiosng
2020 roku (McCarthy i in., 2020) wykazaty, ze cho¢
potowa (51%) z 7241 respondentéw przed pandemig
nie pracowata zdalnie, to 78% z nich po pandemii nadal
chciataby pracowa¢ w tym modelu. Znaczenia nabrat
aspekt regulacji prawnych, ktory juz wczesniej byt
oceniany przez przedsiebiorcow jako nieadekwatny
do potrzeb i realiow (Mirowska-t.oskot, 2011; Zalew-
ski, 2014), a biorgc pod uwage skale pracy zdalnej po
pandemii, stat sie krytycznym.

W Polsce trwajg prace nad nowymi regulacjami ma-
jacymi na celu m.in. odzwierciedlenie rzeczywistych
potrzeb pracodawcéw (Pracodawcy RP, 2020). Tym-
czasowo w ramach dziatan wspierajgcych walke z CO-
VID-19 Panstwowa Inspekcja Pracy wydata wskazowki
pozwalajace na interpretacje istniejgcych przepisow
(Panstwowa Inspekcja Pracy, 2020; 2021). Projekt
ustawy o zmianie Kodeksu pracy obejmujacy rowniez
prace zdalng zostal utworzony 19 maja 2021, zmiany
opublikowane 23 lipca 2021 (Rzgdowe Centrum Legis-
lacji, 2021) i trwajg dalsze prace legislacyjne.

Firmy, kt6re w okresie pandemii wprowadzity prace
zdalng badz radykalnie zwiekszyly jej wymiar sg czesto
w okresie podejmowania decyzji o docelowym mode-
lu. W tym wzgledzie r6znig sie oczekiwania pracowni-
koéw i pracodawcéw: badania przeprowadzone w 2021
roku przez Ernst & Young w dziewieciu krajach (Ernst
& Young, 2021) wskazuja, ze o ile 88% pracownikow
oczekuje elastycznosci w zakresie miejsca i czasu
pracy, to 35% pracodawcéw chce powrotu wszystkich
zatrudnionych do biura. Temat jest o tyle aktualny, ze
wedlug tych samych badan zaledwie 15% pracodaw-
cow podjefo realne dziatania w celu unormowania
tego zagadnienia w popandemicznej rzeczywistosci,
co w praktyce oznacza, ze w kolejnych miesigcach
bedzie to dla nich jedno z gtéwnych wyzwan.

W Polsce w poréwnaniu z innymi krajami widocz-
ny jest duzy wskaznik dystansu wtadzy (Czerwonka,
2015, s. 283), co moze przejawiac sie miedzy innymi
wyzszg potrzeba kontroli i wynikajacg z tego checig
naktaniania pracownikéw do pracy w biurze lub
nadmiernym wymogiem raportowania. Zagadnienie
jest o tyle trudne, ze oczekiwania poszczeg6lnych
pokolen, pici, czy os6b w zalezno$ci od zajmowanego
stanowiska mogg sie istotnie r6zni¢ i generalizacja
moze doprowadzi¢ do niewtasciwych wnioskéw. Stad
potrzeba doprecyzowania preferencji pracy zdalnej
oraz czynnikow wplywajacych na te preferencje.
Przyktadem takiego doprecyzowania sg badania De-
loitte (2021b), z ktorych wynika, ze tylko 1,8% os6b
z grupy wiekowej 18-30 lat jako czynnik wyboru
pracodawcy na pierwszej pozycji wskazato mozliwos$¢
pracy z domu, a petng prace zdalng jako preferowang
wskazato 8,8% przedstawicieli najmiodszych pokolen
na rynku pracy. Optimum wymiaru pracy zdalnej to
1-2 dni w tygodniu lub tydzien w miesigcu (facznie
73,8%). Badania wskazuja, ze preferowany model to
elastyczne godziny pracy przy jednoczesnej mozliwo-

Sci jej wykonywania w r6znych miejscach (w tym pracy
w biurze) — niemal 50% respondentow wskazato takie
rozwigzanie. Mtodzi ludzie nie chcg tez pracowac
w modelu open space i hot desk (chyba, ze w strefach
wyznaczonych dla konkretnych os6b), wolg mate kil-
kuosobowe pokoje lub wtasng przestrzen.

Badania wiasne - preferencje pokolen

Badania oceny pracy zdalnej z perspektywy pokolen
byly realizowane na przefomie lipca i sierpnia 2021
roku. Zastosowano technike CAWI, gtéwnie poprzez
publikacje kwestionariusza w mediach spotecznos-
ciowych Linkedin oraz Facebook, a takze poprzez
kierowanie prosby do menedzeréw i przedstawicieli
HR o rozpowszechnienie go wsréd pracownikéw.
Kwestionariusz skfadat sie z:

* metryczki obejmujacej wskazania dotyczace
roku urodzenia (przynaleznosci pokoleniowej),
plci oraz faktu opieki nad matoletnimi dzie¢-
mi,

* pytan o wielko$¢ i kapitat organizacji, w ktérej
respondent pracuje oraz o poziom jego sta-
nowiska (rozréznianego jako specjalistyczne
— bez funkcji zarzadzania zespotem, kierowni-
cze nizszego szczebla — z funkcjg zarzadzania
zespolem oraz kierownicze wyzszego szczebla
-z funkcjg zarzadzania menedzerami nizszego
szczebla),

* pytan o doswiadczenie z pracg zdalng, oczeki-
wan co do jej wymiaru oraz odczu¢, jakie ona
wywotluje.

Celem badan byto potwierdzenie hipotezy, ze wy-
stepuje korelacja pozytywna pomiedzy oczekiwanym
wymiarem pracy zdalnej a przynaleznoScig pokolenio-
wa — im miodsze pokolenie, tym oczekiwanie pracy
zdalnej jest wieksze. Zbadane zostaly tez dodatkowe
czynniki moggce mie¢ wptyw na preferencje: stanowi-
sko oraz fakt posiadania pod opieka dzieci. Dob6r pré-
by miat charakter celowy — wymogiem uczestnictwa
w badaniu byto do$wiadczenie w pracy zdalnej (prze-
pracowany w ten spos6b minimum jeden dzien).
Rozkiad respondentéw wzgledem przynaleznoSci
do generacji byl nastepujacy: BB (1946-1964) — 2%,
X (1965-1979) — 25%, Y (1980-1995) — 63%, Z (1996—
2010) — 10%. Analizy statystyczne przeprowadzono
za pomocg pakietu statystycznego PQStat wersja
1.8.4.132. Punkt kwestionariusza ,,Prosze ustosunko-
wac sie do poszczegdblnych stwierdzen dotyczacych
Pani/Pana odczué w czasie pracy zdalnej” w zaleznosci
od kategorii wiekowej analizowano testem Kruska-
la—Wallisa oraz post-hoc testem Dunna z poprawka
Bonferroniego oraz testem trendu Jonckheere—Ter-
pstra. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wy-
miarze chciataby Pani / chciatby Pan wroci¢ do pracy
stacjonarnej?” w zaleznos$ci od wieku, stanowiska,
plci i posiadania dzieci analizowano testem zaleznoSci
chi”™ 2 oraz dokladnym testem Fishera. Za istotne
uznano prawdopodobienstwo testowe na poziomie
p < 0,05 a za wysoce istotne przyjeto prawdopodo-
bienstwo testowe na poziomie p < 0,01.
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Wymiar pracy zdalnej w doswiadczeniu i preferencjach
poszczegolnych generacii

Badania (grupa 338 respondentéw) potwierdzity
istotny wptyw pandemii na wymiar czasu pracy zdal-
nej. Przed okresem pandemii az 64% respondentéow
nie pracowato zdalnie, a dalsze 22% prace z domu
wykonywato sporadycznie. Zaledwie w przypadku
14% badanych mozna uzna¢, ze ta forma pracy byta
standardowa (w tym 6% w modelu pelnej pracy zdal-
nej — 5 dni w tygodniu). W czasie pandemii (pytanie
dotyczylo okresu najwiekszych obostrzen — daty
w kwestionariuszu nie byly wskazane) sytuacja zmieni-
ta sie diametralnie —w tej samej grupie respondentéw
81% pracowato w pelni zdalnie (5 dni w tygodniu),
za$ facznie 92% przez wiekszos¢ tygodnia (35 dni
w tygodniu). Zmiana ta dotyczyla przedstawicieli
wszystkich pokolen.

W okresie badan (lipiec—sierpien 2021), w ktérym
wiekszos$¢ obostrzen zostala zniesiona?, a dostep-
no$¢ szczepien stata sie powszechna, nadal zdalnie
w wymiarze minimum 3 dni w tygodniu pracowalo
68% badanych. Respondenci zapytani o preferowany
wymiar czasu pracy zdalnej po zakonczeniu pandemii
wskazali te forme jako wiekszo$ciowg lub jedyng
w 74% (w tym 33% wybrato peing prace z domu).
Najbardziej preferowany model (41%) to sporadyczna,
tj. 1-2 dni w tygodniu, praca stacjonarna, a pozostate
dni — zdalna. Che¢ powrotu do pelnej pracy stacjo-
narnej wskazalo zaledwie 9% respondentéw. Laczac
potrzebe firm przygotowania finalnych regulacji

prawnych oraz zréznicowanie oczekiwan pracowni-
kéw w zakresie wymiaru czasu pracy zdalnej kluczo-
wym aspektem jest weryfikacja, od czego zalezg ich
preferencje. Badania mialy odpowiedzie¢ na pytanie,
czy jednym z czynnikéw istotnie wptywajgcych na
oczekiwany wymiar czasu pracy zdalnej jest przyna-
lezno$¢ pokoleniowa. W tabeli 1 przedstawiono wy-
niki dotyczgce pytania ,,W jakim wymiarze chciataby
Pani / chciatby Pan wréci¢ do pracy stacjonarnej?”
w zaleznoS$ci od wieku. Ograniczeniem badania jest
fakt, iz z pokolenia BB odpowiedzi udzielito tylko
sze$ciu respondentow.

Rozktad odpowiedzi na pytanie ,\W jakim wymiarze
chciataby Pani / chcialby Pan wréci¢ do pracy stacjo-
narnej?” nie jest istotnie zalezny od wieku. Stwier-
dzenie braku istotnej korelacji pomiedzy wiekiem
pracownikéw a oczekiwaniami w zakresie modelu
pracy moze wydawac sie zaskakujace w Swietle prze-
konania, ze najmiodsze pokolenie najlepiej odnajduje
sie w rzeczywistoSci wirtualnej. Badania prowadzone
w innych krajach wskazuja, Ze generacja Z bardziej niz
pozostate generacje (36% wskazan) odczuwa negatyw-
ny wplyw pracy zdalnej na ich rbwnowage pomiedzy
praca a zyciem osobistym (GenHQ, 2020). Miodzi
ludzie chcieliby, zeby ich przetozony byt dla nich takze
mentorem i coachem, podczas gdy starsze pokolenia
oczekuja wiekszej niezaleznosci od przelozonego
(Nowakowski, 2019, s. 6), totez te potrzeby mogag
wyréwnywac preferencje w zakresie modelu pracy.
Pracownicy pomiedzy 18 a 34 rokiem zycia czeSciej

Tabela 1
Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan wrocic do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci
od wieku
Pokolenie
BB X Y Z
N 2 21 83
w 100% praca zdalna
% 33,33% 25% 38,97% 20%
q q N 2 41 79 17
1-2 dni w tygodniu pracy stacjonarnej
% 33,33% 48,81% 37,09% 48,57%
. . . N 1 12 33 9
3—4 dni w tygodniu pracy stacjonarnej
% 16,67% 14,29% 15,49% 25,72%
d d N 1 10 18 2
5 dni w tygodniu pracy stacjonarnej
e pracystad ! % 16,67% 11,9% 8,45% 5,71%

Warunek Cochrana

Niespetniony

Statystyka chi-kwadrat Pearsona 12,0674
Stopnie swobody 9

Wartos¢ p 0,2095
Test doktadny Fishera 0,1374

Zrddto: opracowanie wlasne.

2 W maju 2021 roku wiekszosc¢ obostrzen zostata ztagodzona lub zniesiona https:/www.gov.pl/web/koronawirus/przy-

pominamy-majowy-harmonogram-lagodzenia-obostrzen
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jako trudno$ci zwigzane z praca zdalng wskazujg
brak odpowiedniego miejsca w domu oraz poczucie
odizolowania od wspéipracownikéw (Janin, 2022),
co znowu moze by¢ przyczyna, ktéra rownowazy
potrzebe elastyczno$ci cechujgca pokolenie Y.

Czynniki majgce wplyw na oczekiwany wymiar czasu
pracy zdalnej

Pytania zawarte w metryczce umozliwity prze-
Sledzenie preferencji wymiaru czasu pracy zdalnej
rowniez w odniesieniu do takich czynnikéw jak
pteé, stanowisko czy posiadanie dzieci pod opieka.
W zakresie tych parametréw podsumowano, iz
59% ankietowanych stanowily kobiety, a 41% jest
rodzicami niepetnoletnich dzieci. Wiekszo$¢ respon-
dentéw stanowily osoby niebedgce menedzerami
(68%), 20% to menedzerowie liniowi (nie zarzadzaja
menedzerami), za$§ 12% to menedzerowie wyzszego
szczebla (osoby zarzadzajace menedzerami).

Plec a preferencje pracy zdalnej

W wynikach sumarycznych badan kobiety mniej
chetnie niz mezczyzni wybierajg pelng prace zdal-
ng jako najbardziej preferowang — tak wskazato
29% kobiet i niemal 40% mezczyzn. Do pelnej pracy
stacjonarnej, tj. 5 dni w tygodniu wrécitoby 10% ko-
biet i 11% mezczyzn. W pokoleniu X 23% kobiet

-

c-rmentor

oczekuje kontynuacji catkowitej pracy zdalnej po
pandemii, 12,5% najchetniej powr6citoby do pracy
w pelni stacjonarnej, za$ preferowany okazat sie
model wiekszoSciowej pracy zdalnej uzupetnionej
pobytem w biurze w wymiarze 1-2 dni w tygodniu
(52% wskazan kobiet z pokolenia X). Jesli chodzi
o mezczyzn z pokolenia X to chec¢ petnej pracy zdalnej
po pandemii wyrazito 27%, a petnej pracy stacjonarnej
ponad 11%. Tu podobnie jak u kobiet najczestszg opcja
byta wiekszo$ciowa praca zdalna (1-2 dni w tygodniu
w biurze) — wskazato jg 44% meskich X-6w. W pokole-
niu Y 34% kobiet chciatoby pracowa¢ w petni zdalnie,
a 9,5% w petni stacjonarnie. Wsr6d mezczyzn z tego
pokolenia az 46% wybratoby pelng prace zdalna i tylko
6,8% chciatoby wroci¢ do codziennej pracy w biurze.
Badania wykazaty wiec zauwazalny wzrost preferencji
pelnej pracy zdalnej w pokoleniu Y w stosunku do
pokolenia X, przy czym zdecydowanie wyrazniej jest
to obserwowane wsr6d mezczyzn.

Wsréd przedstawicieli pokolenia X kobiety stano-
wily 77%, a w pokoleniu Y 64% respondentow.

Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymia-
rze chciataby Pani / chciatby Pan wréci¢ do pracy
stacjonarnej?” byt istotnie zalezny od plci jedynie
w najmiodszej grupie wiekowej i mezczyzni gene-
ralnie deklarowali wiekszy wymiar pracy zdalnej niz
kobiety.

Tabela 2
Rozkfad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan wrdcic¢ do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci
od pfci
Pokolenie
BB Y Z
= = = =
=} o =} o =} o =} o
S o S o S o S o
= = = = =
w 100% praca N 1 1 11 10 43 40 3 4
zdalna % 33,33% 33,33% 22,92% 27,78% 34,13% 45,98% 13,04% 33,33%
1-2 dni N 1 1 25 16 51 28 10 7
w tygodniu pracy
stacjonarnej % 33,33% 33,33% 52,08% 44,44% 40,48% 32,18% 43,48% 58,33%
3—4 dni N 0 1 6 6 20 13 9 0
w tygodniu pracy
stacjonarnej % 0% 33,34% | 12,50% | 16,67% | 1587% | 14,94% | 39,13% 0%
5 dni N 1 0 6 4 12 6 1 1
w tygodniu pracy
stagjonarnej % | 33,34% 0% 12,50% | 11,11% | 9,52% 6,90% 4,35% 8,34%
Warunek Cochrana niespelniony spetniony spefniony niespelniony
Statystyka chi-kwadrat 2 07237 32579 6.8963
Pearsona
Stopnie swobody 3 3 3
Wartos$¢ p 0,5724 0,8676 0,3536 0,0753
Test doktadny Fishera 1 0,8641 0,3658 0,0317

Zrddto: opracowanie wlasne.
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Wptyw wychowywania nieletnich dzieci na oczekiwany
wymiar pracy zdalnej

Nieco ponad 41% biorgcych udziat w badaniu ma
pod opieka dzieci w wieku ponizej 18 lat, przy czym
pokolenie X czeSciej niz pokolenie Y deklarowato
opieke nad matoletnimi (57% X-6w i 43% Y-kéw). W ca-
tej grupie respondentéw osoby opiekujgce sie dzie¢mi
w 34,5% przypadkéw wybraly petng prace zdalng,
a 10% catkowity powr6t do pracy w biurze. Osoby
nieopiekujgce sie dzie¢mi mialy podobne preferencje,
jesli chodzi o petng prace zdalng (32,6%) i nieco stab-
sze przekonanie do pelnej pracy stacjonarnej (8,5%).
Weryfikujac te wyniki przez pryzmat pokolen mozna
zauwazy¢, ze w pokoleniu X osoby nieopiekujace sie
dzie¢mi mniej chetnie wybieraly jako preferowang
pelng prace zdalng (22%), ale tez niechetnie wrécityby
do pracy stacjonarnej (11%). Wsréd Y-kéw z dziecmi
38% najchetniej w petni pracowatoby zdalnie i mniej
niz 9% w petni stacjonarnie. Przedstawiciele generagji
Y bez dzieci pod opieka niemal w 40% chcg pracowac
catkowicie zdalnie i tylko w 8% przypadkéow catkowicie
stacjonarnie. Respondenci pokolenia BB oraz Z nie
wskazali faktu opieki nad matfoletnimi dzie¢mi.

Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymia-
rze chciataby Pani / chciatby Pan wréci¢ do pracy
stacjonarnej?” nie byt istotnie (p > 0,05) zalezny od
posiadania dzieci.

Stanowisko jako czynnik wptywajgcy na preferencie
modelu pracy

Kolejnym kryterium branym pod uwage w badaniu
byto stanowisko z trzema mozliwoSciami do wyboru:

Tabela 3

stanowisko specjalistyczne (nie zarzadzam podlegiym
zespotem), kierownicze nizszego szczebla (zarzgdzam
podlegltym zespotem, ale moi pracownicy nie zarzg-
dzajg zespotem) oraz kierownicze wyzszego szczebla
(zarzadzam podleglym zespofem, moi pracownicy
zarzadzajg zespotem). Najwyzszy odsetek w zakresie
preferowanej peinej pracy zdalnej wykazali specjalisci
(40%), nastepnie menedzerowie nizszego szczebla
(21%), za$§ najmniejszy wyzsza kadra menedzerska
— zaledwie 17%. W tej ostatniej grupie jako jedynej
preferencje pelnej pracy stacjonarnej (19%) przewyz-
szyly checi petnej pracy zdalnej. Patrzac przez pryzmat
pokolen, w pokoleniu X pracowa¢ w petni zdalnie
chciatoby 31% specjalistow (W Y 46%), 25% menedze-
réw nizszego szczebla (w Y 18%) i tylko 12% przed-
stawicieli wyzszej kadry zarzadzajgcej (w Y 19%). O ile
wiec mozna powiedzie¢, ze preferencje pracy zdalnej
rosng z wiekiem u os6b niebedacych menedzerami
i u wyzszej kadry zarzadzajacej, to w przypadku sta-
nowisk kierowniczych nizszego szczebla wystepuje
prawdopodobnie czynnik powodujacy, ze przedsta-
wiciele generacji Y mniej chetnie widzg swojg prace
w modelu w petni zdalnym. Moze to wynikac¢ z ich
niedtugiego doswiadczenia w zarzadzaniu i obaw
zwigzanych z poczuciem braku kontroli nad zespofem.
Jesli chodzi o preferencje pelnej pracy stacjonarnej
to niekwestionowanym liderem jest wyzsza kadra
zarzadzajgca pokolenia X, ktora az w 28% przypad-
kéw wskazata ja jako oczekiwang. We wszystkich
pozostatych przypadkach stanowisk i generacji wynik
byt ponizej 10% wskazan (najmniej, bo 4% stanowili
menedzerowie nizszego szczebla z pokolenia X).

Rozkfad odpowiedzi na pytanie ,\W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan wrécic do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci

od posiadania dzieci

Pokolenie
BB X Y Z
Dzieci = | Dzieci = | Dzieci = | Dzieci = | Dzieci = | Dzieci = | Dzieci = | Dzieci =
NIE TAK NIE TAK NIE TAK NIE TAK
w 100% praca N 2 === 8 13 48 35 7 ===
zdalna % 33,33% 22,22% 27,08% 39,34% 38,47 20%
1-2 dni N 2 21 20 47 32 17
w tygodniu pracy
stacjonarnej % 33,33% 58,34% 41,67% 38,52% 35,16% 48,58%
3—-4 dni N 1 3 9 17 16 9
w tygodniu pracy
stacjonarnej % 16,67% 8,33% 18,75% 13,94% 17,58% 25,71%
5 dniw tygodniu | N 1 4 6 10 8 2
pracy stacjonarnej | % 16,67% 11,11% 12,50% 8,20% 8,79% 5,71%
Warunek Cochrana spetniony spetniony
Statystyka chi-kwadrat 2,961 0.6386
Pearsona
Stopnie swobody 3 3
Wartos¢ p 0,3977 0,8876
Test dokfadny Fishera 0,425 0,8821
Zrddto: opracowanie wlasne.
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Tabela 4
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Rozkfad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan wrdcic¢ do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci

od stanowiska

Stanowisko
_Kierownicze ) .Kierownicze Specjalistyczne
wyzszego szczebla nizszego szczebla
N 14 92
w 100% praca zdalna
% 16,67% 20,90% 40,17%
1-2 dni w tygodniu pracy stacjonarnej N 29 88
% 52,38% 43,28% 38,43%
] ] ] ] N 20 30
3—4 dni w tygodniu pracy stacjonarnej % 11.90% 29.85% 13.10%
] , ] ] N 4 19
5dniw tngdI‘llLl pracy staqonarne} o 19’05% 5,97% 8,30%
Warunek Cochrana spetniony
Statystyka chi-kwadrat Pearsona 26,4758
Stopnie swobody 6
Warto$¢ p 0,0002
Test doktadny Fishera 0,0003
Zrddto: opracowanie wlasne.
Rozkfad odpowiedzi na pytanie ,,W jakim wymiarze [6] - Praca zdalna umozliwia mi spedzanie wiecej
chciataby Pani / chciatby Pan wréci¢ do pracy stacjo- czasu z najblizszymi (np. dzie¢mi).
narnej?” jest wysoce istotnie zalezny (p < 0,05) od [7] - Praca zdalna daje mi oszczednos$¢ czasu (np.
stanowiska. Badani na stanowisku specjalistycznym na dojazd do pracy).
preferujg prace zdalng z ewentualnie nielicznymi dnia- [8] — Podczas pracy zdalnej tatwiej jest mi sie sku-

mi pracy stacjonarnej. Kierownicy nizszego szczebla
majg potrzebe zréwnowazonej ilo$ci pracy zdalnej
i stacjonarnej, a wér6d menedzeréw wyzszego szczebla
w ponad 80% przypadkoéw oczekiwana jest praca stacjo-
narna w minimalnym wymiarze 1-2 dni w tygodniu.

Czynniki determinujqce komfort pracownika
w warunkach pracy zdalnej

Jako ze analiza miata charakter utylitarny, poza
zbadaniem preferencji w odniesieniu do réznych grup
pokoleniowych przygotowano takze opracowanie
dotyczace oceny pracy zdalnej przez respondentow.
Sformutowano polecenie: ,Prosze ustosunkowac sie
do poszczeg6lnych stwierdzen dotyczacych Pani/Pana
odczu¢ w czasie pracy zdalnej” i zaproponowano
24 punkty okreslajgce czynniki komfortu lub dyskom-
fortu z mozliwo$cig zaznaczenia jednej z odpowiedzi:
zdecydowanie tak, tak, trudno powiedzie¢, nie, zde-
cydowanie nie.

[1] - Przejscie na forme zdalng byto dla mnie duzym
wyzwaniem.

[2] - Przejscie na forme zdalng wymagato ode mnie
nauczenia sie¢ nowych programoéw.

[3] - Przejscie na forme zdalng wymagato ode mnie

nauczenia sie nowych programoéw i to stano-
wito dla mnie wyzwanie.

[4] - Przejscie na forme zdalng wymagato ode mnie
nauczenia sie tego systemu pracy, co byto wy-
Zwaniem.

[5] - Praca zdalna umozliwia mi pogodzenie obo-

wigzkéw zawodowych i zyciowych.

pi¢, skoncentrowac na celach i zadaniach niz
podczas pracy w biurze.

[9] - Pracujac zdalnie mam lepsze, bardziej tworcze
pomysty.

[10] — Pracujac zdalnie jestem bardziej zmotywowa-
na/ny do pracy.

[11] — Pracujac zdalnie zadania wykonuje szybciej
i sprawniej.

[12] — Pracujgc zdalnie odczuwam wiekszg satysfakcje
Z pracy.

[13] — Pracujac zdalnie mam wystarczajacy kontakt
ze wspotpracownikami.

[14] — Pracujac zdalnie brakuje mi samodyscypliny.

[15] — Pracujac zdalnie mam poczucie, ze zaciera sie
granica miedzy mojq pracg zawodowa a zyciem
osobistym.

[16] — Pracujac zdalnie trudno jest mi sie skupic ze
wzgledu na obecnos$¢ innych domownikow
w domu.

[17] — Pracujac zdalnie brakuje mi wsparcia wspot-
pracownikow.

[18] — Pracujac zdalnie brakuje mi bezposredniego
kontaktu ze wspo6tpracownikami.

[19] — Pracujac zdalnie, aby uzyska¢ oczekiwane
wyniki, rezygnuje z przerw podczas pracy.

[20] — Pracujac zdalnie mam poczucie, ze caly czas
jestem w pracy.

[21] — Przejscie na forme zdalng byto dla mnie stre-
sujace i wzbudzato obawy.

[22] — Spotkania zdalne (np. na Teams/Zoom) powo-
dowaly u mnie dyskomfort.
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[23] - Spotkania zdalne (np. na Teams/Zoom) nadal
powodujg u mnie dyskomfort.

[24] — W czasie spotkan zdalnych (np. na Teams/
Zoom) mam wigczong kamerke.

Zastosowano metode analizy skupien metodg
k-$rednich, w wyniku ktérej ustalono dwa punkty sku-
pien i zbadano $rednie w kazdym z 24 wymiaréw.

Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze w badanym
zbiorze danych wystepujg dwie grupy respondentéow
r6znigcych sie od siebie pod wzgledem kazdego
z 24 wymiaréw.

Skupienie 1 (N = 191) to osoby, ktére po przej-
Sciu na prace zdalng nie musialy wiele sie uczy¢
i opanowywa¢ nowych umiejetnosci, jednoczes$nie
lepiej oceniajg zapal do swojej pracy i jej efektyw-
nos$¢ oraz jako$¢ realizowanych zadan. Generalnie

nie widzg wiekszych probleméw wynikajgcych z tego
trybu pracy, a zwigzany z tym dyskomfort okreslajg
jako niski.

Skupienie 2 (N = 121) to osoby, ktore po przejsciu
na prace zdalng musialy sie bardziej podszkoli¢ niz
osoby ze skupienia 1, gorzej poszto im pogodzenie
obowigzkéw zawodowych i zyciowych, wyraznie
nizej ocenily swoja prace wykonywang w tym trybie.
Mocniej odczuly wszelkie niedogodnosci i dyskomfort
zwigzany z takg forma pracy.

Punkt kwestionariusza ,,Prosze ustosunkowac¢ sie
do poszczego6lnych stwierdzen dotyczgcych Pani/Pana
odczuc w czasie pracy zdalnej” w zaleznosci od kate-
gorii wiekowej analizowano testem Kruskala—Wallisa
oraz post-hoc testem Dunna z poprawka Bonferronie-
go oraz testem trendu Jonckheere—Terpstra.

;:z‘ir;asskupieﬁ metodq k-srednich dla 24 wymiarow zagadnienia komfortu pracy w warunkach zdalnych
Srednie skupien (centra)
(1 2] 13l [4] [51 [6] [7] 8] 19 [1o] |11 2]
Skupienie 1 -1,1 -1,0 -1,6 -1,1 1,4 1,3 1,9 1,3 1,0 1,0 1,3 0,8
Skupienie2 (-03 (-06 |[-13 |-02 |04 03 1,2 -04 |-05 |-06 |-0,2 |-0,8
SD
1] 2] 13] 4] 15] 6] 7] 8] 9] (o] [l |[12]
Skupienie 1 | 1,1 1,2 0,6 1,0 0,9 1,0 0,4 0,9 0,9 0,9 0,8 1,0
Skupienie 2 1,3 1,2 0,8 1,2 1,2 1,3 1,0 1,1 0,9 0,8 1,0 0,9
Jednoczynnikowa ANOVA
(1 2] [3] [4] [51 [6] [7] 8] 19 (1o |[11] 2]
SS[BG] 51,65 |9,959 |6,576 |53,82 |76,85 |76,02 [29,35 |2159 |165,7 |204,2 [175,6 |189,2
SS|WG] 402,6 |4473 |152,8 |364,2 |315,1 |[363,8 [153,8 [2959 |238,2 |230,7 |236,3 |[282
df[DF] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
dflwg] 310 310 310 310 310 310 310 310 310 310 310 310
StatystykaF (39,76 (6,903 |13,34 |45,81 |75,61 |64,77 |59,16 |226,2 |215,7 |2744 |230,3 |207,9
Wartos$¢ p <0,01 |[<0,01 [<0,01 [<0,01 [<0,01 |[<0,01 [<0,01 |<0,01 |<0,01 |<0,01 |[<0,01 |<0,01
srednie skupien (centra)
(3] |14 [[15] j[we] (17 (18] (191 [[20] |[21] 22| |[23] |[24]
Skupienie 1|0,8 -1,3 |-09 |-13 [-1,1 -03 |-06 |09 [-14 |-15 |-16 |-03
Skupienie 2 |-1,0 [-0,2 |09 0,2 03 1,3 0,3 0,6 -04 |-07 |09 |03
SD
(3] (14 151 |[we] (7] (8] (191 J[201 [[21] j[22] |[23] |[24]
Skupienie 1| 1,0 0,8 1,1 0,8 0,8 1,2 1,1 1,1 0,9 0,7 0,6 1,2
Skupienie 2 [ 1,0 1,3 1,1 1,3 1,1 0,8 1,1 1,2 1,1 1,0 1,0 1,3
Jednoczynnikowa ANOVA
(131 |14 [01s] j[we] (7] (18] (191 |[20] |[21] 22| |[23] |[24]
SS[BG] {2359 [96,5 |217,3 |162,1 |140,9 |173 50,28 |169,7 [65,73 [46,12 |37,38 |27,99
SS[WG] | 308,4 |332 356,5 [325,8 |270,7 |326,9 |393,2 |396,3 |286,3 |[230,4 |[191,5 [462,5
df[DF] | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
dffwG] [ 310 310 310 310 310 310 310 310 310 310 310 310
Statystyka F | 237,1 |90,11 |189 154,2 |161,4 |164,1 [39,64 |132,7 |71,18 |62,06 [60,52 |18,76
Wartos¢ p | <0,01 | <0,01 | <0,01 | <0,01 |<0,01 | <0,01 |<0,01 |<0,01 |<0,01 |<0,01 |<0,01 |<0,01

Zrddto: opracowanie wlasne.
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trendy w zarzadzaniu e-mentor
Tabela 6
Komfort pacy w warunkach zdalnych
Test Kruskala—
" 2 £ = - £ ~Wallisa v POST-HOC (Dunn Bonferroni)
2 = S 5 =] = = = T >
= 9 = = = = g [ =z
g S T | 2S| E s 2 S 2
-9 § & - s = § & Test trendu S B0
S = Jonckheere- | = BB X Y Z
Terpstra
H = 0,9216
BB -1,2 0,5 -2 -1 -1 a 1 1 1
p = 0,8202
1] 07 | 12 -2 -1 2 / a 1 1 1
-0,7 1,3 -2 -1 2 Z = 0,6906 a 1 1 1
-0,9 1 -2 -1 1 p = 0,4898 a 1 1 1
H = 0,3593
BB -0,6 1,5 -2 -1 2 a 1 1 1
p = 0,9485
2] 09 | 12 -2 -1 2 / a 1 1 1
-0,9 1,2 -2 -1 2 Z = 0,2982 a 1 1 1
-0,8 1,2 -2 -1 1 p = 0,7655 a 1 1 1
H = 4,6639
BB -1,4 0,6 -2 -1 -1 a 1 1 1
p =0,1981
3] 13| 09 | -2 -1 2 / a 1 0225 | 1
-1,5 0,6 -2 -2 1 Z = 1,9034 a 1 0,225 1
-1,5 0,7 -2 -2 1 p = 0,0570 a 1 1 1
H = 2,4040
BB -1 0,7 -2 -1 0 a 1 1 1
p = 0,4929
4] -0,6 1,1 -2 -1 2 / a 1 0,7725 1
-0,8 1,2 -2 -1 2 Z = 0,9502 a 1 0,7725 1
-0,7 1,2 -2 -1 2 p =0,3420 a 1 1 1
H = 11,9341
BB 0 1,2 -1 0 2 a 1 0,26110,1225
p =0,0076
5] 0,8 1,1 -2 1 2 / a 1 0,0928 | 0,072
1,1 1,1 -2 1 2 Z = 3,2614 a 0,2611 10,0928 1
1,3 1 -2 2 2 p =0,0011 a 0,1225| 0,072 1
H = 17,5581
BB 0,6 1,1 -1 1 2 ab 1 1 1
p = 0,0005
(6] 05 | 1,1 2 1 2 / a 1 0,0007 | 0,0128
1 1,2 -2 1 2 Z = 3,9524 b 1 0,0007 1
1,2 1 -1 1,5 2 p = 0,0001 1 0,0128 1
H = 14,4874
BB 1,5 0,6 1 1,5 2 ab 1 1 0,4762
p = 0,0023
7] 15 | 07 -1 2 2 / a 1 0,0098 | 0,0145
1,7 0,8 -2 2 2 Z = 3,747 1 0,0098 1
1,8 0,6 -1 2 2 p = 0,0002 b 0,4762 | 0,0145 1
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Tabela 6 — cd.
Test Kruskala—
v g ~Wallisa v 3 :
@ _g @ .E g g o g £ _ POST-HOC (Dunn Bonferroni)
= 3 = 27 £ 8 = / °a
g e 5 2 £ = ‘G sz
S = g ol E 9 2 T d g &
£ S & S £ S s < est trendu =
S = | Jonckheere- | & BB X Y z
Terpstra
H = 8,6811
BB 0,4 1,3 -1 1 2 ab 1 1 1
p =0,0338
18] 0,7 1,2 -2 1 2 / b 1 1 0,0478
0,7 1,3 -2 1 2 Z=1,7233 b 1 1 0,028
0 1,3 -2 0 2 p = 0,0848 a 1 0,0478 | 0,028
H = 7,1606
BB -0,4 0,9 -1 -1 1 a 1 0,3286 | 0,9813
p = 0,0670
19] 0,3 0,9 -2 0 2 / a 1 0,3523 1
0,5 1,2 -2 1 2 Z = 1,4331 a 0,3286 | 0,3523 1
0,3 1,2 -2 0 2 p =0,1518 a 0,9813 1 1
H = 7,1745
BB -0,4 0,9 -1 -1 1 a 0,8268 | 0,478 1
p = 0,0665
[10] 0,4 1,1 -2 0 2 / a 0,8268 1 1
0,5 1,2 -2 0 2 Z =0,1338 a 0,478 1 0,2158
0 1,3 -2 0 2 p = 0,8936 a 1 1 0,2158
H = 7,2929
BB 0 1,2 -2 0 1 a 1 0,6672 1
p = 0,0631
[11] 0,7 1,1 -2 1 2 / a 1 1 0,9467
0,8 1,2 -2 1 2 Z =0,1748 a 0,6672 1 0,1552
0,4 1,2 -2 0 2 p =0,8612 a 1 0,9467 | 0,1552
H = 10,7003
BB -0,8 1,1 -2 -1 1 a 0,6808 | 0,2002 1
p =0,0135
[12] 0,1 1,1 -2 0 2 / a 0,6808 0,4451 1
0,4 1,3 -2 0 2 Z = 0,6651 a 0,2002 | 0,4451 0,1365
-0,2 1,3 -2 -0,5 2 p = 0,5060 a 1 1 0,1365
H = 2,5371
BB 0,3 1,5 -2 1 2 a 1 1 1
p = 0,4686
[13] 0,1 12 | =2 0 2 / a 1 1 1
0,2 1,4 -2 0 2 Z = 0,6961 a 1 1 0,7512
-0,2 1,3 -2 0 2 p = 0,4864 a 1 1 0,7512
H = 12,6516
BB -0,8 1,1 -2 -1 1 ab 1 1 1
p = 0,0055
[14] -0,8 1,1 -2 -1 2 / ab 1 0,8533| 0,171
-1 1,2 -2 -1 2 Z =0,7325 a 1 0,8533 0,0034
-0,2 1,2 -2 -1 2 p = 0,4638 b 1 0,171 | 0,0034
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Tabela 6 — cd.
Test Kruskala—
v g -Wallisa g POST-HOC (Dunn Bonferroni
o _g © 2 % g e S £ _ (Dunn Bonferroni)
= 5 = 2T £ 5 = | S
s = < > & E = = 55
= = g ! E o 2 T d S &
a £ (2 S 5 s s < est trendu =
S = Jonckheere- | & BB X Y Z
Terpstra
H =5,3096
BB -0,8 1,1 -2 -1 1 a 0,9527 1 1
p = 0,1505
[15] 0,1 1,4 -2 0 2 / a 0,9527 0,2883 1
-0,3 1,4 -2 -1 2 Z = 0,8957 a 1 0,2883 1
0 1,3 -2 0 2 p =0,3704 a 1 1 1
H = 6,2708
BB -0,4 1,5 -2 0 1 a 1 1 1
p = 0,0992
[16] 0,7 | 12 -2 -1 2 / a 1 1 06143
-0,8 13 -2 -1 2 Z = 0,5902 a 1 1 0,0902
-0,2 1,4 -2 0 2 p = 0,5551 a 1 0,6143 | 0,0902
H = 4,8739
BB -0,6 1,1 -2 -1 1 a 1 1 1
p =0,1813
(17 04 | 1.1 -2 -1 2 / a 1 04268 | 1
-0,6 1,2 -2 -1 2 Z =0,6011 a 1 0,4268 0,6567
-0,3 1,2 -2 -0,5 2 p = 0,5478 a 1 1 0,6567
H = 1,4172
BB 0,6 1,5 -1 1 2 a 1 1 1
p =0,7015
(18] 03 12 -2 1 2 / a 1 1 1
0,3 1,3 -2 1 2 Z = 0,7049 a 1 1 1
0,5 1,4 -2 1 2 p = 0,4808 a 1 1 1
H = 0,9492
BB -0,6 1,5 -2 -1 2 a 1 1 1
p =0,8135
[19] 02 | 1.1 -2 0 2 / a 1 1 1
-0,2 1,2 -2 -1 2 Z=0,1112 a 1 1 1
-0,2 1,2 -2 0 2 p =09114 a 1 1 1
H=4611
BB -0,8 1,6 -2 -1 2 a 1 1 1
p = 0,2026
[20] -0,1 | 13 -2 0 2 / a 1 03247 1
-0,4 1,4 -2 -1 2 Z=1,1193 a 1 0,3247 1
-0,2 1,4 -2 -0,5 2 p = 0,263 a 1 1 1
H = 5,5211
BB -0,8 0,8 -2 -1 0 a 1 1 1
p =0,1374
[21] -0,9 1,1 -2 -1 2 / a 1 0,9167 | 0,1891
-1 1,1 -2 -1 2 Z = 2,307 a 1 0,9167 1
-1,3 1 -2 -2 1 p = 0,0211 a 1 0,1891 1
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Tabela 6 — cd.

Test Kruskala—
o ¥ ~Wallisa Y POST-HOC (Dunn Bonferroni
o | 2| = |E2]| B o 2 L ( )
z ] = LS ] = | <
g S S | & | E 5 2 E5
S = & S 2 = o 2 S &
a < N7 < £ = s < Test trendu 5
S = Jonckheere- | & BB X Y Z
Terpstra
H = 59177
BB -1,4 0,6 -2 -1 -1 a 1 1 1
p =0,1157
[22] -0,9 1 -2 -1 2 / a 1 0,185 [0,3294
-1,2 0,9 -2 -1 2 Z=12,1618 a 1 0,185 1
-1,2 1,1 -2 -1,5 2 p = 0,0306 a 1 0,3294 1
H=6,5169
BB -1,4 0,6 -2 -1 -1 a 1 1 1
p = 0,089
[23] -1,1 1 -2 -1 2 / a 1 0,3395|0,1024
-1,3 0,8 -2 -1 2 7 = 2,4926 a 1 0,3395 1
-1,4 0,9 -2 -2 1 p =0,0127 a 1 0,1024 1
H = 10,2978
BB 0 1,4 -1 -1 2 ab 1 1 1
p =0,0162
[24] X 0,2 1,2 -2 0 2 / ab 1 0,1635| 1
-0,2 1,3 -2 -1 2 Z = 0,2806 a 1 0,1635 0,0396
0,4 1,2 -2 1 2 p =0,779 b 1 1 0,0396

Zrddto: opracowanie wlasne.

W przypadku zdania 5 stwierdzono wysoce istotny
(p < 0,01) wptyw wieku na rozkiad odpowiedzi i r6z-
nice te majg charakter wysoce istotnego (p < 0,01)
trendu: im mtodsi ankietowani, tym tatwiej byto im
pogodzi¢ prace zdalng z obowigzkami zawodowymi
i zyciowymi.

W przypadku zdania 6 stwierdzono wysoce istotny
(p < 0,01) wptyw wieku na rozkiad odpowiedzi i r6z-
nice te majg charakter wysoce istotnego (p < 0,01)
trendu: im mtodsi ankietowani, tym cze$ciej deklaro-
wali, ze praca zdalna umozliwia im spedzanie wiekszej
ilosci czasu z najblizszymi.

W przypadku zdania 7 stwierdzono wysoce istotny
(p < 0,01) wptyw wieku na rozkiad odpowiedzi i r6z-
nice te majg charakter wysoce istotnego (p < 0,01)
trendu: im mtodsi ankietowani, tym cze$ciej deklaro-
wali, ze praca zdalna daje im oszczednos$¢ czasu.

W przypadku zdania 8 stwierdzono istotny
(p < 0,05) wplyw wieku na rozktad odpowiedzi. Naj-
nizsze wyniki stwierdzono w grupie najmtodszych
ankietowanych, a istotnie wyzsze dotyczg oséb uro-
dzonych w latach od 1980 do 1995 (pokolenie Y) i od
1965 do 1979 (pokolenie X).

W przypadku zdania 12 stwierdzono istotny
(p < 0,05) wptyw wieku na rozktad odpowiedzi, cho¢
w analizach post-hoc nie mozna wskaza¢ konkret-
nych par grup wiekowych réznigcych sie od siebie
istotnie.

W przypadku zdania 14 stwierdzono wysoce istot-
ny (p < 0,01) wptyw wieku na rozkiad odpowiedzi
i r6znica dotyczy poréwnania grupy najmtodszej, czyli
pokolenia Z z grupg pokolenia Y.

W przypadku zdania 21 stwierdzono istotny
(p < 0,05) wptyw wieku na rozktad odpowiedzi, cho¢
w analizach post-hoc nie mozna wskaza¢ konkret-
nych par grup wiekowych ré6znigcych sie od siebie
istotnie.

W przypadku zdania 22 stwierdzono istotny
(p < 0,05) wptyw wieku na rozktad odpowiedzi, cho¢
w analizach post-hoc nie mozna wskaza¢ konkret-
nych par grup wiekowych ré6znigcych sie od siebie
istotnie.

W przypadku zdania 23 nie stwierdzono istotnego
(p > 0,05) wplywu wieku na rozktad odpowiedzi, cho¢
w analizie trendu okazat sie on istotny (p < 0,05).

W przypadku zdania 24 stwierdzono istotny
(p < 0,05) wptyw wieku na rozktad odpowiedzi
i réznica dotyczy poréwnania pokolenia Z z poko-
leniem Y.

W przypadku pozostatych opinii nie stwierdzono
istotnych (p > 0,05) r6znic miedzy grupami wieko-
wymi. Ze wzgledu na fakt, ze problematycznym jest
wykorzystanie Sredniej i odchylenia standardowego
jako miar tendencji centralnych dla rozktad6éw zmien-
nych o charakterze nominalnym lub porzadkowym
prezentacja wynikow ma charakter pogladowy.
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Tabela 7
Rozktad pomiedzy skupienia ze wzgledu na wiek
Raport tabeli Dane [Sli( gll?;g::ih]
Analizowane zmienne Wiek Wiek 1 2 Razem
Skupienie [k-Srednich] | BB 3 2 5
Liczno$¢ / niezinterpretowane 0 X 41 33 74
Liczno$c¢ / braki danych 0 Y 133 70 203
Z 14 16 30
Razem 191 121 312
% kolumny |1 2
BB 1,57% 1,65%
21,47% 27,27%
69,63% 57,86%
Z 7,33% 13,22%
Chi-kwadrat, Fisher, OR/RR Dane [Sll( ls'lll')eig:?ceh]
Analizowane zmienne Wiek Wiek 1 2 Razem
Skupienie [k-Srednich] | BB 3 2 5
Liczno$¢ / niezinterpretowane 0 X 41 33 74
Liczno$¢ / braki danych 0 Y 133 70 203
Poziom istotnosci 0,05 Z 14 16 30
Licznos¢ 312 Razem 191 121 312
Warunek Cochrana niespelniony
Statystyka chi-kwadrat Pearsona |5,3122 [Sli( ls’lll')eisggih]
Stopnie swobody 3 Wiek 1 2
Wartos¢ p 0,1503 BB 60% 40%
Test doktadny Fishera X 55,41% 44 59%
Wartos¢ p jednostronne NA 65,52% 34,48%
Wartos¢ p dwustronne 0,1304 46,67% 53,33%
Zrddto: opracowanie wlasne.
Podsumowujgc czynniki komfortu i dyskomfortu Podsumowanie

pracy zdalnej mozna wyrézni¢ dwie grupy respon-
dentéw (radzacych sobie fatwiej i majgcych trudnosci)
i w ramach tych grup nastepnie zidentyfikowac roz-
kfad przynalezno$ci w odniesieniu do wieku.

Wyniki nie wykazaly istotnych réznic w przyna-
leznosci do skupien w zaleznos$ci od wieku, lecz
zauwazy¢ mozna, ze w pokoleniu Z wiekszo$¢ re-
spondentéow przynalezy do skupienia 2, majgcego
trudnosci z przystosowaniem sie do pracy zdalnej.
Skala jest na tyle niewielka, ze nie mozna przyjac¢
hipotezy, ze najmlodsze pokolenie ma najwieksze
trudnosci w przystosowaniu sie do pracy zdalnej,
jednakze ten kierunek badan moze by¢ perspekty-
wiczny.

Przeprowadzone badania wykazaly, ze przynalez-
no$¢ pokoleniowa jako taka nie daje podstaw do po-
twierdzenia hipotezy, ze wystepuje istotna korelacja
pomiedzy wiekiem a preferencjami pracy zdalne;j.
Natozenie dodatkowych warunkéw takich jak pte¢
czy posiadanie dzieci wskazato jedynie w najmtodszej
grupie wiekowej (pokolenie Z), ze mezczyzni gene-
ralnie deklarowali wyzszy oczekiwany wymiar pracy
zdalnej niz kobiety. Badanie dotyczgce stanowiska
wskazato, ze im wyzsze stanowisko, tym mniejsza
potrzeba pracy zdalnej.

Kluczowym natomiast jest wniosek, ze praktycz-
nie zadna grupa nie wykazuje duzych preferencji do
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powrotu do pelnej pracy stacjonarnej. Srednia w tym
zakresie oscyluje w okolicach 10%, przy czym z bada-
nych grup najwieksze odstepstwo (28%) wykazali me-
nedzerowie wyzszej kadry zarzadzajacej z generacji X.
Pokolenie Z, ktére bedzie mialo coraz wiekszy udziat
w procesach rekrutacyjnych, zdecydowanie preferuje
prace hybrydowa (od 1 do 4 dni w tygodniu pracy
w biurze). Taki uktad wskazato 76% respondentéw, co
jest o tyle zaskakujgce, ze mozna by sie spodziewa¢,
ze zdecydowana wiekszo$¢ przedstawicieli generacji Z
wskaze jako preferowang petng prace zdalng, tymcza-
sem ten wybor byt najrzadszy (6%). Z przeprowadzonych
badan wynika, ze przedstawiciele generacji Z bardziej
niz Y preferujg systematyczng prace w biurze. Moze to
wynika¢ z niewielkiego doswiadczenia zawodowego
i zwigzanej z tym potrzeby blizszej wspétpracy z prze-
tozonym i wspotpracownikami.

Przedstawione wnioski dotycza badanej grupy re-
spondentéw i nie mogag by¢ rozszerzone na populagje.
Badanie ograniczato sie do os6b majacych doswiad-
czenie w pracy zdalnej, wiec nie uwzglednia potrzeb
0s06b, ktore nie mialy okazji sprawdzic¢ tej formy pracy.
Warunkiem wziecia w nim udziatu byto jakiekolwiek
doswiadczenie z pracg zdalng (minimum jeden dzien),
totez wnioskdw nie mozna zastosowac do petnej
i ciaglej pracy zdalnej, czy nawet stalej pracy hybry-
dowej. Badanie nie uwzgledniato rowniez preferencji
0s6b zatrudnionych w takich sektorach gospodarki,
w ktorych praca zdalna z racji ich specyfiki nie jest
mozliwa — np. w przemysle. Nalezy wzig¢ pod uwage
réwniez fakt, ze byto ono prowadzone w okresie kiedy
powszechna praca zdalna nadal stanowifa nowos¢,
totez nie ma podstaw do twierdzenia, ze preferencje
utrzymajg sie w dtuzszym okresie.
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