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Rozwoj gospodarczy wiaze si¢ obecnie z rozwojem technologii cyfrowej w wie-
lu dziedzinach zycia pozwalajacej na wykorzystanie zaawansowanych syste-
moéw informatycznych, sztucznej inteligencji, big data i internetu rzeczy (Eu-
rope’s Digital Progress Report, 2017, s. 5). Nadejscie, w sensie historycznym,
czwartej rewolucji przemystowej wyznacza kolejne ramy epoki, ktére dotycza
zaawansowanej automatyzacji (Deakin i in., 2018; Nawrot, 2019). W przemysle
jest to szczegolnie widoczne poprzez zastosowanie takich rozwigzan techniki jak
internetu rzeczy, trybu rozszerzonej rzeczywistosci, maszyn autonomicznych,
w tym robotow, oraz sztucznej inteligencji. Postep cyfryzacji wplywa bezposred-
nio na sposob produkcji dobr i ustug zarowno w sektorze prywatnym, jak i pu-
blicznym. Obszar tego oddzialywania dotyczy takze struktury procesow i kwa-
lifikacji pracownikow. Rewolucja technologiczna spowodowala, ze wyr6znia sie
zadania manualne, rutynowe i poznawcze, kognitywne, z ktorych pierwsze maja
w dobie cyfryzacji mniejsze znaczenie (Autor, Levy i Murnane, 2003). Jednak
miejsca pracy obejmujace szerszy zakres roznorakich zadan, ale tez o wigkszej
ztozonosci sa bardziej odporne na zastgpienie ich przez zaawansowang techno-
logie. Zasadniczo za stosowaniem technologii cyfrowej przemawia zwickszenie
produktywnosci. Przeciez na drodze automatyzacji pelnego tancucha wartosci
oraz poprzez sieciowg integracj¢ autonomicznych robotéw i komputeréw produ-
cent otrzymuje zwielokrotnione wyniki w stosunku do poprzednio stosowanych
technologii wytworczych. W rezultacie zwigksza si¢ presja na zlozonos$¢ pracy
menedzerow i specjalistow. Powstajg nowe zawody, szczegolnie na styku rdznej
wiedzy i doswiadczenia, nazywane zawodami hybrydowymi. Natomiast inne za-
wody sa eliminowane przez narastajgca presj¢ na wzrost produktywnosci.
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Technologie cyfrowe, ktore zastosowano do modyfikacji form pracy, spowodo-
waly zmiany jej trybu i warunkoéw oraz wygenerowaty nowe korzysci i obowiaz-
ki dla pracownika i pracodawcy. W konsekwencji zmianie ulegta produktywnosc¢
pracy $wiadczonej w nowym trybie. Zastanawiajace jest jednak to, czy jest ona
wyzsza od tej wykonywanej tradycyjnie 1 w trybie stacjonarnym. W procesie pracy
zdalnej powstaje szereg pozytywnych i negatywnych stymulatorow produktyw-
no$ci pracy. Wzrost produktywnos$ci jest warunkowany dostgpnoscig rozwigzan
informatycznych business intelligence, w tym: aplikacji do analityki danych, do
tworzenia botoéw, obstugi klienta online, a takze tych ulatwiajacych wykonywanie
zadan, zarowno w trybie indywidualnym, jak i skoordynowanym w ramach pracy
grupowej (project work) (Pilat, 2004, s. 3). Ponadto efekty pracy zaleza m.in. od
rodzaju wykonywanej pracy, umiejetnosci i doswiadczenia pracownika, a takze
jego motywacji wewnetrznej. Nie brakuje tez czynnikow, ktore moga powodowac
ostabienie produktywnos$ci pracy, na przyktad: wyalienowanie pracownika, niedo-
skonata organizacja pracy, niezapewnienie sprzetu i niedookreslenie oczekiwanych
standardow pracy. Na tym poziomie niedoskonatosci rodzi si¢ pytanie o spojnosé
zestawu wymagan wobec pracownika z prawami pracownika wynikajacymi z re-
lacji pracownik—pracodawca. W sposob szczegdlny ujawnia si¢ tu przewaga sys-
temow informatycznych $ledzacych pracownika (platformy) czy dostarczajacych
informacji o pracowniku. Ponadto w skrajnym przypadku model pracy zawiera
udziat technologii cyfrowej, ktéry determinuje bezosobowy sposob zawarcia umo-
wy oraz obstugi jej elementow na poziomie praw i obowigzkoéw pracownika i pra-
codawcy, sprowadzonych u tych ostatnich do niezbednego minimum.

Celem niniejszej monografii jest analiza i ocena roli czynnikow mogacych
wptywac na produktywno$¢ pracy zdalnej w warunkach gospodarki cyfrowej. Na
podstawie badan literatury mozna wyrdzni¢ szereg czynnikow mogacych dodat-
nio badz ujemnie stymulowac¢ proces pracy i jego produktywnosé. Jednak pro-
wadzone badania moga doprowadzi¢ do wyr6znienia pewnych grup czynnikow,
w tym zwigzanych z produktywnoscia. Stad na wstepie postawiono hipotezy,
z ktorych pierwsza wskazuje na dajace si¢ zauwazy¢ trzy grupy czynnikoéw: ja-
kosciowych, kosztowych i organizacyjnych. Druga natomiast wskazuje, ze pro-
duktywno$¢ stymulujg warunki pracy, z ktorych najwazniejsza role odgrywaja
aspekty kosztowe i jakoSciowe.

Rezultaty wielu badan podjetych przez zespot autoréw, w tym literaturo-
wych, ankietowych oraz wywiadow, zaprezentowane w tej pracy majg charak-
ter poznawczy 1 praktyczny. Mozna bowiem zauwazy¢, ze temat zasad 1 wa-
runkow pracy zdalnej byt juz wielokrotnie podkreslany w literaturze naukowej
i w $rodowiskach biznesowych.

Zakres przestrzenny badania obejmuje kraje Unii Europejskiej, natomiast ba-
danie pracownikéw wykonujacych prace na odlegtos¢ skierowano do zamieszka-
lych w Polsce, Republice Czeskiej i na Wegrzech. Badanie tego obszaru Europy



Wstep 9

Srodkowo-Wschodniej wpisuje sie¢ w doskonalenie wiedzy o rozwijajacych sie
rynkach pracy w ww. krajach Wspolnoty. Popularyzacja pracy zdalnej i platfor-
mowej przed nastaniem pandemii $wiadczy o wzroscie zainteresowania tym ro-
dzajem pracy u pracownikow i pracodawcow (Eurofound, 2015). Stad tez inte-
resujace jest, jakie czynniki w gospodarkach, w ktorych trwa proces cyfryzacji,
moga mie¢ wplyw na produktywno$¢ pracy zdalnej. Zakres czasowy opracowa-
nia obejmuje lata drugiej dekady XXI wieku, w tym szczegolnie osadzony jest
w czasie prowadzonego badania, tj. od marca 2021 roku do maja 2022 roku. War-
to tez zauwazy¢, ze badanie wpisuje si¢ w okres panowania pandemii COVID-19.
Okres ten sprzyjat popularyzacji modelu pracy zdalnej i wyr6znit ja sposréd zna-
nych wczesniej nowych modeli pracy wywotanych rozwojem cyfryzacji.

Pierwszy rozdziat (Nowe formy zatrudnienia i rola pracownika) stanowi ana-
lize zagadnien procesu cyfryzacji i powstania na jego fali nowych form nazwa-
nych tak za raportem Eurofound z 2015 i 2020 roku. Zwrocono uwage na aspek-
ty organizacyjne poszczegélnych rozwigzan modelowych, opisujac sytuacje
pracownika pod wzgledem pewnych nowatorskich rozwigzan dotyczacych miej-
sca wykonywania pracy, rodzaju umowy i zasad wynagradzania oraz ochrony
prawnej zatrudnienia, by zilustrowa¢ réznorodno$¢ zmian wobec tradycyjnego
zatrudnienia pracowniczego. Przeanalizowano mozliwosci klasyfikacji nowych
form pracy jako zaleznych od rozwigzan technologii komunikacyjno-informa-
tycznych, z wyrdznieniem wszystkich elementow wykonywania pracy. Wskaza-
no takze na dyskusje toczace si¢ w niektorych krajach Wspolnoty i ich doswiad-
czenia na temat prawnych rozwigzan dotyczacych statusu osob pracujacych
w ramach pracy zdalnej, a takze platformowej. Celem nowych uregulowan jest
uporzadkowanie praw i obowigzkéw pracownikéw oraz ulatwienie pracodaw-
com zarzadzania w dobie zmieniajacych si¢ form wykonywania pracy.

Drugi rozdziat (Determinanty produktywnosci pracy wykonywanej zdal-
nie) zostal poswigcony analizie literaturowej badania produktywnosci pracy
zdalnej. W rozdziale oméwiono charakter oddziatywania poszczegdlnych czyn-
nikdéw na produktywnos$¢ pracy wykonywanej zdalnie, dokonano ich uporzad-
kowania i pogrupowania. Uwzgledniono w nim rozwazania na temat pojecia
produktywnosci, nastgpnie podkreslono rodzaje sytuacji, postaw i czynnikow zi-
dentyfikowanych w réznych kontekstach wykonywania pracy zdalnej. Badania
te przeprowadzano w réznych krajach §wiata oraz w réznych w przekrojach
i branzach. Nie wszystkie mialy odbywac si¢ w czasie trwania pandemii, bo-
wiem problematyka pracy zdalnej byta rozpoznana na gruncie naukowym znacz-
nie wczesniej. Scharakteryzowano warunki pracy zdalnej i podkreslono jej po-
tencjat dla produktywnosci. Na tej podstawie wskazano na charakter czynnikow,
ustalajgc ich proste i ztozone modele.

Trzeci rozdziat (Badanie produktywnosci pracy zdalnej w Polsce, Republi-
ce Czeskiej i na Wegrzech) zostat po§wiecony opisowi prowadzonego badania
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ankietowego. Zgodnie z hipotezami umieszczonymi we wstepie opracowano
formularz ankiety. W badaniu zastosowano metodg probabilistyczng i wybrano
losowo 450 respondentow. Proba zostata podzielona na warstwy wedlug trzech
krajow wybranych do badania. Dane zostaly zebrane w okre§lonym momencie
(czerwiec 2021 r.) dla catej proby, w trzech krajach. Badanie zostato przeprowa-
dzone przez trzy rozne agencje badawcze, po jednej w kazdym kraju, na wlasnej
grupie zadeklarowanych respondentéw. Populacje docelowa stanowili wszyscy
obywatele mieszkajacy i pracujacy catkowicie lub czgsciowo zdalnie w chwili
obecnej lub w przesztosci, niezaleznie od czasu i czestotliwosci, z uwzglednie-
niem przekrojow kwotowych pod wzgledem wieku, ptci i zawodu. W rozdziale
najpierw zaprezentowano liczne proby badania produktywnosci pracy zdalnej
zawartej w literaturze przedmiotu. Nastgpnie opisano narzedzie badania i probe.
W ostatniej czgsci za pomocg wskaznikow prostych i ztozonych przedstawio-
no wyniki, charakteryzujac podstawowe wielkosci odnoszace si¢ do badanych
czynnikow produktywnosci.

Czwarty rozdziat (Ocena czynnikow produktywnosci pracy zdalnej w Polsce,
Republice Czeskiej i na Wegrzech) stanowi analize relacji pomiedzy czynnika-
mi stymulujacymi a produktywnos$cia zmierzajaca do zbadania istotnoSci owej
relacji oraz ustalenia wag czynnikoéw produktywnos$ci. Prezentacje badania roz-
poczeto od zaprezentowania wynikéw za pomoca wskaznikow empirycznych,
a takze z podzialem na wyniki dla poszczeg6élnych krajow — tabel krzyzowych.
Na etapie analizy ustalono:

— istotnos¢ relacji, za pomoca regresji logistycznej,
— wagg czynnikoéw dla zmian produktywnosci, za pomocg procedury, wzorem
procesu hierarchii analitycznej T. Saatiego.

Rozdziat zakonczono, zestawiajac wyniki badania ankietowego oraz wywia-
du, ktérych celem byta analiza i ocena roli czynnikow mogacych wplywac na
produktywnos$¢ pracy zdalnej w warunkach gospodarki cyfrowe;j.

Ksigzke zamyka podsumowanie zawierajace zasob rekomendacji, ktore zwra-
cajg uwage na rolg nowych form zatrudnienia w warunkach technologii cyfrowe;
i charakter wptywu pracy zdalnej na produktywno$¢ pracownika. Zawarto w nim
takze odniesienie do polityki mikro- i makroekonomicznej, w ktorej rola pracy
zdalnej stanowi przestanki dla rozwoju programéw wsparcia rynku pracy i po-
winna zosta¢ poddana dalszym badaniom.

W monografii wykorzystano dostgpne zrodta literatury naukowej, w tym bazy
artykutow online, oraz raporty i dokumenty agend Unii Europejskiej, a takze
wyniki przeprowadzonych przez autorow badan naukowych dotyczacych zarow-
no warunkow, jak i efektow pracy zdalnej wsroéd pracownikow z Polski, Repu-
bliki Czeskiej i Wegier. Celem badania byta diagnoza zmierzajaca do okreslenia
zestawu czynnikoéw decydujacych o poziomie produktywnosci pracy.
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Zatrudnienie w ramach nowych form pracy zyskuje na popularno$ci, a perspek-
tywa pracy w ramach obecnych uregulowan prawnych powoduje, Ze ma ona
najczesceiej charakter dorywezy. Jednak dla wielu osob stanowi ona glowne zro-
dto dochodu. Reguly zatrudnienia warunkujace nowe formy pracy odnosza si¢
do samozatrudnienia lub umowy cywilnoprawnej. Umozliwiaja obnizenie kosz-
tow pracy, a pracownikom ograniczaja dostep do ochrony wynikajacej z Kodek-
su pracy (kodeks-pracy.org, 2022). Wyjatkiem od tej reguly jest zatrudnienie na
umowe o prace dostgpng dla pracownikow wykonujacych prace zdalnie lub hy-
brydowo, co jest traktowane na rowni z nowg formg pracy (Stelina, 2020). Wy-
konujac prace zdalnie, pracownik dysponuje zatem trwatym, umownym stosun-
kiem pracy, z ktérego wynika podlegtosc i przywileje zawarte w obowigzujacym
prawie pracy.

Obecne zroéznicowanie modeli zatrudnienia stosowanych na rynku pracy po-
zwala na glebsze zastanowienie si¢ nad nimi, szczego6lnie w kontekscie wzro-
stu produktywnosci.
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12 1. Nowe formy zatrudnienia i rola pracownika

1.1. Rodzaje nowych form zatrudnienia w warunkach
technologii cyfrowej

Gig economy jest zjawiskiem dynamicznym i rozwija si¢ na $wiecie od 2000 roku.
Pojecia, ktore okreslajg w przyblizeniu tre§¢ form pracy w ramach tej sfery rynku
pracy, to na przyktad: praca platformowa, zatrudnienie za talony, praca zdalna.
Do ukonstytuowania si¢ nowych form wykonywania pracy w niektorych krajach
Europy Zachodniej przyjeto odpowiednie normy prawne. W Polsce w 2019 roku
uchwalono jedynie regulacje, ktora dotyczy przewozow takséwkarskich, do kto-
rych wykorzystuje si¢ platformy internetowe. Do pozostatych rodzajow aktyw-
nosci platform i innych modeli pracy odnosza si¢ istniejace regulacje Kodeksu
pracy i towarzyszacych mu ustawy.

Nowe formy pracy zostaty zdefiniowane jako zjawiska charakteryzujace si¢
szczegbOlnymi kryteriami (Sixth European; Owczarek, 2018, s. 13; The social
protection, 2017). Naleza do nich:

— Nowe relacje pomigdzy pracodawcag a pracownikiem; ta forma obejmuje
przyktadowo wielu pracodawcow zatrudniajacych jednego pracownika lub
wielu pracodawcow zatrudniajgcych wielu pracownikow, w odréznieniu od
tradycyjnej formy, kiedy to jeden pracodawca zatrudnia wielu pracownikow.

— Swiadczenie pracy nienormowane w czasie i nieregularne lub $wiadczone
w bardzo krotkim okresie, gdzie chronologia i chronometria pracy jest rozna
od pracy o$miogodzinnej na dobg, wraz z regularnymi przerwami w czasie
pracy. Technologia eliminuje wspotrzedne czasu i miejsca, zmienia tez gra-
nice miedzy czasem pracy a odpoczynkiem, w jej nastgpstwie czas pracy jest
nie tyle elastyczny, co nieograniczony i dla pracownika oznacza state by-
cie online.

— Rozwigzania polegajace na wspotpracy ,,sieciowe]” (networking) miedzy
$wiadczgcymi prace (na przyktad samozatrudnionymi), szczeg6lnie fre-
elancerami, wykraczajace poza zwykle rodzaje relacji w pracy, tj.: pracow-
nik—pracodawca, obecne na przyklad w modelach otwartej innowacji
(open innovation). Czesto model ten dotyczy zatrudniania najlepszych spe-
cjalistow z roznych dziedzin i §rodowisk w celu prowadzenia prac badaw-
czo-rozwojowych (Jasinski, 2021). Nowe technologie mogg generowaé nowe
wigzi 1 ulatwienia w wykonywaniu pracy zarobkowej, a takze nowe sposoby
prowadzenia biznesu oparte na wspotpracy lub ekonomii dostepu, ktore sa
przyktadem rozwigzan wtasciwych dla gospodarki ,,na zadanie” (Barak i Le-
venberg, 2016).

W tabeli 1 ujeto wybrane obszary nowych form pracy dla poréwnania ich
relacji z technologia ICT. Poziom wykorzystania cyfryzacji w kazdej z form
zatrudnienia wahat si¢ maksymalnie od 2 do 7 elementdow wymienionych
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w tabeli. Do najsilniej ,,ucyfrowionych” nalezg praca zdalna i praca platformo-
wa, a do najmniej — praca dorywcza i praca za vouchery. Chociaz ich niewielkie
nasycenie technologig ICT zmienia si¢ w zaleznosci od rodzaju zadania, np. re-
krutacjg i uregulowanie zaptaty mozna przeprowadzi¢ zdalnie. Niemniej jednak
praca ta moze by¢ wykonana catkowicie z pominigciem $rodkow ICT, stad ich
niska suma.

Tabela 1. Zastosowanie technologii ICT w obszarach nowych form pracy

Udzial ICT Rekf“’ ta!(t kon)f— Kon- Ocena we- | Zaplata | Suma
tacja | z klien- | wanie trola
tem pracy wnetrz-
na
Dzielenie si¢ - - - - - X x 2
pracowni-
kiem
Dzielenie si¢ - - - - — X x 2
praca
Zarzadzanie x - - — — X x 3
tymczasowe
Praca doryw- - - — - _ _ _ _
cza
Praca portfe- X X x - x _ x 5
lowa
Praca platfor- x x x X x — x 6
mowa
Praca za - - — - - X - 1
vouchery
Praca zdalna X X x X X X X 7
Zatrudnienie X X X X X X x 7
wspolne

Zrodho: Opracowanie whasne.

Ponizej zestawiono dziewig¢ typow nowych form pracy identyfikowanych
przez Eurofound (2021), ktorych nowatorskos¢ w réznym stopniu wigze sie
z ,,ucyfrowieniem”, a takze z odmiennos$cia relacji pracownik—pracodawca i wa-
runkow pracy. Ze wzgledu na wlasnosci nowe formy pracy wyrozniaja si¢ nie-
konwencjonalnymi wzorami, niezalezno$cia pracownika od pracodawcy, swobo-
da wyboru miejsc pracy i nieregularnym czasem pracy (Diab-Bahman i Al-Enzi,
2020).

Do najbardziej specyficznych i nowatorskich nalezy praca platformowa be-
daca nowym sposobem prowadzenia biznesu w ustugach. Polega ona na podzie-
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leniu zadan na mniejsze, ustandaryzowane i delegowane do pojedynczych zle-

ceniobiorcéw droga online. Wedlug whasnych obserwacji Sledziewska i Wioch

(2020) wyrdzniajg dwa rodzaje ustug platformowych:

1. Prace¢ online wykonywang przez freelancerow o specyficznej wiedzy, na eks-
perckim poziomie lub z wyjatkowymi umiejetnosciami. Realizowane zadanie
stanowi zamowienie — projekt. Ma on zlozony charakter i wymaga czasu lub
wspoOlpracy przy jego wykonaniu. Sg tu obecne ustugi ttumaczenia, analizy
danych, projektow graficznych, testowania oprogramowania.

2. Dla oséb o niskich kwalifikacjach* oferuje si¢ prace, w ktorej trudno zastapié
cztowieka. Jej przyktady to: projektowanie tresci i oprogramowania kompute-
rowego, tworzenie i czyszczenie baz danych, klasyfikowanie stron interneto-
wych, transkrypcja zeskanowanych dokumentéw i klipéw audio, klasyfikacja
i oznaczanie obrazow, sprawdzanie dokumentow, sprawdzanie stron interne-
towych dla konkretnych tresci, zatwierdzanie wynikow wyszukiwania i pro-
jektowanie logo oraz opracowywanie sloganow dla branzy reklamowe;.

W zadaniach tych technologia jest niezbedna, poniewaz ,,dopasowanie” klien-
ta i pracownika, a takze wykonywanie zadan i sktadanie wnioskow o ptatnosc
odbywa sie glownie online, za pomoca aplikacji. Sprawno$¢ tego rozwigzania
przektada si¢ na efektywnos$¢ calego modelu. Latwiej jest skojarzy¢ klienta z do-
stawa, taniej tez do niego dotrze¢. Sprawia to, ze coraz wigcej 0sob chcacych
pracowac ,,przez aplikacje” jest nig zainteresowanych.

Implementacja platform na rynku pracy jest niemalze przeciwienstwem spo-
sobu tradycyjnego zatrudnienia pracownika, stad nie nalezy osoby zaangazowa-
nej przez platforme nazywa¢ w pehi pracownikiem. Swiadczenie ushug w ra-
mach platform to zasadniczo oferta skierowana do ,,niezaleznych” pracownikow,
ktorych sposob pracy jest bardzo elastyczny, a stosunek pracy nie wystepuje.
Wzgledna niezalezno$¢ pracownika od pracodawcy wynika z braku tradycyjnej
relacji podlegtosci wobec pracodawcy, ktoéra jest cecha tradycyjnego stosunku
pracy opartego na umowie. Zaawansowane rozwigzania ICT sg podstawa dziata-
nia platform i shuzg do organizacji pracy, realizacji zadan, zmieniajac proces ich
biezacej obstugi, a takze relacje pracownik—pracodawca. Aplikacje umozliwiaja
zawarcie umowy, a raczej quasi-umowy, bedacej potwierdzeniem checi ,,wyna-
jecia” pracy przez pracodawce. W ramach elektronicznej platformy odbywa si¢

* W rozwazaniach uwzglednia si¢ odpowiednio pojecia kompetencje i kwalifikacje, ktore sa
czgsto traktowane jako synonimy, poniewaz ich zakresy w pewnym stopniu si¢ pokrywaja, jednak-
ze nie sg identyczne. Kompetencje sa konglomeratem trzech podstawowych elementow: wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych (postawy), ktore nabywa si¢ w procesie ksztalcenia, jak
i w toku réznorodnych aktywnosci poza tym procesem (Kupczyk, 2017). Natomiast kwalifika-
cje oznaczaja nabywany w procesie edukacji okreslony zestaw efektow uczenia sig, tj. wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych, zgodnych z ustalonymi standardami, ktérych osiagniecie
zostato formalnie potwierdzone przez upowazniong instytucje (Stawinski, 2014).
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tez proces obshugi relacji pracownik—klient, gdzie procesy online tacza popyt
z podaza. Platforma dziata jako posrednik lub agent i jest glownie nastawiona
na obstuge relacji migdzy klientem a pracownikiem. Takie wlasnie rozwiazanie
stosuje si¢ w firmie Uber czy Bolt na rynku ustug taksowkarskich. Gdyby jednak
mowic o platformie wyszukujacej pracownikoéw do realizacji projektow, to w ta-
kim rodzaju dziatan zamawiajacy okresla wymagane ustugi i zaprasza kandy-
datéw do sktadania propozycji wykonania. Osoba zainteresowana wykonaniem
zadania wybiera preferowang oferte i ustala szczegdty wykonania pracy ,,na za-
mowienie”. Dos¢ czgsto formalna umowa migdzy klientem a pracownikiem nie
istnieje, a relacja opiera si¢ na umowie ustnej. Praca platformowa jest rdznie
odbierana na rynku pracy. Trzeba zaznaczy¢, ze cechuje ja niskie oraz niepewne
wynagrodzenie, zalezne od iloSci wykonanych ustug, a takze od wynikow opinii
klientoéw oraz brak ochrony danych osobowych pracownika. Poza tym platfor-
my cechuja si¢ jednostronnym ustalaniem warunkéw pracy okreslajacym wy-
nagrodzenie i stabilno$¢ pracy, Cechuje je takze niejasno$¢ zasad dostgpu do
$wiadczen z tytutu ochrony socjalnej, zagrozenia bezpieczenstwa i higieny pracy
spowodowanych na przyktad zmegczeniem pracownika (Lopez i Moreno, 2021).

Warunki pracy w ramach platform dla oséb niezaleznych i dyspozycyjnych
maja tez pozytywne cechy, ktore sprawiaja, ze nie brakuje zainteresowanych tg
praca. Wsrod pozytywdw wymienia si¢: zrédto doswiadczenia, kontaktow spo-
tecznych, autopromocji, lepszej organizacji work-life balance czy dogodnej for-
my pozyskania dodatkowego dochodu.

Zatrudnienie wspolne w takich obszarach jak ustugi administracji czy ksie-
gowosci to rozwigzanie oparte na luznych relacjach pomiedzy uczestnikami
inicjatywny co-workingu czy tez spotdzielni. Z reguty zaktada si¢ tutaj koope-
racj¢ pomigdzy samozatrudnionymi i wykonujgcymi zadania w ,,projekcie”.
W ten sposob unika si¢ wpisania aktywnosci w ramy dziatalno$ci biznesowej
lub tradycyjnej wspotpracy w biznesie.

Praca portfelowa, jako kolejna forma $§wiadczenia pracy zarobkowej, dopusz-
cza konstruowanie zbioru zaje¢ zarobkowych $wiadczonych przez jedng osobe
w jednym czasie dla wielu pracodawcow. Pracujacym zalezy w gtownej mierze
na utrzymaniu niezalezno$ci od jednego pracodawcy i swobodnym zarzadzaniu
wiasnymi kompetencjami i zakresem pracy. Zatrudnienie jest tutaj realizowane na
zasadach samozatrudnienia, prowadzenia mikroprzedsi¢biorstwa, umow cywil-
noprawnych. Znaczng czg$¢ tych pracownikdéw stanowig iPros, samozatrudnient,
ktorzy swiadczg ustugi eksperckie. Do zatrudnionego nalezy budowanie i utrzy-
mywanie relacji z klientami z r6znych branz, w tym ciagle dostosowywanie si¢
do réznych zadan i wymagan stawianych przez klientow. Bywa, Ze praca ta staje
si¢ rutynowa i poddana regulacjom, co czesto spotyka si¢ nawet w dzialaniach
marketingowych. Wykonywanie pracy w tej formie pozwala na wykonywanie
rownoczes$nie od dwoch do kilkuset zadan dla wielu oferentow. Praca ta jest
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popularna wsrod dziennikarzy, tlumaczy, artystow, naukowcow, konsultantow,
specjalistow IT, w sektorze media relations, nieruchomosci, a takze w ramach
zadan dotyczacych zarzadzania danymi, informacja, komunikacja, a takze jest
obecna w transporcie, rybolowstwie, rolnictwie (Mongey, Pilossoph i Weinberg,
2020). Ze wzgledu na wysoka elastycznosc¢ jest ona atrakcyjna dla samozatrud-
nionych, ale wymaga od nich wysokiej umiejetnosci dopasowania do otoczenia,
szczegolnie gdy obstuga sigga sporej liczby klientow. Praca portfelowa nie wpi-
suje si¢ w petni w ramy ani samozatrudnienia, ani zatrudnienia umownego i jest
niejako poczatkiem rozwoju nowych rozwigzan bazujacych na platnym zaanga-
zowaniu osoby przez pewien czas, bez narzucania zaleznosci. Forme¢ t¢ spoty-
kamy w tzw. ,,otwartym” zarzadzaniu organizacja (Procter, 2008). Sprawdza si¢
wowczas, gdy baze wiedzy buduje si¢ na zewngtrznych zasobach. Polega to na
pozyskiwaniu pomystow, rozwigzan, porad od pracujacych w ramach platformy
elektronicznej zarzadzanej przez zlecajacego w celu szybkiego rozwigzania pro-
blemu czy podjecia decyzji. Osoby zglaszajace swoja oferte na platformie moga,
ale nie musza, otrzyma¢ wynagrodzenie za wlasny wktad w rozwigzanie, nie-
mniej jednak powinny mie¢ zagwarantowang ochron¢ wilasnosci intelektualne;
(Jasinski, 2021; Fung, Fung i Wind, 2008; Krippendorff, 2020).

Zarzadzanie przedsigbiorstwem przez pewien okres lub tylko w ramach jed-
nego zadania, ktérym moze by¢: zwolnienie pracownikoéw, rozwigzanie proble-
moéw technicznych, restrukturyzacja, jest adresowane do wysoko specjalizo-
wanych ekspertow w dziedzinach produkcji, na przyktad: energii, ropy, gazu,
budowy drog, bankowosci. Wowczas zatrudnia si¢ tzw. interim management, co
stanowi propozycje nowej formy zatrudnienia. Jest to zarzadzanie tymczasowe,
ktére bywa tansze dla przedsiebiorstwa niz zatrudnienie konsultanta. O prace
w charakterze interim management staraja si¢ osoby z bardzo wysokimi kwalifi-
kacjami. Zatrudnienie ma jednak okreslony czas. Forma zarzadzania tymczaso-
wego daje pracownikowi mozliwo$¢ rozwoju kariery, bez okresu bezrobocia lub
zwolnien z pracy. Czasem interim managers dokucza status goscia w organiza-
cji, brak stabilizacji, przepracowanie, na przyktad wtedy, gdy osoba pozyskuje
jednoczesnie kilka kontraktow.

Dzielenie si¢ pracg to model polegajacy na zatrudnieniu dwéch lub wiecej
pracownikéw na jednym stanowisku pracy. Pracodawcy oferuja tu zatrudnienie
na okreslony czas, w wymiarze czgsci etatu. Rozwiazanie wpisuje si¢ w tryb
pracy zmianowej, dlugotrwajacej i regularnej, w ktorej dopuszczalny jest me-
chanizm substytucji. Zatrudnienie to wystepuje w shuzbie zdrowia, administra-
cji, edukacji, turystyce i — co ciekawe — jest mniej popularne w sektorze pry-
watnym. Zaletg dzielenia si¢ praca jest zaopatrzenie przedsiebiorstwa w peing
obsadg¢ stanowiska pracy, ptynny przeplyw pracy oraz mozliwos¢ zatrzymania
wykwalifikowanej sity roboczej. Okazuje si¢, ze poprawia ono marke praco-
dawcy jako sprawnej i elastycznej organizacji. Pracownik ma z kolei korzysci
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z taczenia kilku prac zarobkowych. Cho¢ pracuje on w niepelnym wymiarze
godzin, na stanowiskach o duzej odpowiedzialnosci, to ma szans¢ na rozwdj ka-
riery, co wigze si¢ z satysfakcjg z pracy. Dzielenie si¢ pracg czasem okazuje si¢
organizacyjnie trudnym rozwigzaniem, bowiem wystepuja konflikty migdzy pra-
cownikami, brak pelnej kontroli nad charakterem pracy i jej rezultatami, przecia-
zenie wykonywaniem pracy za kogos.

Inng formg pracy, wynikajacg tak jak poprzednia z podziatu, jest dzielenie si¢
pracownikiem. Wystepuje wtedy, gdy grupa pracodawcow wspolnie zatrudnia pra-
cownika w swoich organizacjach, przy czym formalnie zatrudniony jest on u jed-
nego z nich. W Europie zatrudnienie to wystepuje najczesciej w rolnictwie 1 bu-
downictwie. Sposrod krajow UE Francja jest najwigkszym rynkiem pracy w tej
kategorii. Najczgséciej wystepuja dwa modele dzielenia si¢ pracownikiem, a ich
rozroéznienie wynika z poziomu zaawansowania kwalifikacji pracownika, sg to:

— Model strategiczny: grupa pracodawcoéw tworzy sie¢ zatrudniajaca jednego
lub kilku pracownikow, ktorzy maja by¢ wysytani na poszczegélne zadania
realizowane z udzialem przedsigbiorstw pracodawcow w danym projekcie.
Struktura ta jest takze podobna do pracy tymczasowej, z ta réznica, ze pra-
cownicy regularnie obracajg si¢ wsrod swoich pracodawcoéw 1 pracuja wy-
tacznie dla tych pracodawcow, a sama sie¢ nie konkuruje wewngtrznie.

— Praca ad hoc: pracodawca, ktory czasowo nie moze zatrudnia¢ swoich pra-
cownikow, wysyla ich do pracy w innym przedsigbiorstwie. Umowa o pra-
c¢ migdzy pracodawca a pracownikiem zostaje zawarta, gdy pracownik jest
wlaczony do organizacji pracodawcy bedacego adresatem. Struktura ta jest
podobna do pracy tymczasowej, z ta rdznica, ze ,,poczatkowy” pracodawca
tymczasowo lokuje pracownika u innego pracodawcy, a po pewnym czasie
pracownik powraca do wykonywania pracy u niego.

Dzielenie si¢ pracownikiem jest ogdlnie dobrze oceniane ze wzgledu na wa-
runki takie, jak:

— stabilne zatrudnienie, w pelnym wymiarze czasu pracy;

— bedac zatrudnionym u jednego pracodawcy, a swiadczac prace u kilku, na-
dal mozliwe jest negocjowanie warunkéw i dostosowanie si¢ do pracy w in-
nych przedsi¢biorstwach;

— pracownicy majg takie same warunki i ochrong pracy jak pracownicy state-
g0 zespotu;

— praca sprzyja rozwojowi umieje¢tnosci, ale stanowi ryzyko dla zanizenia wy-
nagrodzenia, redukcji czasu pracy oraz naglego zwolnienia.

Praca voucherowa oferuje zakup pakietu pracy od organizacji posredniczacej
miedzy potencjalnym pracodawca a pracownikiem. Rozwigzanie to wprowadza
nowos¢ w $rodku ptatniczym, tj. za ustuge pracy ptaci sie¢ voucherami. Nie kaz-
dy jest z tego zadowolony, ale jest zmuszony do akceptacji tej formy wynagro-
dzenia, ktora jednakze warunkuje mu nabycie srodkoéw platniczych. Pracownik
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otrzymuje voucher od pracodawcy lub agencji rzadowej, ktory jest traktowa-
ny jako $rodek ptatniczy. Praca ta jest spotykana w zakresie uslug domowych
i w rolnictwie. Podstawa zatrudnienia s3 umowy na czas okre$lony, a chetnymi
do pracy sa czesto osoby w wieku 3564 lata, zarowno nisko, jak i $rednio wy-
ksztatcone. Zaletg tego rodzaju pracy jest dostep do ubezpieczenia spoteczne-
go, czesto placonego przez klienta, tatwiejsza mozliwo$¢ pozyskania pracy na
obszarach peryferyjnych oraz mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy. Ta forma
pracy w minimalnym stopniu naktada na pracodawce zadania obstugi admini-
stracyjnej zatrudnienia. Pracodawca angazuje zwykle posrednika do kontaktu
z pracownikami. Ponadto pracownikowi nie zapewnia si¢ ciggtosci zatrudnienia
ani wysokiego wynagrodzenia.

Praca dorywcza (casual work) nie stanowi de facto tak nowatorskiego charak-
teru jak na przyktad praca platformowa, ale uchodzi za nowe i niekonwencjonalnie
rozwigzanie. Ze wzgledu na strukture tej formy jest ona atrakcyjna dla studentow,
0s6b o niskich kwalifikacjach jako sposob na wejscie na rynek pracy i dodatkowy
dochod. Niestate i nieciagle zatrudnienie dorywcze wynika z faktu, Zze pracodawca
nie zglasza ciaglej potrzeby pracy oraz swobodnie zleca i odwotuje obowigzki pra-
cownika. Praca ta jest oparta na umowach zwanych kontraktami zero czasowymi,
czyli bez wskazania minimalnej liczby godzin pracy, lub kontraktami terminowy-
mi. Stad jest okreslana jako praca przerywana i praca na zawotanie.

Do nowych form wymienianych przez Eurofound (2015; 2020) zaliczana
jest takze praca zdalna; cho¢ jest ona tylko formg wykonywania pracy, stata si¢
najbardziej rozpowszechnionym sposobem uelastyczniania pracy. Nie podlega
jednak tak silnym modyfikacjom cech w stosunku do pracy na umowe o pracg,
jakie wystapity w przypadku pracy platformowej, 1 moze by¢ zarowno forma
pracy wykonywanej w stosunku umownym, jak i pozaumownym.

Praca zdalna pojawita si¢, jak podaje Wyrzykowska (2014), w latach 60.,
kiedy w 1962 roku w Wielkiej Brytanii firma F International w celu ograni-
czenia fluktuacji kadr zatrudniala w ustugach programistycznych kobiety, kto-
re wykonywaty prace w domu. Publikacje naukowe oraz praktyka gospodarcza
upowszechniaty forme¢ pracy zdalnej az do lat 90., kiedy w USA firma AT&T
zastosowala prace zdalng na duza skalg. Zatrudnita w ten sposob okoto 55%
pracownikoéw. Po tych doswiadczeniach w Unii Europejskiej uznano, ze dzigki
technologiom komunikacyjno-informacyjnym praca zdalna jest waznym kom-
ponentem modeli wykonywania pracy i nalezy do elastycznych form jej wy-
konywania. Sprzyja tez pracownikom i pracodawcom w uzyskiwaniu korzysci
z przeniesienia jej poza siedzibe pracodawcy (Dolot, 2020).

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) okresla prace zdalna jako for-
me¢ pracy wykonywang w miejscu oddalonym od siedziby gtéwnej lub za-
ktadow produkcyjnych, oddzielajaca pracownika od osobistego kontaktu ze
wspotpracownikami przebywajacymi w miejscu pracy, wykorzystujaca nowa
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technologig, ktéra umozliwia i utatwia komunikacje. W Polsce w rozumieniu
»specustawy” — w celu przeciwdziatania COVID-19 — praca zdalna polega na
wykonywaniu pracy poza miejscem jej statego wykonywania na polecenie pra-
codawcy o czym $wiadczy zapis: ,,W okresie obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii, ogloszonego z powodu COVID-19, oraz
w okresie 3 miesigcy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania COVID-19
pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony,
pracy okre$lonej w umowie o prace, poza miejscem jej wykonywania (Usta-
wa z dnia 2 marca 2020 r.). Niemniej jednak w czasie trwania lockdownow,
by ograniczy¢ bezposrednie kontakty pracownikéw, stosowano wiele rozwigzan,
ktére dotyczyty sposobu organizacji miejsca pracy. Niektore z nich zaktadaty
wykonywanie pracy zdalnie w miejscu pracy przez niektorych pracownikow,
gdzie zapewniono warunki odpowiedniej izolacji, w tym l3czenia pracy po-
zostatych pracownikdw, spoza siedziby firmy, z praca w jej pomieszczaniach.
Zdarzaly si¢ tez rozwigzania polegajace na wynajgciu przez pracodawce po-
mieszczen do wykonywania pracy zdalnej potozonych relatywnie blisko miejsca
zamieszkania pracownikoéw. Kazde ze wspomnianych rozwigzan, organizacyjnie
zapewniajgce warunki ograniczenia kontaktoéw bezposrednich, w czgsci spetnia-
to definicje¢ pracy zdalnej, podanej w ,,specustawie” czy MOP. W niniejszej mo-
nografii prace zdalng rozumie si¢ zgodnie z definicja MOP oraz ,,specustawy”,
w ktoérych zaktada si¢ oddalenie pracownika pracujacego zdalnie od siedziby
firmy. Praca zdalna nie nalezy do pierwowzoréw elastycznego modelu pracy ,,na
odlegltos¢”. Zostata ona poprzedzona forma pracy domowej i telepracy. Definicja
pracy domowej (homeworking) zawarta w Konwencji 177 MOP (https://www.
eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relationsdictionary/home-
working) stanowi punkt wyjscia do sprecyzowania regut pracy zdalnej. Praca
w domu zostata zdefiniowana jako praca wykonywana przez osobe w jej domu
lub w innym pomieszczeniu wybranym przez nig, innym niz miejsce pracy pra-
codawcy, za wynagrodzeniem, oraz ktorej wynikiem jest produkt Iub ustuga
okreslone przez pracodawce. Prace wykonuje si¢ niezaleznie od tego, kto do-
starcza sprzet, materiaty lub inne uzyte srodki, chyba ze osoba ta posiada stopien
autonomii i niezalezno$ci ekonomicznej niezbedny do uznania jej za niezalez-
nego pracownika, na mocy krajowych przepiséw ustawowych, wykonawczych
lub orzeczen sadowych (Konwencja 177 MOP). Wedtug tych ustalen pracownik
wykonujacy prace w domu pozostaje w relacji podlegtosci wobec pracodaw-
cy. Praca ta ma charakter naktadczy, jak stanowi Konwencja, co oznacza, ze
zakres czynnoS$ci 1 zadan jest ustalony niezaleznie przez pracodawce. Ten mo-
del pracy wywotal dyskusje ze wzgledu na liczne niedoskonatosci. Przyktadowo
ochrona pracownikéw domowych jest postrzegana tu jako kluczowa, bowiem
czesto zdarza sig, ze pracownicy ci sg narazeni na zte warunki pracy i niski po-
ziom ochrony socjalnej, dlatego ze pracuja bez umowy o prace. Wsrod licznie
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reprezentowanych grup pracujacych w domu znajdujg si¢ kobiety, ktore odnosza
korzysci, poniewaz praca w domu jest sposobem na pogodzenie zycia zawo-
dowego i rodzinnego. Wobec pracownikéw domowych niebezpodstawnie ukuto
okreslenie ,,outworkeréw”, co niechlubnie wpisuje ich na liste stabo optacanych
pracownikéw dorywczych (Bloom, Liang, Roberts i Ying, 2015). Faktem jest,
7e s3 to niepewne miejsca pracy, a wykonywanie ich poza firmg nie sprzyja
rozwinigciu relacji. Praca domowa nieco gorzej wypada w zestawieniu z telepra-
ca. O ile pracownik domowy wykonuje prace o niewielkim zakresie samodziel-
nosci, to telepracownikiem moze zosta¢ menedzer, specjalista wyzszego szcze-
bla lub inny stosunkowo wysoko optacany pracownik, dla ktérego do pewnego
stopnia wygodniejsze jest wykonywanie przez pewien czas pracy w domu lub
w jego poblizu. Wedlug Kodeksu pracy (Kodeks pracy, Art. 67. kp — Rozdziat
IIb Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy) w Polsce telepraca jest praca
wykonywang regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rodkéw ko-
munikacji elektronicznej. Pracownik przekazuje wyniki pracy za posrednictwem
sieci elektronicznej. Otrzymuje tez ekwiwalent pienigzny w zamian za eksplo-
atacje i konserwacje wlasnego sprzetu uzywanego w pracy. Pracodawca jest
zmuszony zapewni¢ telepracownikowi wlasciwe warunki pracy. W przypadku
telepracy wystepuje jedynie wskazanie innego niz zaktad miejsca wykonywania
pracy. Pracodawca powinien dba¢ o to, by zapewni¢ pracownikowi takie same
warunki pracy jak pracownikom w jego siedzibie, biorac pod uwagg awanse,
szkolenia czy opieke socjalng (Stelina, 2020).

Prace zdalna, ktora jest pochodng pracy domowej i telepracy, mozna wedtug
Jeran (2016) traktowaé jako szczegdlny przypadek pracy elastycznej. Autorka
wymienia jej specyficzne wymiary, w tym elastyczno$ci czasu i lokalizacji, ko-
munikacji, oraz formy umowy migdzy pracownikiem a pracodawca. Tych kil-
ka wspomnianych cech wyraznie rézni ja od pracy wykonywanej ,,stacjonarnie”
i tradycyjnie. Miejsce pracy znajduje si¢ w domu, ale moze tez si¢ znajdowac
w centrach telepracy czy wirtualnych biurach wyposazonych w odpowiedniej
jakosci tacza i sprzet IT. Poza tym wyrdznia si¢ prace zdalng nomadyczng lub
mobilng, co oznacza jej wykonywanie w dowolnej lokalizacji, czgsto dostow-
nie w podrdézy, na przyktad w czasie przejazdu pociagiem czy innym srodkiem
komunikacji. Zdaniem Florka (2021) na poziomie czasu pracy wystepuja silne
odmiennosci, jak chociazby wyzszy stopien elastycznosci przy dostosowaniu
rozktadu czasu, wobec obowigzkow domowych. Pracownik moze, ale nie musi
przestrzega¢ norm czasu obowigzujacych pracownikéw w siedzibie organizacji,
zalezy to wylacznie od umowy i od zasad raportowania czasu pracy. Jesli praco-
dawca jest zainteresowany wynikami, prawdopodobnie bedzie czgsciej kontro-
lowat czas pracy wzgledem regut ustalonych w organizacji. Komunikacja z pra-
cownikiem odbywa si¢ poprzez posrednika, jakim jest sie¢ komputerowa. Wiaze
si¢ to z kilkoma aspektami: technicznym, kompetencyjnym i cyfrowa postacia
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wyniku pracy. Pracownik powinien mie¢ dostep do facza internetowego, a takze
sprzgtu, by moc efektywnie pracowaé, nie mniej wazny jest bezpieczny dostep
do danych. Istotna jest rowniez kompetencja komunikacyjna. Komunikacja odby-
wa si¢ poprzez stosowne formy kontaktu werbalnego i niewerbalnego, tj. pisanie
e-maili lub kanat glosowy. Jasnos¢ i jednoznaczno$¢ wypowiedzi sa3 wymagane
W Wyzszym stopniu niz przy pelnej komunikacji, zwykle wspartej gestami, mi-
kroruchami i mimikg twarzy. Pomimo mozliwos$ci, jakie oferuje technologia ko-
munikacyjna, tgczno$¢ pracownika z pracodawcy jest jednak ograniczona. W tej
niestandardowej formie zatrudnienia pracownik staje si¢ stosunkowo niezalezny,
co oznacza, ze zalezno$¢ od pracodawcy ma charakter wylacznie ekonomicz-
ny. Wedtug Szylko-Skoczny (2014) forma takiej pracy ogranicza dostep do funk-
cji rozwojowych i spotecznych. Powstaje stad watpliwo$é, czy zatrudniony jest
nadal pracownikiem, czy moze samozatrudnionym.

Trendy liczebno$ci pracujacych w ramach pracy zdalnej zaczely rosnac
w okresie, gdy nastata pandemia i zwigzany z nig lockdown (Etheridgey, Tang-
zand i Wang, 2020). W 2019 roku, przed pandemia, na Wegrzech zaledwie
2-3% pracownikow pracowato w ramach telepracy, w Polsce byto ich okoto
4,7% (GUS, 2021), a w Czechach — ponizej 10%. W kwietniu 2020 roku w ba-
danych krajach nastapit wzrost liczby pracujacych zdalnie do 17%, w Polsce do
14,2%, co oznacza $redni wynik na tle tej grupy krajow. Za to w czerwcu na
Wegrzech liczba pracujacych regularnie na odleglos¢ przewyzszyta trzykrotnie
pracujacych okazjonalnie. W drugim i kolejnych kwartatach liczby te sukcesyw-
nie si¢ obnizyly. W badanych krajach, pod wzgledem sektorow, wystepowaty
podobne proporcje pracujacych zdalnie. W Polsce najwiecej pracujacych zdal-
nie bylo w sekcjach ,,informacja i komunikacja” (w IV kwartale — ok. 60%),
na drugim miejscu bylta dzialalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, po-
tem dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa, a takze edukacja (ok. 35%, 30%,
26%). Na Wegrzech odsetek osob pracujacych w sektorze edukacji i ustug finan-
sowych wynosit w okresie szczytu ponad 50%, a w sektorze IT 40%. Wysoka
liczbg pracujacych zdalnie w tych krajach miaty takze ubezpieczenia. W Repu-
blice Czeskiej rewolucja pracy stacjonarnej pojawita si¢ z duzg intensywnos$cia
w centrach ustug biznesowych. Przed COVID-19 tylko 18% pracowato z domu
przynajmniej przez potowe¢ czasu, ale od czasu pandemii liczba ta wzrosta do
82%. Z uwagi na charakter prowadzonej dziatalnosci prace zdalng najczesciej
wykonywano w ustugach, a najrzadziej w pozostatych sektorach.

Ryzyko zakazenia nagle podniosto zainteresowanie wykorzystaniem telema-
tyki. Ze wzgledu na pandemi¢ rozpowszechnita si¢ praca zdalna. Obecnie wska-
zuje si¢ na to, ze w przysztosci bedzie ona nadal powszechna, ale ograniczona
do wybranych branz i zawoddw, podobnie jak w trakcie pandemii, chociaz ich
katalog stale si¢ powigksza. Pewne cechy pracy online bywaja przenoszone do
wiekszo$ci ustug, zwlaszcza w edukacji czy opiece medycznej.
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Nowe formy pracy sa coraz bardziej popularne w spoteczenstwie. Mozna po-
wiedzie¢, ze z ich pomocg ksztaltuje si¢ model gospodarki ,,na zamdwienie”,
dajac mozliwo$¢ zarobku, zdobycia doswiadczenia i innych korzysci poprzez
wykonanie pracy inaczej, czyli poza tradycyjnymi modelami pracy. Gig econo-
my ,,daje schronienie” osobom tzw. ,,niedozatrudnionym”, czyli pracujacym na
czas okre$lony, a takze migrantom (Messenger, Vargas, Gschwind, Boehmer,
Vermeylen i Wilkens, 2017). Na przeciwnym biegunie znajduja si¢ osoby o wy-
sokich i rzadkich umiejetnosciach. Niemniej jednak w obu grupach istotne jest
to, ze cenione sg elastycznos$¢ czasu, miejsca i organizacji pracy. Natomiast za-
sady relacji pracownik—pracodawca traktuje si¢ swobodnie.

1.2. Rola pracownika w ramach nowych form pracy
i jego sytuacja prawna

Wsrdd krajow, gdzie sg juz obecne nowe formy pracy, dato si¢ zauwazy¢ sil-
ne zroznicowane pod wzgledem stopnia dostosowania prawa pracy do nowych
rozwigzan w zakresie relacji pracownik—pracodawca. Roznice wystepuja tez
w liczbie proceséw sadowych czy aktéw prawnych poswigconych ustaleniom
praw i obowiazkow pracownikow. Przedmiotem dyskusji byly dotad zasadniczo
dwie kwestie odnoszace si¢ do nowych form pracy okreslonych przez Eurofound
(2015). Byly to praca platformowa i praca zdalna, ktore wprowadzity istotnie
zmienione warunki pracy, jak i staly si¢ niezwykle popularne. Pewne odmienno-
$ci modelu pracy platformowej, podnoszone na gruncie prawnym, mieszczg si¢
w obszarach ryzyka wykonywania pracy, praw i obowiazkéw pracownika oraz
pracodawcy, a dotycza miedzy innymi:
— swobody wyboru czasu i miejsca wykonywania pracy przez pracownika,
— swobody wyboru ilo$ci czasu pracy przez pracownika,
— niecigglo$ci czasu pracy,
— swobody wyboru podstawy zatrudnienia przez strony, tj. cywilnoprawna
umowa o prace, samozatrudnienie,
— opodatkowania pracy platformowej,
— dostgpu do ubezpieczenia spotecznego,
— braku materialnego wyposazenia miejsca pracy,
— ograniczenia kanalu komunikacji z pracodawca do interfejsu, np. platfor-
my internetowe;j.
0Od 1990 roku w odniesieniu do pracy platformowej gtéwna osig rozwazan na
tle uregulowan prawnych w krajach Europy Zachodniej byty zasady obecnos$ci
W miejscu pracy i nowe sposoby zatrudnienia. Réwnoczesnie toczyt si¢ spor,
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a gdzieniegdzie zakonczyt si¢ odpowiednimi regulacjami, o interpretacje pojgcia
,pracownika”, ktore w konteks$cie nowych rozwigzan modelowych pracy prze-
stato odpowiada¢ definicjom tradycyjnego zatrudnienia, przyjetym w poszcze-
gblnych krajach. W ubiegtej dekadzie w krajach Europy Zachodniej podjeto sze-
reg prac legislacyjnych, by rozstrzygnac i ustali¢, czy pracownikom platform
pozbawionych cech stosunku pracy o peinej podleglosci wzgledem pracodawcy
przypisa¢ takie rozwigzanie, ktore zabezpieczatoby ich potrzeby. Podjeto proby
redefinicji pojecia ,,pracownik”, uznajac, ze ocena i weryfikacja podstaw do ta-
kich projektow rozwigzan prawnych ma czg¢sciowe uzasadnienie i nie nalezatoby
porzucac¢ rozwazan w tym obszarze (Inshyn, Vakhonieva, Denysenko i Dzhura,
2021; PWC, 2019).

Liczne spory w sadach w formie roszczen i zarzutow dotyczyly tego, czy
pracownik platformy posiada status pracownika wedtug konwencji, ktora uznaje,
ze elementem wyr6zniajagcym stosunki pracy sposrod innych form zatrudnienia
jest podporzadkowanie pracodawcy. W roznych krajach europejskich probowano
ustali¢ ten status jako bardziej zblizony w swej tresci do statusu osob zatrud-
nionych na bazie stosunku cywilnoprawnego lub samozatrudnienia. Ostatecznie
okreslono prace platformowsg jako zatrudnienie kontraktowe, w ktorym miesci
si¢ zatrudnienie na umowy cywilnoprawne oraz samozatrudnienie. W Hiszpanii,
wedtug ustawy 20/2007 z dnia 11 lipca, dla zatrudnienia w ramach platformy
stosuje si¢ pojecie ,,niepracownika”, ktore oznacza ,,samozatrudniony ekono-
micznie zalezny” (z hiszp. trabajador autonomo economicamente dependiente,
w skrocie TRADE) i pracujacy na wlasny rachunek.

Rezultaty dyskusji wielokrotnie przybieraly posta¢ kolejnych reform prawa
pracy. W ramach tych zmian pojawity si¢ takze rézne definicyjne luki pomig-
dzy konwencjonalnym a kontraktowym stosunkiem pracy wynikajacym z roz-
powszechnienia si¢ pracy platformowej. Do szczegdlnych nalezy sytuacja we
Wiloszech, gdzie powstaty rozwigzania obejmujace wyrdznienie trzeciego typu
zatrudnienia, a mianowicie pracownika projektowego. Obecnie, zgodnie z Kon-
stytucja Wtoch, stosuje si¢ rozwigzanie, w ktorym niektore prawa pracownicze
odnoszg si¢ do samozatrudnionych i tzw. quasi-samozatrudnionych (wt. /avo-
ratori parasubordinati). To nowe pojgcie wprowadzono do prawa i oznacza
ono prac¢ w trybie cigglym, skoordynowanym, ale nie w stosunku podrzed-
nym. W 2015 roku, w odniesieniu do quasi-samozatrudnionych, w drodze re-
form prawa pracy przyjeto dyskurs oparty na zréwnaniu praw samozatrudnio-
nych i quasi-samozatrudnionych, obejmujac tutaj pracownikéw platformowych
relatywnie szerokim zakresem praw w stosunku do innych krajow Unii Europej-
skiej (Gig economy report, 2019).

W krajowych systemach prawnych stopien zblizenia typéw zatrudnienia jest
roézny, a réznice dotycza najczesciej praw i ochrony pracownikéow. Tymczasem
w niektorych krajach dopuszcza si¢ faktyczne zatrudnienie w ramach nowego
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typu, tj. quasi-samozatrudnienia, czgsto identyfikujac jego nature¢ z samozatrud-
nieniem.

Réznice interpretacji prawnej statusu pracownika zaleza od przyjecia okreslo-
nej szeroko$ci samego pojgcia pracownika, a w konsekwencji tez postrzegania
zjawiska zalezno$ci ekonomicznej. Uznaje si¢, ze umowy pracownicze stanowia
o skrajnie wysokiej podleglosci i jest im przynalezny status pracownika. Umowy
cywilnoprawne czy samozatrudnienie stanowig o najstabszej lub wregcz braku
podleglosci i moga, ale nie musza takiego statusu posiadac.

W innych krajach, jak na przyktad w Szwecji i Belgii, definicja pracownika
jest do$¢ szeroka, czyli obejmuje takze samozatrudnionych. Z kolei we Fran-
cji pojecie pracownika jest wezsze, bowiem zjawisko podporzadkowania doty-
czy nawet pracy dziennikarzy, modeli, artystow scenicznych (Dingel i Neiman,
2020), niemniej jednak francuski kodeks pracy wyklucza samozatrudnionych
jako pracownikow. Zdecydowanie wezsze rozumienie pojgcia pracownika wy-
stepuje w Wielkiej Brytanii, gdzie w przypadku sporu status pracownika wery-
fikuje sad, postugujac si¢ testem tzw. ,,wzajemnosci obowigzkow” wystepujacej
zardbwno w zakresie stosunku pracy, jak i zaleznosci ekonomicznej. W konse-
kwencji powoduje to wylaczenie grup pracownikéw pracujacych w trybie nie-
ciggtym i dorywczo spod praw pracowniczych. W systemie prawnym Wielkiej
Brytanii nie uwzglednia si¢ instytucji domniemania ogdlnego i szczegdtowe-
go. Jezeli natomiast zdarzaja si¢ wyjatki od tej zasady, to prowadza one do
przekwalifikowania uméw pracownikow samozatrudnionych w tradycyjnym
rozumieniu na pracownikow samozatrudnionych, poddanych kontroli klienta
lub pracodawcy, co mozna uzna¢ za forme zblizong do pracownika (New tra-
de union strategies, 2019). W wyniku reinterpretacji poje¢ dotyczacych statusu
pracownika tylko niektére zabezpieczenia w zakresie czasu pracy i ptacy mi-
nimalnej sg adresowane do samozatrudnionych, w tym pracownikoéw platform
(230(3)(b) of the Employment Rights Act 1996, za New trade union strategies,
s. 21). Zatem status pracownika platformowego nie obejmuje w zadnym z wy-
mienionych systeméw pelnych praw pracowniczych i nalezy do odrebnej kate-
gorii zatrudnieniowe;.

Inaczej definiuje si¢ poziom podlegtosci pracownika w Niemczech, gdzie
pracownicy najemni, jako samozatrudnieni (Arbeitnehmerdhnliche Personen),
zapewniajg swoje ustugi tylko jednemu pracodawcy, a ponad 50% dochodéw po-
zyskuja z jednego zobowigzania. Warto takze wymieni¢ dorobek Irlandii w tym
zakresie. W reformie irlandzkiej z 2017 roku do ustawy o konkurencyjnosci
wprowadzono nowg kategori¢ — ,,pracownik w peini najemny na witasny rachu-
nek” (false self-employed worker), co oznacza, ze taka osoba fizyczna §wiadczy
ustugi na rzecz innej osoby, a jej dochody z tytutu $wiadczenia ustug pochodza
od nie wigcej niz dwoch osob.
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Wobec zroznicowanych orzeczen sadowych, gdzie pojecie pracownika w no-
wych formach zatrudnienia nie zostato w zblizony sposob zinterpretowane, Ko-
misja Europejska zaproponowata, ze ,,cecha charakterystyczng stosunku pracy
jest okoliczno$¢, ze dana osoba wykonuje przez pewien okres, na rzecz innej
osoby i pod jej kierownictwem pracg, w zamian za co otrzymuje wynagrodze-
nie” (Komisja Europejska, 2016). W przypadku pracy zdalnej ta definicja poje-
cia pracownika wigze si¢ z trzema kryteriami:

— kryterium zalezno$ci pracownika — spelnione, gdy platforma decydujaca
o wyborze dziatalno$ci ustala wynagrodzenie i okresla warunki pracy, ale je-
$li tylko obstuguje ptatnosci dokonywane przez uzytkownikéw, przekazujac
je dostawcy ustugi podstawowej, nie oznacza, ze ustala wynagrodzenie;

— kryterium charakteru pracy — spetnione, gdy dostawca ustugi podstawowe;j
wykonuje efektywng i rzeczywista dzialalno$¢ o wartosci gospodarczej, wy-
taczajac dziatalnos¢ na matg skale, czyli marginalng czy dodatkowa; stosun-
ku pracy nie wykluczaja sytuacje pracy krotkotrwatej, w ograniczonych go-
dzinach, nieciagtej, o niskiej wydajnosci;

— kryterium wynagrodzenia — shuzy odr6znianiu wolontariuszy od pracowni-
koéw 1 oznacza, ze jezeli ustugodawca nie otrzymuje zadnego wynagrodzenia
lub uzyskuje jedynie zwrot kosztow swojej dziatalnosci, kryterium wynagro-
dzenia nie jest spelnione.

W praktyce, gdy zachodzi potrzeba ustalenia statusu pracownika w $rodo-
wisku pracy platformowej, sady panstw cztonkowskich stosuja podobny ze-
staw kryteriow, dokonujac ogdlnej oceny danego stosunku pracy w ramach swo-
ich uprawnien krajowych (Komisja Europejska, 2016).

Praca zdalna jest kolejnym obszarem, gdzie toczyt sig, a gdzieniegdzie nadal
trwa dialog krajowych stron rynku pracy. Rozmowy te odnosza si¢ do zmian re-
gulacji zdalnej, po to, by jej warunki byty przez pracownikoéw dwustronnie regu-
lowane i w petni akceptowane. Do istotnych aspektow naleza czas pracy i jego
kontrola. W komunikacji zdalnej zasadniczo chodzitoby o to, by nie doszlo do
przeciazenia pracg wobec zlewania si¢ czasu pracy i czasu wolnego. Skala dys-
funkcji work-life-balance jest wicksza, gdy praca jest wykonywana poza miej-
scem pracy, a tym bardziej z domu. Innym aspektem byto wyposazenie nowego
miejsca pracy w niezbedne narzedzia, ktorych koszt miat ponies¢ pracodawca.

W Hiszpanii® istnieje w odniesieniu do pracy zdalnej wynegocjowany przez
strony pracownikow i pracodawcéw i ustanowiony na mocy ustawy Dekret
Kroélewski (Real Decreto Ley 28/2020, art., 13), ktory reguluje nowe przepi-

* Praca jest wynikiem projektu realizowanego pod tytutem ,,Wplyw cyfryzacji gospodarki
na umiejetnosci i kwalifikacje zawodowe oraz stosunki pracy” (Zaproszenie do sktadania wnio-
skow: Improving expertise in the field of industrial relations (VP/2018/004), Podprogram II, w ra-
mach pozycji budzetowej 04.03.01.08). Projekt zostal sfinansowany przez Komisje Europejska
DG Employment, Social, Affairs & Inclusion.
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sy dla pracy zdalnej. Dotycza one sytuacji ,,pracy na odlegto$¢” wykonywa-
nej minimalnie przez 30% czasu dnia roboczego, w trzymiesigcznym okre-
sie rozliczeniowym, odpowiednio do czasu trwania umowy. Ponadto prawo
to zapewnia pracownikom rekompensate dodatkowych kosztéw ponoszonych
w tym rodzaju pracy (Real Decreto Legislativo 2/2015). Sprawa ta jest przed-
miotem dyskusji na poziomie zwigzkéw zawodowych. Ponadto zgodnie ze
wspomniang ustawg panuja zasady silniejszej kontroli nad pracodawcg. Praco-
dawca powinien w ciggu trzech miesigcy sformalizowa¢ umowe o prace zdalna
lub zmodyfikowac¢ istniejacg. Pracownik ma mozliwo$¢ jednostronnego wy-
cofania si¢ z umowy o prace zdalng. Tryb ten jest zgodnie z ustawg kwestig
dobrowolng pracownika. Jezeli pracownik odmoéowi pracy zdalnej, nie bedzie
to podstawa do rozwigzania stosunku pracy lub zmiany warunkéw. Nie bedzie
on tez inaczej traktowany niz pracujacy stacjonarnie. Wazne jest, by ofero-
wano mu dostep do szkolen, awansu zawodowego, ale tez by byt wolny od
nier6wnego traktowania i dyskryminacji oraz zachowal prawo do prywatno-
$ci 1 ochrony danych, a takze byt objety zapobieganiem ryzyku zawodowemu.
Wsréd zasad Ustawy 3/2018 z dnia 5 grudnia pojawita si¢ regulacja dotyczaca
prawa do odtgczenia, zwana tez prawem do roztaczenia cyfrowego. Regulacje
ustawy o pracy zdalnej (art. 18 Real Decreto 28/2020 z 22 Wrzes$nia) okreslity
zasady dopuszczalnej kontroli pracownika przez pracodawce poza godzinami
pracy. Uregulowania stanowig o obowiazku pracodawcy do zagwarantowania
pracownikowi zdalnemu rozlaczenia, a jednoczes$nie ktada nacisk na procedury
ewidencji czasu pracy. Regulacja ta w Hiszpanii pojawita si¢ juz w Ustawie
Organicznej z 5 grudnia 2018 roku (Ley Organica 3/2018), a wigc na dtu-
go przed nastaniem pandemii. Wskazano w niej, ze pracownicy beda mieli
prawo do roztaczenia cyfrowego w celu zagwarantowania, poza ustalonym
czasem pracy, poszanowania czasu odpoczynku, prywatnos$ci osobistej i ro-
dzinnej. Kontrolowanie czasu pracy i uzywanie mediow jest obecne w prawie
hiszpanskim od lat. Regulacje te maja tez pewien stopien elastycznosci. Me-
dia elektroniczne poza godzinami pracy sa dostgpne w zaleznosci od celu sto-
sunku pracy i stanowiska. Dlatego w zaleceniach dla przedsigbiorcy pojawito
si¢ opracowanie wewnetrznego regulaminu warunkow korzystania z prawa do
rozlgczania si¢ oraz szkolen w zakresie korzystania z urzadzen komunikacji
zdalnej, by nie dopusci¢ do przeciazenia praca z komputerem. W sytuacjach
gdy praca zdalna jest stosowana, nalezy przygotowa¢ harmonogram ustalony
przez strony pracy. Zgodnie z nim pracownikowi wolno przerwaé¢ polaczenie
zdalne z firmg, natomiast pracodawcy takze wolno dokona¢ ograniczenia moz-
liwosci pracy zdalnej, jak na przyktad zabroni¢ wysytania komunikatow do
pracownikéw w czasie odpoczynku. Jednak nie jest to sztywna regulacja, do-
puszcza si¢ sytuacje nadzwyczajne, co zalezy od umowienia si¢ stron (Ley
Organica 3/2018).
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W Europie Srodkowo-Wschodniej zmiany prawa pracy tocza sie wolniej. Ro-
sja i Ukraina sg na etapie wdrazania zasad elektronicznego podpisu oraz prowa-
dzi si¢ tam dyskusje o uregulowaniu statusu prawno-podatkowego pracy zdalne;.

W Polsce poczatki regulacji pracy zdalnej byly zwigzane z zagrozeniem
infekcja COVID-19 wsérdd pracownikow. Prace zdalng wykonywano na pod-
stawie uregulowan tarczy antykryzysowej (Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. i jej
zmiany). Poza tym zestawem regul obowigzywaty przepisy dotyczace telepra-
cy w Kodeksie pracy. Po ustaniu podstaw do stosowania przepisoOw tarczy an-
tykryzysowej regulowanie pracy zdalnej znalazto si¢ na poziomie zaktadu pra-
cy. Zatem w organizacji w wewnetrznych regulaminach ustala si¢ zasady czasu
pracy, wynagrodzenia, miejsc wykonywania pracy, tj. statego czy zmiennego
poza biurem, i bezpieczenstwa pracownika.

Poza okresem pandemii powinny obowigzywac¢ dostosowane do pracy zdal-
nej przepisy w Kodeksie pracy telepraca stanowi w Polsce zrédto rozwigzan
dla pracy zdalnej. Znalazta si¢ ona w Kodeksie pracy na dtugo przed pande-
mig. Z definicji telepraca wykonywana jest regularnie poza zaktadem pracy,
z wykorzystaniem $rodkoéw komunikacji elektronicznej, w rozumieniu przepi-
sow o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng (Kodeks pracy, rozdz. IIb). Wska-
zuje ona jednak na regularny wymiar pracy, wykonywanej poza zaktadem
pracy, przez co nalezy rozumie¢, ze jest w ten sposob wykonywana systema-
tycznie, w terminach i okresach uzgodnionych z pracodawcg. Rownoczes$nie
dopuszcza si¢, ze pracownik $wiadczy prace, niekoniecznie wykonujac ja poza
zaktadem. Mozna takze pracowaé na terenie zakladu, w sytuacji gdy jego ob-
szar fizyczny pozostaje nieokreslony. Istotna jest tu elektroniczna forma przeka-
zywania rezultatéw i komunikacji. Wazne jest tez ograniczenie dla pracodawcy,
ktoremu nie wolno nakazaé, by pracownik przyjat teleprace, a takze odmowic,
gdy pracownik zechce z niej zrezygnowac. Telepraca jest wykonywana przez
pracownikow szczebla menedzerskiego lub wyzszego, badz przez samodzielne-
go pracownika.

Kolejnym wzorcem dla regulacji pracy zdalnej byta wyzej wspomniana praca
chalupnicza, inaczej domowa. W zasadach regulacji pracy w domu, do ktorej
odniesiono prac¢ zdalng w ustawodawstwie wegierskim, jak podano powyzej,
liczy si¢ ochrona pracownikow.

Na Wegrzech prawodawstwo dotyczace pracy zdalnej znalazto si¢ w centrum
uwagi, poniewaz rozporzadzenie rzadu nr 487/2020. (XI.11) w sprawie stosowa-
nia przepisow dotyczacych telepracy w czasie stanu wyjatkowego zmodyfikowa-
to przepisy dotyczace telepracy od 3 lipca 2021 r. Zgodnie z tym rozporzadze-
niem home office (in. praca chatupnicza), bo tak okresla si¢ tam prace zdalna,
powinno by¢ traktowane jako praca zdalna w czasie stanu wyjatkowego, a prze-
pisy rozporzadzenia maja w tym czasie zastosowanie zamiast przepisow Ko-
deksu pracy dotyczacych home office (Hungary, 2021). Warto zauwazy¢, ze na
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Wegrzech i w Polsce nie uregulowano pracy zdalnej w powszechnie i w dtuz-
szym niz pandemia obowigzujagcym akcie.

W Republice Czeskiej wprowadzono zmiany w Kodeksie pracy, ktore obo-
wigzujg niezaleznie od okresu zagrozen i wpisujg si¢ w trend zmian rynku pra-
cy, czyli jego cyfryzacji i uelastyczniania, w zakresie miejsca i czasu. Sytuacja
pracujacych zdalnie poza miejscem pracy, ale niewykonujacych telepracy, jest
w Czechach nieco lepsza niz w Polsce czy na Wegrzech. Tylko w Czechach
pracownicy maja zapewniony sprzet i materiaty biurowe oraz moga dowolnie
zmienia¢ rozktad czasu pracy i jego ilo§¢ w ciggu jednego dnia. W Polsce i na
Wegrzech obowiazuje regulaminowy rozklad czasu. Mozliwo$ci jego wery-
fikacji w kazdym z krajow zostaty uregulowane prawnie, dajac pracodawcy
zarzadcza kontrole. Ogotem mozna stwierdzi¢, ze odlegtos¢ fizyczna pracow-
nika od firmy utrudnia wykonanie dziatan kontrolnych, dlatego tez regulacje
niczego w tym zakresie nie precyzuja, pozostawiajac pracodawcy ,,wolng
reke”. Na Wegrzech zaleca si¢ jedynie, aby rozwigzania byly transparentne
i jednoznaczne dla pracownikéw, a w Czechach — by nie naruszaly ich pry-
watnosci i prawa do ustalonych przerw. W zakresie polecenia pracownikowi
pracy zdalnej w Polsce warunki pracy zdalnej przedstawiajg si¢ nieco gorzej
niz w pozostatych dwoch krajach. Nie ma on mozliwosci przeciwstawi¢ sie
nakazowi pracy zdalnej, podczas gdy w Czechach i na Wegrzech prawo takie
posiada. W Polsce firma nie musi zwraca¢ wydatkow poniesionych na prace
zdalna, cho¢ w pozostalych dwoch krajach wydatki takie ponosi pracodaw-
ca. Tymczasem przepisy dotyczace wypadkoéw i chordb chronig pracownika
wykonujacego prace zdalnie w Polsce i w Czechach, natomiast na Wegrzech
niestety nie. Istniejace tam regulacje dotyczace wypadkoéw i chorob odnosza
sie tylko do telepracy (patrz tabela 2).

Na Wegrzech mozna w kilku waznych obszarach zauwazy¢ gorsze warunki
pracy zdalnej dla pracownika niz w Polsce czy w Czechach. Od pracownika nie
wymaga si¢ ubezpieczenia oraz pracodawca nie musi zapewni¢ pracownikowi
sprzgtu 1 materiatdéw biurowych. Praca zdalna, traktowana jako dorywcza i niere-
gularna, nazywana jest na Wegrzech ,,dyzurem domowym” i stanowi przejscio-
wa forme pracy, co wynika z okoliczno$ci pandemii.

Podsumowujac, we wspotczesnym $wiecie technologia cyfrowa spowodo-
wata na rynku pracy wiele zmian, lgcznie z powstaniem nowych form pracy
i zdalnego sposobu jej wykonywania. Mozna temu takze przypisa¢ modyfikacje
w zakresie warunkoéw pracy i jej prawnego zabezpieczenia w postaci umowy
o prace. Istotg jest jednak samo pojecie pracownika, ktére wedtug nowych za-
sad pracy nie wspotgra z obecnymi jego definicjami w poszczegolnych krajach
Europy Zachodniej. Nowym formom pracy mozna przyporzadkowac¢ nastepuja-
ce normy zatrudnienia: zatrudnienie kontaktowe, w tym zatrudnienie na umo-
wy cywilnoprawne, zatrudnienie pracownika projektowego i samozatrudnienie.
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Tabela 2. Warunki pracy zdalnej w Polsce, Republice Czeskiej i na Wegrzech

Warunki pracy zdalnej/kraj

Polska

Czechy

| Wegry

Przepisy dotyczace pracy zdalnej min. w domu

USTAWA

z dnia 16 kwietnia 2020 r.

0 szczegblnych instrumen-
tach wsparcia w zwiazku
Z rozprzestrzenianiem si¢ wi-
rusa SARS-CoV-2

Kodeks pracy Act

No. 262/2006 Coll.,
ActCXIII of 1993 — Bez-
pieczenstwo pracy

Rozporzadzenie rzadu nr 487/2020.
(XI. 11.) modyfikujace zapisy Kodek-
su pracy dotyczace telepracy w okre-
sie czasu wyjatkowego

W jaki sposob praca zdalna moze by¢ wprowadzona w firmie?

Indywidualne porozumienie
z pracownikiem, tj. w umowa
o prac¢ lub odrgbne porozu-
mienie)

Indywidualne  porozu-
mienie z pracownikiem,
tj. w umowa o prac¢ lub
odrebne porozumienie

Pracodawca moze uregulowaé proces
ubiegania si¢ o mozliwos¢ pracy zdal-
nej. Uklady zbiorowe pracy i umowy
o prace nie zawieraja zasad dotycza-
cych home office

Czy pracodawca moze zmusi¢ pracownika do pracy zdalnej?

Tak i przez trzy miesiace po
ustaniu zagrozenia

Nie

Nie. Zastosowanie statego dyzuru
domowego wymaga konsensusu pra-
codawcy 1 pracownika i uregulowania
w umowie o pracg, ale pracodawca
moze jednostronnie nakaza¢ pracow-
nikowi wykonywanie pracy zdalnie
jedynie przez 44 zaplanowane dni
robocze

Czy pracownik moze zmusi¢ pracodawce do umozliwienia mu pracy zdalnej?

uzywac narzedzi lub materia-
Iow niezapewnionych przez
pracodawce pod warunkiem,
ze umozliwia to poszanowa-
nie i ochron¢ informacji po-
ufnych i innych tajemnic

Nie Nie Nie

Czy pracodawca musi zapewni¢ pracownikowi sprzet i materiaty biurowe?
Polska Czechy Wegry
Tak. Jednak pracownik moze | Tak Nie

Czy firma musi zwraca¢ pracownikowi wydatki poniesione w czasie pracy?

Nie Tak Tak, jako koszty wyszczegélnione
albo ryczatt w wysokosci 10% obo-
wigzujacej miesigcznej placy mini-
malnej, tj. 16 740 HUF/miesiac

Czy pracodawca musi przyzna¢ pracownikowi okreslony dodatek?

Nie Nie Nie

Czy pracodawca jest odpowiedzialny za zapewnienie pracownikom wlasciwych warun-
kéw z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny?
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cd. tabeli 2

Warunki pracy zdalnej/kraj

Polska Czechy Wegry
Tak Tak Tak
Czy pracownik musi by¢ ubezpieczony, aby pracowaé zdalnie?
Tak Tak | Nie
Czy pracownik jest chroniony przez przepisy dotyczace wypadkow i chorob?
Tak Tak Nie, ma to zastosowanie tylko w przy-
padku telepracy

Czy pracodawca moze odliczy¢ roszczenia pracownika o ,,zwrot kosztow pracy zdalnej” od za-
oszczgdzonych przez niego wydatkéw (zaoszczgdzone wydatki moga obejmowaé zmniejszone
koszty transportu, benzyny, obiadow w restauracjach i optat za pranie chemiczne)?

Nie | Nie | Nie
Czy pracownik moze stosowac elastyczny rozktad czasu pracy
Nie | Tak | Nie

Czy pracodawca moze kontrolowac pracownika?

Tak. Na polecenie pracodaw- | Tak. Obowigzkowe §le- | Tak. Pracodawca ma prawo do kon-
cy pracownik wykonujacy | dzenie czasu pracy troli na odlegto$¢ za pomoca kompu-
prace zdalng ma obowigzek tera

prowadzi¢ ewidencj¢ wyko-
nanych czynno$ci uwzgled-
niajacg w szczegolnosci opis
tych czynnosci, a takze datg
oraz czas ich wykonania

Zrodto: Na podstawie: https://cms.law; https:/ceelegalmatters.com/hungary/.

Tymczasem w unormowaniach prawnych mozna odnalez¢ propozycje okreslen,
takie jak: ,niepracownik”, ,,samozatrudniony ekonomicznie zalezny”, pracuja-
cy na wilasny rachunek, ,,quasi-samozatrudniony”. Elementem wyrdzniajacym
dwie grupy pracownikow, tj. zdalnych i platformowych, jest umniejszona rola
podporzadkowania pracodawcy, a takze brak standaryzacji czasu i miejsca wy-
konywania pracy. W Europie Zachodniej najbardziej popularne jest przypisanie
statusu samozatrudnionego pracownikowi zatrudnionemu w nowych formach
pracy. Okazato si¢ jednak, ze taka praktyka prowadzi do kolejnego poziomu
roéznic pomigdzy krajami. Powstajg one w zakresie przyporzadkowania samo-
zatrudnionym praw pracownika. Wigksza sktonnos$¢ przypisania praw pracow-
niczych samozatrudnionym okazuje si¢ we Francji, Szwecji, Belgii, a mniejsza
w Wielkiej Brytanii. Natomiast wedtug propozycji Komisji Europejskiej z za-
trudnieniem w ramach nowych form, w tym pracy zdalnej, nalezy taczy¢ kry-
terium (1) zaleznoéci pracownika, (2) charakteru pracy bedacej dziatalnoscig
efektywng i1 rzeczywista, (3) wynagrodzenia bynajmniej nieotrzymywanego jako
zwrot kosztow.
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Praca zdalna jest szczegdlnym sposobem wykonywania pracy i wymaga kre-
owania zasad, ktore powinny obowigzywac, gdy w przedsiebiorstwie pojawi
si¢ potrzeba jej zastosowania. Z wysoka szczegotowoscia uregulowan w pracy
zdalnej mamy do czynienia w Hiszpanii i wigkszo$ci krajow Unii Europejskie;j,
ktore ustality rozwigzania w zakresie czasu, miejsca, odtaczenia, komunikacji,
bezpieczenstwa.

Zasady te wprowadzono w Czechach poprzez zmiany w Kodeksie pra-
cy. W Polsce obowigzuja one takze na podstawie Kodeksu pracy, a w nim te-
lepracy, oraz ustawy zwanej tarcza antykryzysowa. Natomiast na Wegrzech sa
obecne w postaci rozporzadzenia. Warunki pracy w zakresie kontroli pracowni-
ka czy materialnego zabezpieczenia stanowiska pracy sprzyjaja pracownikom
w Czechach. W zakresie przymusu do pracy zdalnej wyrdznia si¢ niestety Pol-
ska. Poza tym pracodawca nie musi zwraca¢ kosztow pracy zdalnej poniesio-
nych przez pracownika. W Czechach i na Wegrzech, wedlug panujacych zasad,
nie powinno si¢ to zdarzy¢.

Sposob uksztattowania i droga uregulowania warunkéw pracy zdalnej sg do-
meng kazdego z krajow. Panujace w nich réznice wynikaja po czesci ze skali
zjawiska 1 zastanych przed pandemig SARS-COV-2 regulacji, najczesciej doty-
czacych telepracy, a na Wegrzech pracy domowe;j.

Wobec zrdéznicowania interpretacji pojgcia pracownika zatrudnionego w ra-
mach nowych form pracy powinno si¢ dazy¢ do jej ujednolicenia, tak by ustawo-
dawstwo w poszczegodlnych krajach umozliwiato migracje pracownikéw i ograni-
czato odptyw z obszaréw o mniej korzystnych warunkach pracy. W Polsce dazy
si¢ do rozwini¢cia regulacji prawnych dotyczacych pracy zdalnej, ktore precyzuja
zasady rozliczenia czasu pracy i jego kontroli, a takze dostosowuja zasady BHP
do pracy w oddaleniu od siedziby firmy. Istotng kwestig jest tez strona finansowa,
jak chociazby pokrycie kosztow i odszkodowan wystepujacych w pracy zdalnej,
a ponoszonych obecnie w czesci lub w catosci przez pracownika.

Badania nad warunkami pracy zdalnej wnosza kolejne komponenty do ob-
szaru regulacyjnego, a mieszczg si¢ wsrod nich: mozliwo$¢ odlaczenia zdalnego,
zachowanie work-life balance oraz ochrona danych. Przydatnos¢ dalszych analiz
i weryfikacji efektywnosci pracy zdalnej oraz innych nowych form pracy wydaje
si¢ wcigz wysoka, bowiem 1 wynika z korzysci, jakie niesie zdalna forma pracy
dla przedsigbiorstwa.
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Glownym celem tego rozdziatu jest przedstawienie i analiza pojg¢cia produk-
tywno$ci pracy oraz czynnikow wplywajacych na poziom produktywnosci pra-
cy. Rozwazania te moga by¢ pomocne przy probie wypracowania efektywnego
systemu pracy zdalne;j.

2.1. Pojecie i czynniki determinujace produktywnos¢ pracy

Problematyka produktywno$ci wcigz stanowi przedmiot ozywionej dyskusji,
cho¢ pojecie to nalezy do podstawowych kategorii w naukach ekonomicznych.
Produktywno$¢ jest jedng z miar sprawnego dziatania. Wielu badaczy nadal za-
stanawia si¢ nad istota pojecia produktywnosci, efektywnosci, wydajnosci pra-
cy i innymi pokrewnymi terminami, a takze analizuje sposoby pomiaru tych
kategorii oraz stara si¢ wytyczy¢ czynniki produktywno$ci oraz metodyke ich
analizy (Koziot, 2004). Dazenie do wzrostu produktywnosci jest bardzo istotne
z punktu widzenia realizacji celu ekonomicznego, jakim jest wzrost efektywno-
$ci gospodarowania i poszukiwania zrodet przewagi konkurencyjnej na rynku
krajowym oraz mi¢dzynarodowym (Sawicki, 2018). Wigkszo$¢ istniejacych ana-
liz w literaturze przedmiotu wskazuje bowiem, ze wzrost catkowitej produktyw-
no$ci ma zasadnicze znaczenie dla wzrostu gospodarczego danego kraju (Krug-
man i Wells, 2012).

Sugerowane cytowanie:

Klus, S. i Urbanowicz, Z. (2022). Determinanty produktywnosci pracy wykonywanej zdalnie. W: A. Ziomek
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W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ produktywnos¢ catkowitg oraz czast-
kowa. Pojecie produktywnosci catkowitej definiuje si¢ najczesciej jako stosunek
catkowitej wielkosci produkcji do tacznej ilosci czynnikow/zasobow zaangazo-
wanych w jej uzyskanie. Z kolei pojecie produktywnos$ci czastkowej odnosi si¢
do wielkos$ci produkcji uzyskanej dzigki zaangazowaniu konkretnego czynnika
produkcji. Definiuje si¢ ja zatem jako stosunek wielkosci produkcji do ilosci
danego rodzaju czynnika/zasobu zuzytego do jej wytworzenia (Penc, 1997). Na
tej podstawie mozna wyrdznié i analizowac¢ w sposob bardziej szczegdlowy pro-
duktywno$¢ pracy, kapitatu, ziemi itd. Nalezy podkresli¢, ze produktywno$¢ cat-
kowita nie jest prosta sumg poszczegolnych produktywnosci czastkowych, lecz
raczej ich iloczynem. Produktywnos$¢ catkowita jest bowiem rezultatem okreslo-
nej konfiguracji czynnikow wytworczych, stopnia ich wykorzystania oraz osig-
gania efektow synergii miedzy nimi (Koziot, 2004 ).

Rozwazania zawarte w niniejszej monografii koncentruja si¢ wokot produk-
tywnos$ci pracy’. Najogdlniej produktywnos¢ pracy to stosunek wynikow pracy
do naktadow na pracg. W sposob bardziej szczegotowy produktywno$é pracy
definiuje si¢ jako relacje wartosci korzysci materialnych i niematerialnych uzy-
skanych dzigki ludzkiej pracy do nakladow materialnych i niematerialnych po-
niesionych w wyniku ludzkiej pracy. Relacja ta moze przyjmowac wartosc:

— wicgksza od jednosci, jesli korzysci przewyzszaja poniesione na ich uzyska-
nie naktady,

— réwng jednosci, gdy korzysci sa rowne naktadom,

— mniejsza od jednosci, kiedy naktady przewyzszaja korzysci (Jasinski, Cho-

matowska i Janiak-Rejno, 2002, za Skowron-Mielnik, 2009).

W przytoczonej definicji autorzy podkreslaja znaczenie efektéw i nakla-
dow o charakterze nie tylko materialnym, ale takze niematerialnym w ksztat-
towaniu produktywnosci pracy. Ponadto Skowron-Mielnik (2009) tratnie za-
uwaza, ze efekty pracy ludzkiej sg inne z punktu widzenia pracodawcy oraz
pracownika i wyréznia niektdre z nich, zar6wno te o charakterze materialnym,
jak i te o charakterze niematerialnym, w podziale na ekonomiczne i spoteczne
(tabela 1).

Naktady na prace majg takze ilosciowy oraz jakosciowy charakter. Naktady
materialne w odniesieniu do pracy ludzkiej to najczgsciej liczba przepracowa-
nych godzin przez zatrudnionych. Naktady niematerialne to przede wszystkim te
odnoszace si¢ do pracownikow organizacji, czyli szeroko pojety kapital ludzki
— zgromadzone przez pracownikéw zasoby wiedzy, inteligencji, umiejetnosci,

* W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ wyniki badan wskazujace, jak wspiera¢ zdalnych
e-pracownikow. Na ten temat zobacz: (Park, Jeong i Chai, 2021). W odniesieniu do produktyw-
nos$ci pracy zazwyczaj stosuje si¢ wymiennie pojecia efektywnosci, wydajnosci lub nieco rza-
dziej skutecznosci pracy. Pojecia te nie sg jednak w petni zbiezne. Roznice wyjasniono np. w pra-
cy: (Skowron-Mielnik, 2009).
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Tabela 1. Materialne i niematerialne efekty pracy

Efekty pracy Dla pracodawcy/gospodarki Dla pracownika/spoleczenstwa
ekonomiczne spoleczne ekonomiczne spoleczne
Materialne — wyniki finan- |- fluktuacja kadr |- poziom wynagro- |— czas wolny
sowe — wykorzystanie dzen — $wiadczenia
— wyniki pro- czasu pracy — wymiar czasu spoteczne
dukcyjne pracy
Niematerialne — zadowolenie |- atmosfera pracy |- rozwdj zawodowy | — satysfakcja
klientow — zaangazowanie |— bezpieczenstwo Z pracy
pracownikéw zatrudnienia — prestiz pracy
— réwnowaga
praca—rodzina

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: (Skowron-Mielnik, 2009).

doswiadczenia, motywacji, posiadanych relacji i kontaktow migdzyludzkich,

stan ich zdrowia oraz cechy charakteru. Ponadto do naktadow niematerialnych

mozemy zaliczy¢ m.in. pozostajaca po stronie pracodawcy umieje¢tng organiza-
cje pracy i zatrudnienia.

Koziot (2004) zwraca uwagg, ze produktywno$¢ pracy mozna analizowaé na
r6znych poziomach:

— na poziomie branzy lub catej gospodarki, czyli bada¢ przecietng produktyw-
no$¢ pracownika w poszczegolnych branzach lub w danej gospodarce naro-
dowej poprzez analizg ilorazu realnego PKB wypracowanego w danej branzy
lub gospodarce i liczby pracownikow tej branzy lub odpowiednio gospodarki;

— na poziomie zespolowym/grupowym, tzn. analizowa¢ produktywnos¢ pracy
pracownika bedgcego cztonkiem zespotu; wyznacza si¢ jg poprzez podziele-
nie wynikow pracy zespotu przez liczbe jego cztonkow;

— na poziomie indywidualnym, tzn. analizowa¢ produktywnos$¢ pracy konkret-
nego pracownika w odniesieniu do rzeczywistych efektow i naktadow cha-
rakterystycznych dla jego pracy.

Ponadto nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze w odniesieniu do badania produktyw-
nosci pracy na poziomie pracownika, z uwagi na réznice w postrzeganiu efek-
tow materialnych i niematerialnych pracy z punktu widzenia pracodawcy oraz
samego pracownika, a takze z uwagi na réznice w naktadach na prace migdzy
pracownikami, w analizach produktywnos$ci pracy w literaturze przedmiotu wy-
réznia sig¢:

— produktywno$¢ pracy z punktu widzenia pracodawcy oraz

— produktywnos$¢ pracy z punktu widzenia pracownika, czyli tzw. produktyw-
no$¢ subiektywna lub deklaratywna (perceived productivity).

Produktywno$¢ pracy zmienia si¢ w czasie. Powodem tych zmian sg roz-
norakie czynniki, ktére wptywaja pozytywnie lub negatywnie na efekty pra-
cy 1 na naklady na pracg, determinujgc tym samym poziom produktywnosci
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pracy. Zgodnie z definicjg mianem czynnika okresla si¢ ,,elementy procesu wy-

tworczego oraz zjawiska natury technicznej, ekonomicznej i spotecznej, ktore

przez swoj stan lub zmiane stanu wplywaja w istotny sposdb na poziom pro-
duktywnos$ci” (Koziot, 2004). Czynniki te nalezy identyfikowaé¢ i analizowaé

w celu optymalizacji produktywnosci pracy (Skowron-Mielnik, 2009). W litera-

turze przedmiotu mozna odnalez¢ rézne klasyfikacje czynnikéw wplywajacych

na produktywno$¢ pracy (Krol, 2006; Griffin, 2017; Skowron-Milenik, 2009).
Na poziomie makroekonomicznym najogélniej mozna stwierdzi¢, ze pro-

duktywnos¢ pracy wzrasta wraz ze zwigkszajacym si¢ potencjatem zasobow ka-

pitatu fizycznego, kapitatu ludzkiego lub technologii, jakie maja do dyspozy-
cji pracownicy. Kapitat fizyczny to zasoby wytworzone w procesie produkcji,
np. maszyny lub przestrzen biurowa’. Jednak sam dost¢p do odpowiedniego
kapitatu fizycznego nie wystarczy, pracownicy muszg potrafi¢ z niego korzy-
sta¢. Kapital ludzki odnosi si¢ wlasnie do formalnej edukacji oraz praktycznej
wiedzy sity roboczej, ktore to przekladajg si¢ na umiejetne wykorzystanie ka-
pitatu fizycznego. Prawdopodobnie najwazniejszym czynnikiem, ktory przekta-
da si¢ na wzrost produktywnosci pracy, jest postep technologiczny rozumiany
szeroko — jako srodki techniczne wykorzystywane do produkcji dobr i ustug

(Krugman i Wells, 2012).

Wielu autorow koncentruje swe wysitki badawcze na szczegotowej analizie
czynnikow mogacych determinowac¢ produktywnos$¢ pracy na poziomie mikro-
ekonomicznym. Na podstawie analizy literatury wyrézniono trzy grupy czynni-
kéw wedlug podmiotu oddziatywania, ktére moga determinowac produktywnos¢
pracy pracownika:

1. Czynniki zalezne od przedsigbiorstwa: sposob zarzadzania zasobami ludz-
kimi (planowanie, organizowanie, przewodzenie, w tym motywowanie
i kierowanie oraz kontrola/nadzor wraz z oceng pracy), poziom wynagro-
dzen, przejrzysta $ciezka rozwoju kariery zawodowej i awansu, organizacja
szkolen, oferowanie réznorakich form zatrudnienia (w tym pracy zdalnej),
zapewnienie stabilnosci zatrudnienia (np. oferowanie umowy o prace, a nie
umowy — zlecenie), zapewnienie przyjaznej atmosfery w pracy i zadbanie
o integracj¢ pracownikéw, zadbanie o wysoki poziom komfortu w miejscu
pracy, gotowo$¢ do szybkiej adaptacji do zmian w otoczeniu.

2. Czynniki zalezne od pracownika: indywidualne cechy osobowosci pracow-
nika, m.in. umiej¢tno$¢ samoorganizacji pracy/umiejetnos¢ zarzadzania cza-
sem pracy, motywacja wewnetrzna do pracy i rozwoju, odpornos$¢ na stres,
umiejetnos$¢ szybkiej adaptacji do zmian w otoczeniu, a ponadto posiadana

* Wazrost zasobow kapitatu fizycznego moze stanowi¢ zrodlo wyzszej produktywnosci, jed-
nakze w tym przypadku nalezy pamigta¢ o malejacej marginalnej produktywnosci kapitatu fizycz-
nego. Oznacza to, ze jesli zwigkszaniu zasobow kapitatu fizycznego nie beda towarzyszy¢ zmiany
w zakresie kapitatu ludzkiego i technologii, to produktywnos¢ bedzie rosta, ale coraz wolniej.
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wiedza 1 doswiadczenie pracownika, zadowolenie/satysfakcja z wykonywa-

nej pracy oraz poziom komfortu w miejscu wykonywania pracy, zachowanie

rownowagi miedzy praca a rodzing.

3. Czynniki zalezne od otoczenia zewnetrznego: uwarunkowania ekonomicz-
ne, w tym postep technologiczny i cyfryzacja gospodarki, czynniki politycz-
ne, uwarunkowania klimatyczne, uwarunkowania biologiczno-medyczne,
np. pandemia COVID-19, prawna ochrona pracy (zapewnienie pracownikowi
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w procesie pracy).

Wydaje sie, ze zdecydowana wigkszo$¢ wymienionych czynnikow moga-
cych determinowaé produktywnos¢ pracy pracownika nie wymaga wyjasnienia
i komentarza. W tek$cie zaznaczono jednak niektore z nich, ktore moga budzi¢
pewne watpliwosci 1 ktorych analizie, zdaniem autoréw, warto poswigci¢ wigcej
uwagi. Ich znaczenie wydaje si¢ bowiem szczegdlnie istotne w kontekscie ksztat-
towania produktywno$ci pracy wykonywanej niestacjonarnie. W dzisiejszych
czasach coraz wigksza liczba pracownikow ceni sobie mozliwo$¢ wykonywania
pracy zdalnie. Z tego powodu pracodawca powinien oferowac réznorakie formy
zatrudnienia. Pracownicy cenig sobie swobode decydowania o czasie wykony-
wania pracy i (lub) o intensywnosci jej wykonywania w ciggu dnia. Postep tech-
nologiczny i cyfryzacja gospodarki byly praprzyczyng pojawienia si¢ nowych
form zatrudnienia, a pandemia COVID-19 zwielokrotnita tempo wykorzystania
tych nowoczesnych form zatrudnienia w praktyce gospodarczej, przede wszyst-
kim w odniesieniu do pracy zdalnej. W trakcie przechodzenia pracownikow na
ten tryb pracy pojawily si¢ obawy o produktywnos¢ pracy wykonywanej z dala
od siedziby firmy. Zarowno po stronie pracodawcy, jak i pracownika ogrom-
ng rolg odegrata umiejegtnos¢ szybkiej adaptacji do naglej zmiany formy pracy
i zapewnienia komfortu jej wykonywania. W przypadku pracy wykonywanej
stacjonarnie to pracodawca projektuje miejsce pracy, dba o jego estetyke, wypo-
sazenie, gwarantuje cisze, a takze dba o przestrzen do efektywnej komunikacji
ze wspotpracownikami oraz z klientami. W przypadku pracy zdalnej zwigkszyta
si¢ rola pracownika w zapewnieniu tak rozumianego komfortu w miejscu wyko-
nywania pracy, czyli najczgsciej w jego domu. To on musi wyodrgbni¢ pewna
przestrzen do wykonywania pracy, zadba¢ o wyposazenie i jego estetyke oraz
ciszg. W tym obszarze pracodawca powinien wspotuczestniczy¢ finansowo. Po-
nadto pracownik zdalny powinien mie¢ zagwarantowane szybkie i stabilne facze
internetowe oraz wolne od zaktocen funkcjonowanie oprogramowania niezbed-
nego do wykonywania pracy i mozliwosci ciagtego kontaktu ze wspotpracowni-
kami i klientami. W tym kontekscie rolg pracodawcy jest oferowanie szybkiego
wsparcia technicznego. Doswiadczenia wskazuja, ze w wielu przypadkach brak
tych elementow powoduje stres i zaktoca rownowage praca—rodzina, co moze
negatywnie wplywa¢ na produktywno$¢ pracy. Ponadto brak codziennego kon-
taktu face to face ze wspotpracownikami u wielu ludzi wywoluje stres i poczucie
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izolacji spotecznej (Bao, Li, Xia, Zhu, Li i Yang, 2020). Problemy ze zdrowiem
psychicznym pracownikow moga takze negatywnie przektadac si¢ na ich pro-
duktywno$¢ pracy. Po stronie pracodawcow glowna obawa w zakresie przecho-
dzenia pracownikow na tryb zdalny najczesciej dotyczy braku ,,petnej” kontroli
ich czasu pracy i w zwiazku z tym spadku efektywnosci pracy. Zdalna kontrola
pracownika jest z pewnoscig utrudniona i moze dla wielu pracodawcow stano-
Wwi¢ swoiste wyzwanie.

Mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnej moze takze mie¢ pozytyw-
ny wplyw na produktywnos$¢ pracy, przede wszystkim poprzez generowanie
oszczednosci. Po stronie pracodawcy — oszczednosci w zakresie kosztow admini-
stracyjnych, np. brak konieczno$ci wynajmowania powierzchni biurowej (Allen,
Golden i Shockley, 2015), po stronie pracownikéw — oszczednosci w zakresie
czasu przeznaczonego na dojazd do miejsca pracy stacjonarnej. Wyniki dotych-
czas przeprowadzonych badan w obszarze produktywnosci pracy zdalnej nie
sa jednoznaczne. Na przyktad wedtug rezultatow badan Bernstein i wspotauto-
row (2020) efektywnos$¢ pracy nie spadta w obliczu sytuacji na §wiecie zwigzanej
ze skutkami pandemii COVID-19 (Bernstein, Blunden, Brodsky, Sohn i Waber,
2020). Z kolei Ganguly i wspotautorzy (2020) wykazali, ze praca wykonywana
w trybie zdalnym moze prowadzi¢ do spadku produktywnosci pracy. Szczegoto-
wa analize wynikow badan w tym obszarze zawarto w kolejnym podrozdziale.

2.2, Czynniki determinujace produktywnosc pracy zdalnej -
przeglad wynikéw badan

W literaturze przedmiotu wielu autoréw koncentruje si¢ na analizie produk-
tywno$ci pracy w ramach nowoczesnych form zatrudnienia (Wamboe, Adeko-
la 1 Sergi, 2014; Filippetti i Peyrache, 2013; Muhanguzi i Kyobe, 2017; Patel,
Chesmore, Legner i Pandey, 2021). W badaniach tych analizuje si¢ wybrane
czynniki, ktore pozytywnie lub negatywnie wpltywaja na produktywnos¢ przede
wszystkim pracy wykonywanej zdalnie, uwzgledniajac perspektywe pracodawcy
i (lub) pracownika. W tabeli przedstawiono przeglad wynikow badan na temat
czynnikow mogacych ksztaltowaé produktywno$¢ pracy zdalnej z punktu widze-
nia pracownika (tabela 2).

Autorzy cytowanych badan wskazywali m.in. na niebezpieczne konsekwencje
izolacji spotecznej dla efektywnosci pracy zdalnej. Izolacja spoteczna spowodo-
wana brakiem lub silnym ograniczeniem kontaktow ze wspotpracownikami oraz
klientami moze bowiem powodowaé osamotnienie, co z kolei moze pozytywnie
korelowa¢ z obnizeniem zadowolenia z pracy oraz nasileniem stresu podczas jej
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Tabela 2. Przeglad literatury na temat czynnikéw ksztaltujacych produktywnos¢
pracy wykonywanej zdalnie w ocenie pracownika

Autorzy Rok Czynniki i charakter ich oddzialywania

Galanti, Guidetti, 2021 | Zaburzenie rownowagi praca—rodzina oraz izolacja spoteczna

Mazzei, Zappala negatywnie wptywaja na efektywnos¢ pracy ,,z domu”; samo-

i Toscano przywdédztwo i autonomia w wykonywaniu obowiazkéw shuz-
bowych sprzyja ,,byciu produktywnym”

Toscano i Zappala 2020 |Izolacja spoleczna i stres moga zmniejsza¢ produktywnosé
deklaratywng pracownikow zdalnych

Wang, Liu, Qian 2020 | Brak spokoju i ciszy w domu, brak efektywnej komunikacji

i Parker ze wspoltpracownikami, prokrastynacja oraz samotno$¢ moga
wplywaé negatywnie na efektywne wykonywanie pracy zdal-
nej

Hardy, Leandro 2020 | Ograniczone interakcje spoteczne wynikajace z wykonywania

i Fontanari telepracy moga negatywnie wpltywaé na wydajnos¢ intrower-
tykow, natomiast moga zwigksza¢ wydajnos¢ ekstrawertykow

Nakrosiené, 2019 | Mozliwos$¢ szybkiej komunikacji ze wspotpracownikami, za-

Bucitiniené ufanie i wsparcie ze strony przetozonego, a takze odpowied-

i Gostautaité nio przygotowane miejsce pracy to czynniki, ktore sprzyjaja
zwigkszaniu wydajnosci pracy zdalnej. Ponadto mozliwos¢
opieki nad cztonkami rodziny podczas pracy moze by¢ ko-
rzystna dla produktywnosci pracy ,,z domu”

Charalampous, Grant, 2019 |lIzolacja spoteczna i zawodowa ostabia rozwoj zawodowy

Tramontano pracownika

i Michailidis

Bentley, Teo, McLeod, | 2016 |Zapewnienie telepracownikowi wsparcia technicznego ma

Tan, Bosua i Gloet pozytywny wplyw na jego produktywno$¢

Torten, Reaiche 2016 | Doswiadczenie w zakresie wykonywania pracy w trybie zdal-

i Caraballo nym moze mie¢ istotny wptyw na powodzenie modelu tele-
pracy

O’Neill, Hambley 2014 | Osobowos¢ odgrywa istotng role w wynikach pracy zdalnej

i Bercovich

Grant, Wallace 2013 | Zaufanie i zarzadzanie maja kluczowe znaczenie dla efektyw-

i Spurgeon nosci pracy pracownikow zdalnych

Aboelmaged; 2012 | Stabilno$¢ zatrudnienia jest kluczowym czynnikiem wplywa-

El Subbaugh jacym na wydajnos¢ pracy zdalnej. Ponadto satysfakcja z pra-
cy, zaangazowanie, elastyczne godziny pracy i wsparcie ze
strony przetozonych zostaly uznane za wazne czynniki wply-
wajace na produktywnosé

Baruch iNicholson 1997 |Praca zdalna moze wywolywaé poczucie izolacji spotecznej

i zawodowej, ktore negatywnie wptywaja na wydajno$¢ pracy

Zrédto: (Barczyk, Spychata, Urbanowicz i Ziomek, 2022).
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wykonywania (Allen i in., 2015; Baruch i Nicholson, 1997). Do podobnych wnio-
skow doszli Toscano 1 Zappala (2020), ktorzy przeprowadzili badanie ankietowe
wsrod wioskich pracownikow, ktorzy przeszli na tryb pracy zdalnej w trakcie
pandemii COVID-19. Ich wyniki takze wykazaly negatywny wplyw izolacji spo-
tecznej na produktywnos¢ deklaratywna ankietowanych, szczegdlnie w warunkach
silnych obaw o zakazenie si¢ wirusem. Hardy i wspotautorzy (2020) rowniez ana-
lizowali wptyw izolacji spotecznej na produktywnos¢ pracy podczas pandemii. Co
interesujace, dowiedli istnienia pewnego paradoksu. Zgodnie z wynikami ich ba-
dan izolacja wptyneta negatywnie wytacznie na produktywnos¢ pracy pracowni-
kow bedacych z natury introwertykami. W odniesieniu do pracownikéw bedacych
z natury ekstrawertykami ograniczone interakcje migdzy wspotpracownikami
i (lub) klientami okazaly si¢ korzystne dla produktywnosci ich pracy. Nie tylko ci
badacze dokonali proby oceny roli specyficznych cech osobowosciowych w ksztat-
towaniu produktywnosci pracy. Na przyktad Galanti i wspotautorzy (2021) zwro6-
cili uwagg, ze w przypadku mniejszej kontroli ze strony szefa wzrost wydajnosci
pracy zdalnej jest mozliwy dzieki kompetencjom pracownikéw zdalnych w zakre-
sie samoprzywodztwa. Samoprzywodztwo oznacza, ze pracownik nie oczekuje na
polecenia ze strony przetozonego, tylko ,,wydaje je sobie sam”. Charakteryzuje go
samodyscyplina, jest samodzielny, zaangazowany w dzialanie firmy, posiada silng
motywacje do pracy. Z kolei Wang i wspotautorzy (2020) omawiaja negatywny
wptyw sktonno$ci pracownikow do prokrastynacji na wydajnos¢ pracy. O’Neill
i wspotautorzy (2014) dowiedli z kolei istnienia negatywnego wptywu zjawiska
,cyberslackingu” na produktywnos¢ pracy. ,,Cyberslacking” polega na korzystaniu
z internetu podczas wykonywania pracy w celach niezwigzanych z praca. W szcze-
golnosci dotyczy pracownikow wykonujacych prace za posrednictwem nowocze-
snych narzedzi technologii informacyjno-komunikacyjnych. W takich warunkach
fatwiej jest unikng¢ przytapania przez przetozonych i wspotpracownikow. Badacze
dowiedli, ze osoby, ktore cechuje sktonno$¢ do prokrastynacji, czgéciej dokonu-
ja ,cyberslackingu” niz te, ktére cechuje uczciwos$¢ i sumienno$é. Kontynuujac
ten watek, w niektorych badaniach wskazuje sie, ze praca zdalna moze potencjal-
nie sthumi¢ wysitki zmierzajace do utrzymania zaangazowania, a w konsekwencji
utrudni¢ rozwdj kariery i postgpy e-pracownikow. Sugeruje to potrzebe tzw. wir-
tualnego mentoringu, uwazanego za niezbgdny dla zapewnienia wysokiej wydaj-
no$ci pracownikdw, ktorzy powinni stale rozwija¢ swoje umiejetnosci (Yarberry
i Sims, 2021; Phillips, 2020)".

Grant i wspotautorzy (2013) oraz Nakrosiené 1 wspdtautorzy (2019) wspomi-
najg o roli zaufania przetozonego i stylu jego zarzadzania w ksztaltowaniu pro-
duktywnosci pracownikow zdalnych. W przypadku pracy wykonywanej zdalnie

* W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ wyniki badan wskazujace, jak wspiera¢ zdalnych
e-pracownikow. Na ten temat zobacz: (Park i in., 2021).
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kontrola nad pracownikiem jest utrudniona. Wydaje si¢ zatem, ze w wirtualnej
pracy menedzer nie moze odgrywac roli w sposob tradycyjny, tzn. méwic pra-
cownikom, co i jak maja robi¢, a nastepnie stale ich kontrolowa¢. Z tego powo-
du zwraca si¢ uwagge na konieczno$¢ wiekszego zaufania ze strony przetozonego
do pracownika i potrzebg koncentrowania si¢ na efektach jego pracy, a nieko-
niecznie na czasie jej wykonywania (orientacja wynikowa).

Z kolei Torten, Reaiche i Caraballo (2016) dowiedli w swych badaniach,
ze wczesniejsze doswiadczenie w telepracy jest warunkiem koniecznym do
osiggnigcia sukcesu w pracy niestacjonarnej. Na podstawie badan ankietowych
przeprowadzonych wsréd amerykanskich pracownikéw dowiedziono, ze do-
swiadczenie w pracy na odlegtos¢ przektada sie na wicksza satysfakcje z jej
wykonywania, co z kolei sprzyja byciu produktywnym.

Brak sprawnej komunikacji uniemozliwia wykonywanie pracy, dlatego
w wielu badaniach podkresla sie potrzebg zapewnienia telepracownikom wspar-
cia organizacyjnego wilasnie w tym zakresie (Wang i in., 2020; NakroSiené
i in., 2019). Problemy komunikacyjne nie tylko utrudniaja osigganie wynikow,
ale mogg takze si¢ przyczyni¢ do pogorszenia relacji zawodowych i zwigkszy¢
stres zwigzany z pracg (Wang i in., 2020). Pracownicy wykonujacy swoja prace
w trybie niestacjonarnym powinni mie¢ zapewnione stabilne tgczne internetowe
oraz staty dostep do pomocy technicznej w razie problemow z wykorzystaniem
narzedzi technologii informacyjno-komunikacyjnych. Podczas gdy niektorzy au-
torzy zwracaja uwage na problemy z komunikacja z przetozonym lub wspot-
pracownikami, inni wskazuja, ze komunikacja w trybie pracy zdalnej jest efek-
tywniejsza, to znaczy zajmuje mniej czasu (NakroSiené i in., 2019). By¢ moze
wynika to z faktu, ze pracownicy, kontaktujac si¢ ze sobg poprzez narzedzia ko-
munikacji zdalnej, koncentrujg si¢ raczej na sprawach zawodowych, mniej czasu
poswiecajac na rozmowy kurtuazyjne. Nakrosiené i wspotatorzy (2019) zwroécili
takze uwage na potrzebe przygotowania miegjsca pracy ,,w domu”, w tym za-
pewnienia ciszy i spokoju podczas jej wykonywania. Bardzo waznym czynni-
kiem, ktéry determinuje produktywnos¢ pracy, jest rtownowaga migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Galanti i wspotautorzy (2021) wskazali, ze jej za-
burzenie negatywnie oddziatuje na ,,bycie” efektywnym. Nakrosiené¢ wraz z ze-
spotem (2019) dowiodt, ze praca ,,z domu” umozliwia jednoczesna opieke nad
bliskimi, czyli niejako utatwia osiggni¢cie rownowagi na polu rodzina—praca, co
zgodnie z ich wynikami badan sprzyja ich produktywnosci pracy. To spostrze-
zenie nie znalazto jednak potwierdzenia w rzeczywistosci gospodarczej obje-
tej lockdownem z powodu pandemii COVID-19. Przymusowa dla wielu praca
,»Z domu” uniemozliwiata wielu pracownikom zachowanie rownowagi na tym
polu. W szczegolnosci dotyczyto to pracownikoéw posiadajacych dzieci w wieku
przedszkolnym i szkolnym. Laczenie pracy i opieki nad dzie¢mi dla wielu byto
powodem frustracji i z pewnoscia nie sprzyjato efektywnosci ich pracy.
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Wymienione czynniki odgrywaja szczego6lnie wazng role w ksztattowaniu
produktywnosci pracy wykonywanej zdalnie. W przypadku pracy na miejscu
pracownicy nie majg bowiem m.in. probleméw z izolacja spoteczna, ograniczo-
nym kontaktem z innymi pracownikami czy cisza i spokojem w miejscu pra-
cy. Niektore przytoczone badania wskazuja takze na inne wazne czynniki wa-
runkujace wysoka wydajnos¢ e-pracy, takie jak: stabilno$¢ zatrudnienia oraz
satysfakcja z pracy (Galanti i in., 2021; Aboelmaged i Subbaugh, 2012). Zna-
czenie tych czynnikow jest jednak podobne do ksztaltowania produktywnosci
pracy stacjonarne;.

Autorzy przytoczonych badan wskazali na czynniki istotne dla produktywno-
$ci pracy zdalnej. W swych analizach koncentrowali si¢ wytacznie na wybranych
czynnikach i starali si¢ okresli¢ charakter ich wptywu na efekty pracy. Analiza
literatury nie pozwala jednak w sposob jednoznaczny okresli¢ hierarchii wazno-
$ci poszczegolnych czynnikow w ksztattowaniu produktywnosci, poniewaz po-
szczegolni autorzy studiowali wptyw roéznych czynnikow i stosowali odmienng
metodyke w swych badaniach. Z tego powodu bardziej szczegdtowej analizie
poddane zostaly wyniki przeprowadzonych przez nich badan w odniesieniu do
charakteru wplywu poszczegélnych czynnikéw na produktywnos¢ pracy zdalnej
bez okreslania ich struktury istotnosci.

Analiza literatury przedmiotu oraz przemyS$lenia wilasne na temat czynni-
kéw determinujacych produktywnos¢ pracy doprowadzity do stworzenia pewnej
ich systematyki. Wsérod analizowanych czynnikow determinujacych produktyw-
no$¢ pracy w kontekscie pracy wykonywanej zdalnie mozna wyr6zni¢ trzy cha-
rakterystyczne grupy (tabela 3):

— czynniki kosztowe,
— czynniki organizacyjne,
— czynniki jako$ciowe.

Przyporzadkowanie czynnikow do poszczegolnych grup jest umowne i moze
by¢ dyskusyjne. Wskazana systematyka czynnikow jest propozycja, ktora z uwa-
gi na mnogo$¢ czynnikow oraz ich niejednoznaczny charakter wptywu na pro-
duktywno$¢ pracy wykonywanej zdalnie ma utatwi¢ analizg roli poszczegolnych
czynnikow w ksztattowaniu produktywnosci pracy zdalnej w podziale na trzy
wskazane grupy.

Produktywno$¢ pracy jest ksztaltowana przez wiele czynnikow, na ktore
wplyw wywiera pracodawca, sam pracownik oraz jego otoczenie zewngtrzne.
Czynniki nigdy nie wptywaja na produktywnos$¢ pracy pojedynczo, sg liczne,
r6znorodne 1 wzajemnie ze soba powiagzane. Ponadto kazdy z nich oddziatuje na
pozostate, bedac jednoczesnie pod ich wptywem (Koziot, 2004). Zdecydowana
wigkszo$¢ czynnikow determinujacych poziom produktywnos$ci pracownika nie
zalezy od tego, czy pracuje on stacjonarnie, czy zdalnie. Jednakze pojawia si¢
konieczno$¢ zapewnienia komfortu w miejscu wykonywania pracy zdalnej ze
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Tabela 3. Czynniki determinujace produktywnos$¢ pracy zdalnej w podziale na
kosztowe, organizacyjne i jakoSciowe

Czynniki
kosztowe organizacyjne jakoSciowe
mozliwos$¢ oszczednosei na orientacja wynikowa roéwnowaga praca — rodzina
kosztach administracyjnych
zabezpieczenie warunkow pra- | kontrola pracownika przez swoboda organizacji czasu
cy i bhp menedzera/klienta pracy i wyboru intensywnosci
pracy
naktady na szkolenia czas dojazdu autonomia i samodzielno$¢

naktady na techniczne przysto- | dostosowania w zarzadzaniu | poziom stresu
sowanie miejsca pracy (podziat pracy, obciazenie
praca, mozliwo$ci awansu)

wynagrodzenie — kontakt z klientem — ocena pracy przez klienta/
— integracja zespotu pracodawce
— state wsparcie techniczne — wiedza i umiejetnosci

— prawna ochrona pracy

— cisza i spokoj w miejscu
pracy

— satysfakcja z pracy 1 moty-
wacja wewnetrzna

— rodzaj umowy

— komunikacja

— samodyscyplina

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

strony pracownika i (lub) pracodawcy, tzn. zadbania m.in. o jego wyposazenie,
estetyke, cisze i spokoj bez zaktdcania relacji praca—rodzina. Ponadto z uwagi
na ograniczong kontrol¢ ze strony przetozonego pracownik zdalny powinien wy-
kazywac si¢ przede wszystkim samodzielnoscig oraz samodyscypling podczas
wykonywania pracy. Powinien takze mie¢ $wiadomo$¢é mniejszej integracji z ze-
spotem z uwagi na brak codziennych kontaktow w pracy ze wspolpracownika-
mi. Od przetozonego wymaga si¢ natomiast nowoczesnego sposobu zarzadza-
nia pracg, mniejszej checi kontrolowania pracownika, koncentracji na wynikach
jego pracy, a nie czasie jej wykonywania. Ostatecznie wydaje si¢ zatem, ze pra-
ca zdalna moze by¢ produktywna, jesli zostanie wlasciwie wdrozona, zorgani-
zowana w praktyce i obejmie tych pracownikow, ktorzy maja cechy charakteru
sprzyjajace jej wykonywaniu. Z pewnoS$cig zatem nie stanowi ona najlepszego
rozwigzania dla kazdego pracownika i kazdej firmy.
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W analizach empirycznych zmian produktywnosci pracy wystepujacych w wa-
runkach nowoczesnych form zatrudnienia, prowadzonych w analizowanym pro-
jekcie badawczym, wykorzystano metode ankietowa. W tym celu przygotowano
specjalny kwestionariusz ankiety, a na pytania tam si¢ znajdujgce odpowiadaty
osoby pracujace zdalnie z wykorzystaniem nowych technologii. Dobor i ogdlna
charakterystyka respondentow uczestniczacych w analizach zostang omoéwione
na poczatku rozwazan. Wynika to z faktu, ze poznanie struktury uczestnikow tych
analiz moze bardzo czgsto determinowac wartos¢ poznawcza i interpretacje osza-
cowanych wskaznikow empirycznych. Druga cze¢$¢ to prezentacja konstrukcji
1 zawarto$ci merytorycznej zbudowanej ankiety badawczej, ktore bardzo czesto
przesadzaja o mozliwosci formutowania wnioskow koncowych analiz i tym sa-
mym o mozliwosci weryfikacji sformutowanych hipotez teoretycznych. Ostatni,
trzeci problem omawiany w tej czgsci to prezentacja metodyki i sposobu interpre-
tacji wynikow otrzymanych jako odpowiedzi na pytania ankiety.

3.1. Sposoby pomiaru i analizy produktywnosci pracy zdalnej

Nowe formy zatrudnienia od czasu, gdy si¢ upowszechnity, stanowig obiekt ob-
serwacji zar6wno na gruncie praktycznym, jak i badawczo-naukowym. Rozpa-
trywanie ich roli w gospodarce, a takze wsrod relacji na rynku pracy pozwalato
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ustali¢ ich role na gruncie socjologicznym, prawnym i ekonomicznym. Badania
nowych form zatrudnienia skupity tez uwage na metodach i sposobach pomia-
ru produktywnosci pracy w warunkach nowych form zatrudnienia. Wynikato to
z problemow, jakie powstaja przy pomiarze produktywnosci, gdy praca jest wy-
konywana w nienormowanym czasie, bez biezacego nadzoru pracodawcy lub
przez pracownika niezaleznego. Bez statych parametrow czasu i miejsca mie-
rzenie produktywnosci droga porownan wydaje si¢ niemozliwe. Zobaczmy na
podstawie literatury, jak realizowano te pomiary w roznych uwarunkowaniach
pracy wykonywanej zdalnie.

Generalnie produktywno$¢ pracy weryfikowano w sposob klasyczny, czy-
li poprzez relacje wielkosci dochodu uzyskanego w jednostce czasu pracy lub
przez pracownika oraz w stosunku do pracy zdalnej w sposob deklaratywny za
pomoca pytania. Wsérdd wystepujacych w literaturze doswiadczen pomiaru pro-
duktywno$ci mozna byto wyrdzni¢ systematyke metodyczng. Prace badawcze
opieraly si¢ zazwyczaj na wyborze danej metody i sposobu pomiaru. Natomiast
wybor metody pociagal za sobg okreslenie narzedzia badania oraz sposobu ze-
brania wiedzy. W zakresie narzedzi stosowano badania ankietowe, wywiady
i obserwacje wtasng. Wykorzystanie ankiety jako instrumentu badawczego byto
zorientowane na zbadanie bezposredniego punktu widzenia i na do$wiadczenie
przezywane przez grupe¢ pracujacych zdalnie. Badanie CAWI, kluczowe dla po-
dejécia fenomenologicznego, dawato szerokie spektrum mozliwosci obserwacji
elementéw tego, czego ludzie doswiadczaja, 1 zaktadato, ze jest ono dla nich
wspoélne, a przez to obiektywnie reprezentatywne (Diab-Bahman i Al-Enzi,
2020).

Gdy za$ chodzi o metode ankiet, zazwyczaj pytania kwestionariusza zada-
wano wprost o zmian¢ produktywnos$ci lub o poréwnanie zmiany z oceng pro-
duktywnos$ci w innych warunkach. Byly to takze pytania o warunki spoleczne,
kosztowe, organizacyjne i jakosciowe. Pytani okreslali wowczas poziom pro-
duktywnos$ci za pomoca wlasnej oceny, biorac tez pod uwage parametry ciezaru
zadania, czasu jego realizacji, czestosci wykonywania pracy. Uzyskana ocena
wpisata si¢ w pojecie produktywnosci deklarowane;j.

Praca w formie zdalnej stata si¢ przedmiotem badania wedtug roznych ujec te-
matu. W zwigzku z tym badania mozna podzieli¢ na dwa gléwne nurty. W pierw-
szym zmiany produktywno$ci wystepowaty w kontekscie przyczyn i warunkow,
ktorych autorzy upatrywali na przyktad w systemie spoleczno-ekonomicznym
pracy jednostki. Drugi nurt stanowia rozwazania o relacji pracy zdalnej w po-
wigzaniu z problematyka zarzadzania przedsigbiorstwem oraz polityka rynku
pracy. Aby zilustrowaé pierwszy z wymienionych wyzej wymiaro6w badan nad
produktywnoscia, spojrzmy na wybrane prace z tej dziedziny.

Bloom i wspotautorzy (2015) zbadali produktywnos¢ pracownikow i postawy
wobec pracy w domu wsrdd pracownikow call-center chinskiego biura podrozy,
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wykorzystujac metode losowego eksperymentu. W ich badaniu ankietowy po-
miar zmian produktywno$ci mial wymiar iloSciowy. Autorzy stwierdzili, ze pra-
ca w domu doprowadzita do wzrostu wydajnosci o 13% oraz ze po przeprowa-
dzeniu eksperymentu ponad polowa pracownikéw zdecydowata si¢ przej$¢ na
prace w domu. Badania Bloom i wspotautoréow (2015) skupiaty sie na jednym
konkretnym zawodzie i wobec tego nalezy je zakwalifikowa¢ do analiz przy-
czynkowych. Wiadomo bowiem, ze epidemia COVID-19 i lockdown zwigkszyty
powszechnos¢ pracy zdalnej w wielu zawodach.

Brytyjskie doswiadczenia badania produktywnosci pracy zdalnej wykonywa-
nej z domu opieraly si¢ na badaniach gospodarstw domowych UK Data Service
,Understanding Society”. Badanym zadawano pytania, w ramach ktorych po-
przez samozadeklarowanie oceniali swoja produktywnos¢ w okre§lonym prze-
dziale czasu. Respondentom zadano pytania: ,,Ile pracy wykonujesz w ciagu go-
dziny w dzisiejszych czasach. Jak to si¢ ma do tego, ile pracy wykonatby Pan/
Pani w ciggu godziny w styczniu/lutym 2020 roku, kiedy, zgodnie z tym, co nam
Pan(i) wczesniej powiedzial(a), nie pracowal(a) Pan(i) w domu?”. Nastepnie
proszono respondentéw o udzielenie odpowiedzi na skali typu Likerta od 1 do
5 w zakresie od ,,mam znacznie wiecej pracy” do ,,duzo mniej robi¢”. Dane po-
zwalaly zbada¢, w jaki sposob produktywnos¢ roézni sie¢ w zaleznosci od rodzaju
pracy i pracownika, a takze jak wplywa na nig na przyktad srodowisko domowe.
Autorzy udokumentowali spadki produktywno$ci wsrdd pracownikow pracuja-
cych w domu. Powigzali to istotnie z gorszym dobrostanem psychicznym (Ethe-
ridgey i in., 2020).

Inne podejscie prezentowali Diab-Bahman i Al-Enzi (2020). Pytania kwe-
stionariusza mialy umozliwi¢ poréwnanie do$wiadczenia sprzed badania CO-
VID-19 i 6éwczesnych oczekiwan w miejscu pracy z do$wiadczeniem pracy
zdalnej w pandemii. Ostatecznym celem bylo okreslenie, czy $rodki awaryjnie
uruchamiane w celu kontynuowania pracy, pozwolity na rownie efektywng pra-
c¢ zdalng w poréwnaniu do warunkéw i oczekiwan zwigzanych z konwencjo-
nalnym miejscem pracy. W odpowiedzi badani pozytywnie ocenili elastyczne
warunki pracy, a wigkszo$¢ respondentow stwierdzita, ze konwencjonalne ele-
menty pracy albo pozostaly bez zmian, albo miaty raczej pozytywny wptyw na
efektywno$¢ pracy, o czym $wiadczy chociazby stwierdzenie, ze wigkszo$¢ re-
spondentéw wyrazita pozytywne odczucia dotyczace sposobu, w jaki ich firma
poradzita sobie z kryzysem pod wzglgdem komunikacji i motywacji. Badania te
dostarczajag dowodow na to, ze zachodza zmiany i maja pozytywny wpltyw na
oczekiwania wobec pracy w relacji do jej elementow konwencjonalnych, takich
jak komunikacja lub czas pracy.

W drugim nurcie mozna umiesci¢ migdzy innymi publikacje Dingel i Ne-
iman (2020), ktora dotyczyla produktywno$ci mierzonej poprzez charaktery-
styke stanowisk pracy i wyrdznia si¢ pomiarem wykonalnosci pracy w domu.
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Autorzy wykorzystali charakterystyke stanowisk pracy do przewidywania pro-
duktywnosci pracy w domu w réznych zawodach i branzach. Badanie opierato
si¢ na skonstruowanym mierniku wykonalnosci pracy w domu. Réwniez Mon-
gey 1 wspotautorzy (2020) w celu zbadania produktywnosci skonstruowali miary
zapotrzebowania na fizyczng blisko$¢ wspolpracownikéw w celu efektywnego
wykonywania pracy. Badania te pozwolily na oceng, w jakim stopniu sektoro-
wa 1 branzowa specyfika pracy zdalnej moga by¢ podstawa do wnioskowania
o zmianie produktywnosci, a w szerszym ujeciu — jak wplywa to na zmiane
metod zarzadzania praca.

Badanie przeprowadzone przez Procter (2008) dotyczylto analizy wptywu wa-
runkéw organizacyjnych i systemow motywacyjnych na produktywnos$¢ pracy
wykonywanej w nowych formach. Autor okreslit czynniki ksztattujace produk-
tywnos$¢ pracy zdalnej, ktore zaleza od organizacji pracy i HRM, koncentrujac
si¢ na postawach pracownikoéw 1 strategiach wptywajacych na produktywnos$¢.
Wskazat na potrzebe zrozumienia systemu relacji kierownictwo—pracownik, kto-
ry moze generowac efekty dziatan kierownictwa.

Ogodtem pomiar produktywnosci pracy zdalnej, ktéra w praktyce gospodarczej
jest okreslana akronimem VUCA, sktadajacym si¢ z nastepujacych stow: zmien-
no$¢ (volatility), niepewnos$¢ (uncertainty), ztozono$¢ (complexity) 1 niejedno-
znaczno$¢ (ambiguity), nie nalezy do tatwych. VUCA charakteryzuje sytuacje
pracownika we wspotczesnym §wiecie naznaczonym nie tylko pandemia, ale
takze powszechng cyfryzacja. Na produktywnos¢ pracy moga potencjalnie mie¢
wplyw czynniki, ktore nie byty dotad brane pod uwage, takie jak szybko$¢ ta-
cza internetowego, jakos$¢ i wlasnos¢ sprzetu, konieczno$¢ dzielenia przestrzeni
mieszkalnej na dom i home office, organizacja pracy wobec zakldcen, generowa-
nych przez bieg codziennego zycia domowego, w sytuacji gdy dzieci pozbawio-
ne sg opieki instytucjonalnej. Biorgc pod uwage wieloptaszczyznowos$¢ czynni-
kéw potencjalnie warunkujacych wprost i posrednio produktywnos¢ pracy, jej
pomiar wydaje si¢ do$¢ ztozony i daleki od standaryzacji.

3.2. Dobor i struktura respondentéw do analiz empirycznych
w Polsce, Republice Czeskiej i na Wegrzech

Badania empiryczne zostaty przeprowadzone jednorazowo, a prace wykonala
w czerwcu 2021 roku niezalezna instytucja Grupa Badawcza DSC Sp. z 0.0. Wro-
ctaw. Analizy byly oparte na zalozeniu pelnej dobrowolnosci udzielania odpo-
wiedzi 1 rekrutacji respondentow przyjetych przez t¢ instytucje we wspotpracy
z zespotem badawczym.
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Do okreslenia proby badawczej przyjeto 95-procentowy poziom ufnosci
i 5-procentowy margines bledu. Z obliczen statystycznych wynikato, ze w przy-
padku populacji liczacej ponad 100 oséb liczebno$¢ proby powinna wynosié
co najmniej 384 osoby (https://www.naukowiec.org/dobor.html). Jednak w celu
poprawy jako$ci badania wielko$¢ proby zostata zwigkszona do 450 osob, tak
aby punkt odcigcia spadt ponizej 5%. Liczebno$¢ docelowa ustalona na 450
0s0b zostala osiggnigta, mimo ze respondenci zostali wyeliminowani po udzie-
leniu odpowiedzi negatywnej na pytanie ,,Czy kiedykolwiek pracowates/as
zdalnie?”. W takich przypadkach instytucja wykonujaca badanie zastgpowala
tych respondentow nowymi, aby utrzymac liczebnos¢ proby na poziomie 450
0sOb. Wszystkie zebrane kwestionariusze byly wazne. W badaniach tych wzig-
to udzial tacznie 450 respondentow z trzech krajow: Polski, Wegier i Czech,
a ogo6lna charakterystyka respondentéw udzielajacych odpowiedzi jest zawarta
ponizej. Z kazdego z tych krajow w analizach wzi¢to udziat po 150 oséb, a ich
dobor wynikat z kilku przestanek, w tym gtéwnie z faktu, ze wszystkie te pan-
stwa znajdujg si¢ na zblizonym poziomie rozwoju gospodarczego i naleza do
Unii Europejskiej. Ponadto kraje te wspodtpracuja ze soba w ramach trojkata
wyszehradzkiego, a system ich funkcjonowania jest w wysokim stopniu oparty
na mechanizmie rynkowym.

Z uzyskanych rezultatow wynika, ze cata grupa uczestnikow prac analitycz-
nych w 100% wyrazita zgode na udziat w badaniu. Wszystkie te osoby takze
w 100% stwierdzily, ze wykonywaty prace zdalnie, przy czym okoto 71% ta-
czylo t¢ aktywno$¢ z dziatalnoscig w siedzibie pracodawcy. Tylko 29% uczest-
nikow odpowiedzialo, ze pracowalo wylacznie zdalnie. Odsetek osob pracuja-
cych zdalnie byt wyzszy w czasie pandemii COVID-19 i wynosit prawie 90%,
a 9% nie pracowato w taki sposob. Okoto 2% respondentéw nie udzielito jedno-
znacznej odpowiedzi na to pytanie. W badanym okresie dominujaca forma wy-
konywania zadan dla pracodawcow (81%) byla umowa o prace. Mniejszg role
(11,5%) odgrywato samozatrudnienie lub umowa cywilnoprawna (3,5%). Oko-
to 3,5% respondentéw stwierdzito, ze w ich przypadku wystgpowata inna for-
ma zatrudnienia.

W charakterystyce 0s6b uczestniczacych w analizach empirycznych przyje-
to rowniez, obok checi udziatu w tych badaniach i formy wykonywanej pracy,
kryterium demograficzne, uwzgledniajace ple¢, wiek, wyksztatcenie, oraz bran-
z¢, w ktorej respondent uzyskiwat gtowne miesieczne przychody. Otrzymane
odpowiedzi wskazuja, ze okoto 56% respondentow to byli mezezyzni, a pozo-
stata grupa (44%) to kobiety. Wsrod uczestnikow dominowaly osoby (ponad
48%) w wieku od 30-50 lat (w tym 23% osoby, ktoérych dlugosé¢ zycia wynosita
od 3040 lat oraz 25% os6b majacych 41-50 lat). Pewnym zaskoczeniem byt
fakt 16-procentowego udziatu os6b mtodych (ponizej 30 lat) i relatywnie wysoki
(36%) udziat 0sob w wieku powyzej 50 lat. W analizie struktury wyksztalcenia
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dominujg osoby (powyzej 64%), ktore ukonczyly studia wyzsze. Mniejszy
udziat w analizie miaty osoby z wyksztalceniem §rednim (ok. 33%), a margi-
nalng role odgrywaty osoby z wyksztalceniem podstawowym (ponizej 1%) lub
zawodowym (ponizej 2%). Respondenci pracowali gldéwnie w sektorze szeroko
rozumianych ustug (78%), a zdecydowanie mniejszy odsetek wykonywat prace
w przemysle przetworczym i budownictwie (okoto 20%). Jeszcze mniejsze zna-
czenie miaty osoby w sektorze rolniczym.

Reasumujac, nalezy podkresli¢, ze dobor proby badawczej do analizy byt
wlasciwy, gdyz w pracach tych wziety udziat osoby, ktére miaty doswiadczenie
w wykonywaniu pracy zdalnej, przy czym rola tej formy zatrudnienia w ich pra-
cy zawodowej zwigkszyta sie w czasie pandemii COVID-19. Wykonujac te pra-
cg, respondenci taczyli ja z aktywnoscia w siedzibie pracodawcy, a dominujaca
forma zatrudnienia byta umowa o prace.

Przyjmujac kryterium demograficzne, mozna stwierdzi¢, ze w badanej grupie
udziat me¢zczyzn 1 kobiet byt zblizony, a wérdd nich dominowaty osoby w wieku
srednim lub powyzej 50 lat, majace wyksztalcenie wyzsze, ktore byly zatrudnio-
ne gtownie w sektorze ustug.

3.3. Metoda i zawartos¢ ankiety badawczej

Przygotowana ankieta badawcza na temat produktywnos$ci pracy w warunkach
nowoczesnych form zatrudnienia zasadniczo sktada si¢ z dwdch czgsci, a przyje-
ta do analiz wersja znajduje si¢ w zataczeniu.

Czes$¢ wstepna zawiera pytania kwalifikujgce respondenta do udziatu w anali-
zie oraz przedstawiajaca metryczke, tj. informacje dotyczace osoby, ktéra bedzie
odpowiadala na pytania. W tej czesci znajduja si¢ pytania o to, czy respondent
zgadza si¢ na udziat w badaniu oraz czy kiedykolwiek wykonywat prace zdal-
nie. Udzielenie odpowiedzi pozytywnych na te kwestie jest warunkiem udziatu
w analizie. Pytanie nastgpne dotyczy trybu pracy zdalnej, tj. czy byla ona 13-
czona z zatrudnieniem w siedzibie pracodawcy (hybrydowa), czy tez byla wy-
konywana wylacznie zdalnie. Pewnego rodzaju uzupehieniem jest pytanie, czy
praca zdalna byta wykonywana podczas trwania pandemii COVID-19. Mozliwe
warianty odpowiedzi byly nastepujace: tak, nie lub trudno powiedzie¢. Nastepne
pytanie dotyczy istniejacej formy wykonywania zadan dla pracodawcy lub pra-
codawcow. W tym przypadku przyjeto rozne warianty: umowa o prace, umowa
cywilnoprawna, samozatrudnienie lub inna forma. Kolejne pytania czesci pierw-
szej majg by¢ podstawa charakterystyki respondentéw biorgcych udziat w ana-
lizie. Beda one dotyczyty plci (kobieta, mgzczyzna), wieku (w tym przypadku
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wyrézniono osoby mtode, ktére nie ukonczyty 30. roku), osoby w wieku $red-
nim, ktérych dlugos¢ zycia jest zawarta w przedziale 3140 lat lub w okresie
41-50 lat, oraz seniorzy powyzej 50. roku zycia. Nastepne pytanie obejmuje
wyksztalcenie, a w tym przypadku wyrézniono osoby z wyksztalceniem wyz-
szym (licencjackim lub magisterskim), $rednim, zawodowym lub podstawo-
wym. Ostatnie sformulowane pytanie ma by¢ podstawa informacji, w jakim
sektorze pracuje badana osoba. W tej grupie wyodrgbniono trzy sektory: rolni-
czy (obejmujacy rolnictwo, lesnictwo, rybotowstwo i przemyst wydobywczy),
przemystowy (w jego sktad wchodzi przemyst przetwoérczy i budownictwo) oraz
ustugi szeroko rozumiane.

Druga cze¢$¢ ankiety zawiera 20 pytan diagnostycznych i prognostycznych
zwigzanych z wykonywana pracg zdalng i jej znaczeniem dla ksztaltowania si¢
produktywnosci. Charakter tych pytan i oczekiwane odpowiedzi maja przed-
stawia¢ informacje poprzez pryzmat pogladow i ocen 0s6b poddanych bada-
niu. Pierwsze z nich ma by¢ podstawa informacji o sposobach komunikowania
si¢ danej osoby z pracodawca lub zleceniodawca. Wyodrgbniono tutaj kilka
wariantow: e-mail, telefon, intranet (komunikacja wewnatrzfirmowa), kanat
gltosowy typu MS Teams, Skype, Zoom, rézne formy platform internetowych,
Facebook, Messenger badz inny. Poniewaz w chwili obecnej nie ma domi-
nujacego sposobu komunikowania, w odpowiedzi przyjeto kilka mozliwych
wariantow. Pytanie kolejne dotyczy kwestii zwigzanej z czestotliwoscig wy-
konywania pracy zdalnej. Przyjete mozliwe odpowiedzi sa nastgpujace: co-
dziennie, kilka razy w tygodniu lub miesigcu, kilka razy w ciagu roku lub nie
wiem. Kolejne pytanie ankiety jest zwigzane z czestotliwosciag odpowiedzi na
oferty i zapytania o ustuge pracy wykonywanej na specjalnych platformach in-
ternetowych, np. Upwork, Amazon, Mechanical Turk, Online Jobs, Time Ect,
AVirtual lub inne. W przypadku tego pytania jest mozliwych sze$¢ warian-
tow odpowiedzi: nie dotyczy, codziennie, kilka razy w tygodniu, miesigcu lub
roku badz nie wiem. Nastepna kwestia traktuje o czasie pracy zdalnej, ktory
jest przeznaczony na dojazd do biura, i wykorzystaniu go do intensyfikacji
pracy w ciggu dnia. Pigte pytanie zawarte w tej czesci jest zwigzane z iloScia
pracy zdalnej w okresie trwania pandemii COVID-19. Mozliwe odpowiedzi
na to pytanie moga by¢: negatywne, obojetne lub pozytywne (raczej wzrosta,
wzrosta, w istotny sposob wzrosta). Pytanie nastgpne jest zwigzane z kosz-
tami pracy zdalnej w okresie COVID-19, ktore mogly si¢: w istotny sposob
zmniejszy¢, zmniejszy€, raczej zmniejszy¢ lub trudno oceni¢. Dopuszczalne
warianty mogg by¢ takze negatywne: raczej wzrosty, wzrosty badz w istotny
sposob wzrosty. Kolejne pytanie jest zwigzane z oszczgdnoSciami instytucji
w warunkach pracy wykonywanej poza firma. Oszczednosci te moga: zde-
cydowanie lub raczej nie wzrasta¢, nie wzrastaé, trudno powiedzie¢ lub tez
raczej wzrasta¢, rosnaé¢ badz tez zdecydowanie wzrasta¢. Nastgpna kwestia
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dotyczy pomocy technicznej i eksperckiej niezbednej w czasie wykonywa-
nia pracy zdalnej, ktora moze wystegpowac: bardzo rzadko, rzadko lub czgsto,
bardzo czesto badz tez moze ona nie wystgpowaé. W pytaniu uzupetniajagcym
do tego problemu respondent jest proszony takze o odpowiedz, w jakich sy-
tuacjach prosi o pomoc techniczng i eksperckga. Nastepne, dziewigte pytanie
to ocena rozwoju wiedzy 1 umiejetnosci respondenta w okresie wykonywania
pracy zdalnej. Mozliwe odpowiedzi na te kwestie to ocena pozytywna, obojet-
na lub negatywna. Pytanie kolejne ma zidentyfikowac i oceni¢ czynniki, ktore
moga wplywaé na produktywno$¢ pracy zdalnej respondenta. Wsrod mozli-
wych determinant wyodrebniono nastgpujgce: stabilno$¢ zatrudnienia, dobry
work-life balance, dostosowanie umiejetnosci do wykonywanej pracy, wy-
bor dtugosci czasu pracy, wybor godzin pracy lub jej intensywnosci, autono-
mia i samodzielno$¢ w miejscu pracy, brak statego dochodu. W tym przypadku
respondent powinien takze ocenié, ktory z tych czynnikow jest zaleta badz
wadg lub tez nie wplywa na produktywno$¢ pracy zdalnej. Pytanie nastgpne
jest zwiagzane z kwestiag dostgpu wykonywanej pracy zdalnej do ubezpieczen
spotecznych. Mozliwe warianty odpowiedzi moga by¢ pozytywne (tak) lub ne-
gatywne (nie). Pytanie dwunaste znajdujace si¢ w tej czgsci ankiety jest zwia-
zane z wlasciwym wyposazeniem i przystosowaniem miejsca do wykonywania
pracy zdalnej. Kwestia nastgpna jest zwigzana z jakosScia tacza internetowego,
a pytanie dotyczy tego, czy jest ono zadowalajace, czy tez nie. Kolejne py-
tanie to ocena warunkow pracy zdalnej, a w szczeg6lnosci czy odbywa sie
ona w ciszy i spokoju, czy tez nie. Pytanie pigtnaste to stwierdzenia zwia-
zane z produktywnoscig pracy zdalnej. Respondent ma wyrazi¢ opini¢, czy
zgadza si¢, czy tez nie z tym, ze produktywnos$¢ pracy zdalnej moze: podnosi¢
poziom stresu, zmniejszy¢ kontrole menedzera nad pracownikami, ograniczaé
komunikacje¢ z menedzerem lub klientem lub tez zwigksza¢ szanse na podjecie
i rozw¢j kariery zawodowej. Nastgpne pytanie dotyczy tego, czy obecne wa-
runki pracy zdalnej moga w istotny sposob wptywaé na wzrost, spadek lub nie
powodowa¢ zmian w sferze produktywnosci pracy. W tym pytaniu wyr6ézniono
siedem wariantow odpowiedzi, ktére wskazuja miedzy innymi, ze warunki te
w istotny sposob obnizaja produktywnos¢, obnizaja jg lub raczej ja obnizaja.
W pytaniu kolejnym chodzi o oceng pracy zdalnej, a w szczegodlnosci czy praca
ta moze by¢ polecana innym osobom. Nastepne pytanie ankiety jest zwigzane
z kontynuacjg przez respondenta pracy zdalnej w obecnych warunkach. Pyta-
nie dziewietnaste zawarte w ankiecie dotyczy chegci kontynuacji pracy zdalnej
w obecnych warunkach (nie uwzglgdniajac wynagrodzenia). Ostatnie pytanie
jest zwigzane z checig wykonywania pracy w systemie hybrydowym zamiast
wylacznie w trybie pracy zdalnej.
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3.4. Metodyka szacunku i interpretacji wskaznikéw
empirycznych

W procesie analizy informacji uzyskanych jako odpowiedzi na pytania ankiety
badawczej istotnym elementem jest metodyka szacunku i interpretacja wartosci
wskaznikow empirycznych. Sposéb ich budowy bardzo czgsto przesadza bo-
wiem o merytorycznych wnioskach koncowych. W procesie tym przyjeto kilka
grup wskaznikéw empirycznych, a wéroéd nich dominujg wskazniki proste i zto-
zone. W kilku przypadkach wnioski koncowe beda formulowane na podstawie
absolutnej liczby odpowiedzi uzyskanych od respondentow.

Na podstawie odpowiedzi otrzymanych na pytania czgsci wstepnej ankiety
oszacowano wskazniki proste, ktore przestawiaja procentowy udziat tej odpo-
wiedzi w sumie odpowiedzi na dane pytanie. Wskazniki te informujg o tym,
czy respondent zgadza si¢ lub nie na udziat w badaniu empirycznym oraz czy
kiedykolwiek wykonywal prace zdalna, rowniez w okresie trwania pandemii
COVID-19, a takze o formie wykonywania zadan dla pracodawcy. W tej czg-
$ci ankiety znajdujg si¢ rowniez pytania charakteryzujace respondenta biorace-
go udziat w analizach. Oszacowane na tej podstawie wskazniki proste ukazuja
strukture badanych oso6b wedtug plci, wieku, wyksztatcenia oraz glownych sek-
torow, w ktorych jest wykonywana praca.

Empiryczne wskazniki proste sa szacowane glownie na podstawie odpowiedzi
na pytania cze¢$ci zasadniczej ankiety. Uzyskane informacje na pytanie pierwsze
pozwalaja oceni¢ dominujacy sposob komunikowania z pracodawca lub zlece-
niodawcg (im wigksza warto$¢ danego wariantu odpowiedzi w sumie odpowie-
dzi na to pytanie, tym wigksze znaczenie tego sposobu w procesie komunika-
cji). Odpowiedzi na pytanie drugie i oszacowane wartosci wskaznikéw prostych
pozwalajg oceni¢ czestotliwos¢ wykonywania pracy zdalnej i jej rolg w ksztat-
towaniu produktywnosci, tj. czy te zadania byly wykonywane codziennie, kilka
razy w tygodniu, miesigcu czy roku. Wyniki te mogg takze wskazywac, czy re-
spondent nie jest w stanie ocenic tej czestotliwosci. Wskazniki proste oszacowa-
ne na podstawie pytania trzeciego pozwalajg stwierdzi¢, czy, a jezeli tak, to jak
czesto dana osoba odpowiada na oferty i zapytania o usluge pracy wykonywanej
na specjalnych platformach internetowych. Im czgstsze sg te oferty, tj. im wigk-
sza jest warto$¢ wskaznikow prostych oszacowanych na to pytanie, tym wigkszy
popyt na tego typu prace. Informacje otrzymane na pytanie czwarte pozwalaja
oceni¢, na podstawie obliczonych wskaznikow prostych, czy respondent zaosz-
czedzony czas pracy zdalnej mogt przeznaczy¢ na inng dziatalno$¢. Oszacowane
warto$ci wskaznikdw moga swiadczy¢ o tym, ze oszczgdnos$ci te nie powoduja
wzrostu intensywnos$ci pracy w innych sferach (zdecydowanie nie, nie, raczej
nie) lub tez ze naktady pracy w innych branzach w jakims$ stopniu rosng (raczej
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tak, tak, zdecydowanie tak). Warto$¢ wskaznika dotyczacego odpowiedzi, ze
trudno powiedzie¢, moze wskazywaé, ze respondent nie jest w stanie ocenic,
w jaki sposob oszczedno$ci czasu na dojazd do biura beda pozytywnie wpty-
waty na jego aktywnos¢ zawodowsa. Wskazniki proste obliczone na podstawie
odpowiedzi na pytanie pigte moga ukazywac zmiany liczby godzin pracy zdalnej
wykonywanej w okresie COVID-19 i jej role dla ksztaltowania efektéw tej pra-
cy. Jezeli warto§¢ wskaznikow prostych bedzie wysoka, tj. liczba godzin pracy
zdalnej w czasie pandemii bedzie w istotny sposob si¢ zmniejszata, zmniejszata
lub raczej zmniejszata, to moze oznaczac, ze jej efekty bedg mniejsze, a jezeli
beda rosty, to efekty tej pracy beda wicksze. Wskazniki te beda takze podstawa
wnioskowania o sile i charakterze tego wptywu na produktywno$¢ pracy zdal-
nej. Jezeli koszty szacowane w zwigzku z wykonywang w okresie pandemii pra-
ca zdalnag beda si¢ zmniejszaty, tj. wartosci wskaznikdéw prostych obliczonych
dla wariantéw odpowiedzi bgda rosnace, to moze oznaczac, ze produktywnosé
tej pracy bedzie mniejsza. W sytuacji gdy koszty te beda rosty, tj. wskazniki
proste beda przyjmowaly dla tych wariantoéw odpowiedzi coraz wyzsze war-
tosci, wowczas produktywno$¢ tej pracy bedzie si¢ zmniejszata. W przypadku
odpowiedzi: trudno powiedzie¢, rola kosztow pracy zdalnej nie bedzie okreslo-
na. Znaczenie pracy zdalnej w przypadku gdy bedzie ona wykonywana poza
firma i ksztaltowanie oszczedno$ci moze by¢ czynnikiem negatywnym, jezeli
beda one: zdecydowanie nie, raczej nie lub nie wpltywaja na ich poziom. Wzrost
oszczednosci (raczej tak, tak, zdecydowanie tak), tj. wzrost wartosci wskazni-
kéw prostych bedzie pozytywnie determinowaé ksztaltowanie produktywnosci
tej pracy. Wskazniki te beda takze wskazywaly na to, jak czesto respondent be-
dzie korzystat z pomocy technicznej i eksperckiej w czasie wykonywania pracy
zdalnej, a ich konkretne wartosci beda wskazywaty, jaka jest czestotliwosé tej
pomocy. W pytaniu uzupehiajacym do tej kwestii respondent jest rowniez pro-
szony o odpowiedz, w jakich sytuacjach begdzie on prosit o takga pomoc. W przy-
padku tego pytania begda tylko analizowane otrzymane informacje na to pytanie.
Wskazniki proste oszacowano rowniez na podstawie pytania dotyczacego po-
ziomu wiedzy 1 umiejetnosci jako wyniku pracy zdalnej, a ich wartosci begda
wskazywaly na to, czy one si¢ zwickszyly, nie ulegly zmianie badz zmniejszy-
ly. Wskazniki proste oszacowane na podstawie informacji uzyskanych na pyta-
nie dziesiate beda nieco inaczej zbudowane anizeli wczesniej. W tym przypadku
chodzi o czynniki, ktore moga pozytywnie lub negatywnie wptywaé na produk-
tywnos$¢ pracy zdalnej. W tej sytuacji zostang zagregowane wszystkie odpowie-
dzi, ktore poprawiajg zmiany produktywnosci lub nie wptywaja na t¢ zmienna.
Na podstawie tego pytania bedzie rowniez podjeta proba oceny struktury i cha-
rakteru ich wptywu. Wartosci wskaznikow prostych obliczonych na podstawie
pytania jedenastego pozwolg oceni¢, w jakim stopniu praca zdalna gwarantuje
dostep do ubezpieczen spotecznych. Informacje otrzymane jako odpowiedzi na
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pytanie dwunaste bgda podstawa oszacowania wartosci wskaznikow prostych,
a na tej podstawie oceny wlasciwego wyposazenia i przygotowania miejsca
pracy zdalnej. Moze to oznaczaé, ze im wyzsza warto$¢ tych wskaznikow, tym
lepsze jest miejsce realizacji tej pracy. Odpowiedzi otrzymane na pytanie trzy-
naste beda podstawa oceny jakosSci tacza internetowego, a o tej jakosci bedzie
swiadczyta rosnaca warto§¢ wskaznika prostego, oszacowanego na podstawie
odpowiedzi pozytywnej. Wskazniki proste obliczone na podstawie odpowiedzi
na pytanie o warunki wykonywania pracy zdalnej wskaza, w jakim stopniu sa
one ciche i spokojne. Pytanie pigtnaste zawiera stwierdzenia dotyczace produk-
tywnosci pracy zdalnej. W tej sytuacji bedzie zsumowana liczba odpowiedzi
potwierdzajacych te zdania lub je negujace. Respondent w tych ocenach moze
takze przyznaé, ze nie ma zdania na ten temat, jezeli liczba wybranych odpowie-
dzi bedzie istotna. Pytanie nastgpne ma by¢ potwierdzeniem roli poszczegdlnych
wymienionych czynnikow powodujacych, ze obecne warunki pracy wpltywaja
pozytywnie lub negatywnie na osiggana produktywno$¢ pracy. O ile na pod-
stawie pytania szesnastego nie beda szacowane wskazniki proste, o tyle infor-
macje uzyskane na podstawie pytania siedemnastego umozliwiajg ich budowe.
W przypadku tego pytania chodzi o to, czy respondent polecitby prace zdalng
innym osobom. Jezeli rosngca warto$¢ wspotczynnika prostego, budowanego na
podstawie oceny pozytywnej bedzie dodatnia, to taka ch¢¢ bedzie wystepowa-
fa. Nastepne pytanie jest zwigzane z przysztoscia pracy zdalnej, gdyz chodzi
o plany, czy przy obecnych zarobkach respondent bedzie chciat kontynuowac
prace w tym trybie. W tym przypadku wystepuje kilka wariantow odpowiedzi
negatywnych lub pozytywnych, a wartos¢ obliczonych wskaznikow bedzie suge-
rowala, czy plany te sa realne, czy tez nie. Na podstawie informacji otrzymanych
na pytanie dziewigtnaste oszacowano wskazniki proste dotyczace checi kontynu-
owania pracy zdalnej (nie biorgc pod uwage wynagrodzenia). Uzyskane warto$ci
wskaznikow prostych mogg swiadczy¢ o tym, ze takiej checi nie ma lub ze praca
taka bedzie kontynuowana. Odpowiedz trudno powiedzie¢ wskazuje, ze respon-
dent takiej decyzji jeszcze nie podjat. Ostatnie pytanie ankiety dotyczy wyboru
pracy hybrydowej lub zdalnej. Oszacowane warto$ci wskaznikéw beda podsta-
wa sformutowania wniosku o tym, Ze takie plany nie istniejg lub Ze respondent
chce pracowa¢ wylacznie zdalnie.

Druga grupa wskaznikéw szacowanych na podstawie ankiety badawczej,
a bedacych podstawa wnioskowania to wskazniki ztozone. Ich wartosci sg li-
czone przez sumowanie wartosci wskaznikéw prostych, a dotycza pytan zawie-
rajacych zblizone warianty odpowiedzi, np. zdecydowanie nie, nie, raczej nie
lub zdecydowanie tak, tak, raczej tak, ktore z powodu braku jednoznacznych
kryteriow relatywnie trudno jest wyodrgbni¢. Ich warto$ci wskazuja na ogdl-
ny charakter odpowiedzi bez wnikania w kwestie szczegdtowe. Takie wskazniki
beda szacowane dla pytan: 4, 5, 6, 7, 8, 16, 18, 19, 20.
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Do grupy wskaznikow zlozonych naleza takze dane, ktore powstaly jako rozni-
ce warto$ci wskaznikow prostych ukazujacych ich pozytywny wplyw na produk-
tywno$¢ pracy zdalnej i wskaznikow prostych przedstawiajacych ten wplyw ne-
gatywnie. Ta grupa bedzie szacowana na podstawie odpowiedzi na pytania: 5, 6,
7,8, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20.

W przypadku kilku pytan ankiety wnioskowanie bedzie mozliwe na podsta-
wie absolutnej liczby odpowiedzi sformutowanych przez respondentéw bez sza-
cowania konkretnych wartosci wskaznikow wzglednych.

3.5. Rezultaty ankietowej metody analizy roli pracy zdalnej
w ksztatltowaniu produktywnosci

W procesie empirycznej analizy oceny roli pracy zdalnej w ksztattowaniu pro-
duktywnosci pracy zdalnej w analizowanych krajach wykorzystano informacje
otrzymane jako odpowiedzi na gldwng czes¢ ankiety badawczej. W rozwaza-
niach tych uwaga zostata skoncentrowana na interpretacji wskaznikéw prostych
i ztozonych oszacowanych na podstawie odpowiedzi na pytania ankiety.

Pierwsza kwestia dotyczyta sposobu komunikacji respondentdéw w wyko-
nywaniu pracy zdalnej. Wérod mozliwych kilku wariantow dominuje e-mail
(93,6%) oraz telefon (okoto 87,5%). Rola intranetu, tj. komunikacji wewnatrz-
firmowej, kanatu glosowego typu MS Teams, Skype’a, Zooma byla mniejsza,
gdyz kazdorazowo wynosita 43,1% wskazan. Jeszcze mniejsze znaczenie od-
grywat Facebook i Messenger, gdyz okoto 26,2% odpowiedzi wskazywato na
te forme¢ potaczenia. Praktycznie niewielka rolg odegrata platforma interneto-
wa, poniewaz okoto 4,2% respondentow wskazywato na t¢ forme¢ komunika-
cji. Nastepny analizowany problem dotyczyt czgstotliwos$ci wykonywania zadan
w formie zdalnej. W tym przypadku otrzymane odpowiedzi wskazywaly, ze pra-
ca tego rodzaju byla wykonywana przez 44,2% respondentéw codziennie lub
kilka razy w tygodniu (32%). Tylko 14,9% respondentéw uwazalo, ze pracowato
w ten sposéb kilka razy w miesigcu, a 6,2% kilka razy w roku. 2,7% pytanych
nie potrafito udzieli¢ odpowiedzi na to pytanie.

Kolejna kwestia analizowana w ankiecie to czgstotliwos$¢ otrzymywania ofert
lub zapytan o ustuge pracy wykonywanej na specjalnych platformach interneto-
wych (np. Upwork, Amazon, Mechanical Turk, Online Jobs, Time Etc). W przy-
padku tego pytania okoto 60% odpowiedzialo, ze ta kwestia ich nie dotyczyla,
a 19,6% nie potrafito udzieli¢ odpowiedzi. Pozostate 20% respondentow twier-
dzito, ze oferty takie otrzymuja codziennie (4,7%), kilka razy w tygodniu (7,3%),
kilka razy w miesigcu (4,9%) lub kilka razy w roku (3,6%).



3.5. Rezultaty ankietowej metody analizy roli pracy zdalnej w ksztattowaniu... 55

Nastepne badane zagadnienie bylo zwigzane z oszczgdno$cia czasu dojazdu
do biura w okresie wykonywanej pracy zdalnej oraz mozliwosci zwigkszenia
w ten sposob ilosci pracy w ciggu dnia. W przypadku tego pytania byto poda-
nych az sze$¢ wariantow odpowiedzi, a w procesie szacunku wskaznikéw osza-
cowano wskazniki proste i ztozone. Wedtug wskaznikow nalezacych do pierw-
szej grupy okoto 20,3% osob pracujacych zdalnie raczej nie zwigksza liczby
godzin pracy w ciggu dnia. Odpowiedzi negatywnych na to pytanie byto okoto
18,3%, a 15,1% o0s6b nie potrafito udzieli¢ odpowiedzi. Odpowiedz twierdza-
ca (raczej tak) sformutowalo okoto 21,4% badanych oso6b, 7,8% twierdzito tak,
a 9,7% zdecydowanie tak. Wykorzystujac wskazniki ztozone, mozna stwierdzic,
ze 48,4% respondentow sformulowato negatywne odpowiedzi na to pytanie,
a 36,5% odpowiedzi pozytywne.

Odpowiedzi na kolejne pytanie dotyczace liczby godzin pracy wykonywa-
nych w czasie pandemii COVID wskazuja, ze wzrdst czas pracy (odpowiedzi
raczej tak udzielito 25,5%) lub wzrosta dlugos¢ czasu pracy (12,7%). Odpowie-
dzi, ze liczba godzin pracy raczej si¢ zmniejszyta (15,1%), zmalata (3,7%) lub
zmalala w istotny sposob (3,5%) wskazuja, ze w okresie pandemii koronawirusa
wzrosta liczba godzin pracy zdalnej. Swiadcza o tym réwniez wartosci wskaz-
nikéw ztozonych (43,7%) oraz wskazniki bedace rdéznica odpowiedzi pozytyw-
nych i negatywnych (21,3%).

Nastepne pytanie jest zwigzane z konsekwencjami w sferze kosztow pracy
zdalnej dokonywanej przez badang osobe¢ w czasie trwania pandemii COVID-19.
Z uzyskanych informacji wynika, ze relatywnie duza grupa (34%) nie potra-
fita oceni¢ zmiany tych kosztow. Jednakze duzy jest takze udzial odpowiedzi,
ze koszty te raczej zmalaty (20,3%) lub zmalaty (14,6%), a 4,2% wskazato, ze
one istotnie zmalaty. W badanej grupie respondentow 18,6% pytanych odpowie-
dziato, ze ich koszty raczej wzrosty (4,5%), a 3,7% twierdzito, ze wzrosty one
w istotny sposob. Te pozytywne konsekwencje w sferze kosztow potwierdzaja
oszacowane wartosci wskaznikow ztozonych, gdyz 39,2% oséb sformutowato
opini¢, ze ich koszty zmniejszyly sie, a 26,8% stwierdzito, ze ich koszty si¢
zwickszyly. Wskaznik bedacy réznicg odpowiedzi pozytywnych i negatywnych
(12.4%) takze potwierdza ten wniosek koncowy.

Nastepne zagadnienie jest rowniez zwigzane z konsekwencjami finansowy-
mi pracy poza firmg, a dotyczy oszczednosci. W tym przypadku 31,3% o0sob
uwazalo, ze ich oszczednosci raczej si¢ zwickszyty (odpowiedz raczej tak), 16%
— ze wzrost ten byt zdecydowany, a 13,9% — ze on nie wystapit. W strukturze
odpowiedzi negatywnych tylko kazdorazowo okoto 10% respondentow uznato,
ze oszczednosci te nie wystapity lub raczej nie wystapily (nie — 10,4%, raczej
nie — 9,8%). Zdecydowanie negatywnej odpowiedzi udzielito 3,5% badanych
0so6b. W tym przypadku nalezy jednak podkresli¢c relatywnie wysoki udziat
(17,6%) odpowiedzi trudno powiedzie¢. Wzrost oszczedno$ci wynikajacych
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z pracy poza firmg potwierdzity wartosci wskaznikow ztozonych. Jak wynika
z oszacowanych wartosci, 58,7% respondentow stwierdzito takie konsekwencje,
a 23,8% uwazato, ze takich skutkow nie bylo. Taki kierunek zmian potwierdza
takze réznica zsumowanych odpowiedzi pozytywnych i negatywnych.

Kolejne pytanie jest zwiazane z pomoca techniczng lub ekspercka uzyski-
wang w czasie wykonywania pracy zdalnej. Jak pokazuja otrzymane odpo-
wiedzi, respondenci otrzymywali takg pomoc rzadko (42%) lub bardzo rzadko
(24,9%). Okoto 6,4% uznalo, ze trudno oceni¢, czy taka pomoc istniata lub ze
z takiej pomocy nie korzystato (17,8%). Odpowiedz, ze z takiej pomocy respon-
denci korzystali czesto, byta udzielana przez 7,8% osob, a bardzo czgsto — tylko
przez okoto 1,1%. Oceny te potwierdzajg zsumowane wartosci wskaznikow zto-
zonych, gdyz poglad, Ze taka pomoc byta swiadczona rzadko, wyrazito az 66,9%
respondentdéw, a ze pomoc ekspercka byta zjawiskiem czgstym lub bardzo czg-
stym uwazalo okoto 8,9% badanych oséb. Potwierdza to réwniez roznica mig-
dzy odpowiedziami pozytywnymi i negatywnymi, ktora byta ujemna i wynosi-
fa 58%.

Ocena poziomu wiedzy i umiejetnosci respondentow w czasie wykonywa-
nia pracy zdalnej wskazuje, ze poziom ten zatrzymat si¢ (51,1%) lub zwigkszyt
(45,8%). Moze to oznaczaé, ze praca zdalna w czgsci wptywa pozytywnie na
rozwoj intelektualny respondentow. Stosunkowo maty jest udziat osob twierdza-
cych, ze poziom ten si¢ zmniejszyt (3,1%).

Informacje otrzymane na pytanie nastgpne pokazujg struktur¢ waznosci czyn-
nikow wptywajacych pozytywnie lub negatywnie na produktywnos$¢ pracy zdal-
nej. Jak mozna bylo sadzi¢, wérod wskaznikow prostych najsilniej pozytywnie
na produktywno$¢ pracy wplywaja: wybor dlugosci trwania pracy, wybor go-
dzin jej wykonywania oraz autonomia i samodzielnos¢ w miejscu pracy. Wazng
role odgrywa dostosowanie umiejetnosci do wykonywanej pracy, a takze do-
bry work-life balance. Wérdd czynnikdéw negatywnych najwieksza rolg odgrywa
brak statych dochodéw oraz kwestia wyboru intensywnosci pracy. Takie wyniki
empiryczne sg takze potwierdzone przez wartosci wskaznikéw ztozonych beda-
cych roznicg ocen pozytywnych i negatywnych.

Jednym z wazniejszych warunkéw skutecznego wykonywania pracy zdalnej
jest dostep do ubezpieczen spotecznych. Problem ten byl takze badany w ana-
lizach empirycznych. Jak wynika z uzyskanych rezultatow, zagadnienie to jest
skutecznie rozwigzywane, gdyz 80,4% respondentéw miato w czasie wykony-
wania pracy zdalnej zagwarantowany dostep do ubezpieczen spotecznych, a dla
19,6% dostep ten nie byt mozliwy. Moze to oznaczac, ze aspekt ten nie byt trud-
no$cig w wykonywaniu pracy zdalne;j.

Waznym warunkiem, ktoéry powinien by¢ spetniony podczas wykonywania
pracy zdalnej, jest dostep do wlasciwie wyposazonego i przystosowanego miej-
sca pracy. Takze w tym przypadku respondenci oceniali (75,8%), ze warunki
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pracy byly wlasciwe. W badanej grupie 13,8% mialo odmienne zdanie, a 10,4%
nie potrafito tych warunkéw wiasciwie oceni¢. Wyniki otrzymane na podsta-
wie wskaznikow prostych w pelni potwierdzaja oszacowane warto$ci wskaz-
nikdéw zlozonych, ktore sg réznicg procentowanego udziatu odpowiedzi pozy-
tywnych i negatywnych. W tym przypadku warto$¢ tego wskaznika wyniosta
62 punkty.

Innym istotnym warunkiem efektywnej pracy zdalnej jest wlasciwa jakosc
Tacza internetowego. Takze w tym przypadku nie stwierdzono zadnych trudno-
$ci, gdyz ponad 80,1% respondentéw stwierdzilo, ze jakos$¢ lacza internetowe-
go byta zadowalajaca do wykonywania pracy zdalnej. Tylko 13,6% bylo nieza-
dowolonych z tych warunkéw technicznych, a 5,6% nie potrafito sformutowac
oceny. Wnioski te w wysokim stopniu potwierdza warto§¢ wskaznika ztozonego
(67,3%), bedacego rdznicag odpowiedzi pozytywnych i negatywnych na to pyta-
nie.

Analizujgc wykonywanie pracy zdalnej w przeprowadzonej ankiecie, badano
rowniez warunki wykonywania pracy zdalnej, tj. czy warunki domowe sg wy-
starczajaco ciche i1 spokojne. Blisko 79,6% respondentéw bylo zadowolonych,
12,4% uwazalo, ze byly one niewlasciwe, a 8% nie bylo w stanie ich oceni¢. Te
sprzyjajace warunki domowe w peli potwierdzaja warto$ci wskaznikow ztozo-
nych, ktorych wartosc¢ jest roznica ocen pozytywnych i negatywnych.

Kolejna analizowana kwestia jest zwigzana z ocenami respondentéw doty-
czacymi produktywnosci ich pracy zdalnej. Wsrdd przedstawionych stwierdzen
47,6% os6b uwaza, ze kontrola menedzera jest ograniczona w przypadku pracy
zdalnej, a 41,5% twierdzi, ze praca taka zwigksza szanse na podjecie zatrudnie-
nia i rozw0j kariery zawodowej. Okoto 33,8% badanych osob podkresla, ze ko-
munikacja z menedzerem lub klientem jest ograniczona, a 22% ocenia, ze praca
zdalna podnosi poziom stresu. Nalezy w tym przypadku podkresli¢, ze stosun-
kowo czgsto padata odpowiedz, ze respondenci nie mieli jasno sprecyzowanego
zdania na ten temat badz tez nie zgadzali si¢ z tymi twierdzeniami. Pewng nie-
jednorodno$¢ pogladow w analizowanych kwestiach potwierdzajg takze oszaco-
wane wartos$ci wskaznikow ztozonych, liczonych jako réznica odpowiedzi pozy-
tywnych 1 negatywnych.

Pewnym podsumowaniem analiz wptywu pracy zdalnej na ksztaltowanie
produktywnosci jest pytanie, w ktorym respondenci maja oceni¢ jej znaczenie.
Wsréd mozliwych siedmiu wariantéw odpowiedzi wystepuja oceny pozytywne,
negatywne lub obojetne, na podstawie ktorych nie mozna jednoznacznie okresli¢
charakteru tego wplywu. Na podstawie oszacowanych wartosci wskaznikow pro-
stych mozna stwierdzi¢, ze obecne warunki pracy zdalnej w istotnym stopniu
obnizaja produktywnos¢ (2,9%), obnizaja produktywnos¢ (6,7%) lub raczej ja
obnizaja (14%). Wsrod czynnikéw pozytywnych dominuja odpowiedzi, ze pra-
ca zdalna raczej zwigksza produktywnos¢ (31,8%), zwieksza ja (10,4%) lub tez
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zwicksza jg w istotny sposob (4,4%). Istotnym wariantem odpowiedzi (okoto
30%) jest brak odpowiedzi na to pytanie. Bardziej jednoznaczne wnioski mozna
sformutowa¢, analizujac wskazniki zlozone. Zagregowane wartosci odpowiedzi
(46,7%) pokazuja, ze obecne warunki pracy zdalnej zwigkszaja produktywnosc
respondentdw, a 23,6% respondentéw podkresla, ze ja obnizajg. Ten pozytywny
wplyw jest widoczny takze w procesie szacunku wskaznikéw ztozonych, ktore
s r6znicg wariantow odpowiedzi pozytywnych i negatywnych.

Kolejne pytania ankiety dotycza przysztosci pracy zdalnej. Dlatego nastep-
na kwestia jest zwigzana z tym, czy respondent polecitby prace zdalng innym
osobom. Jak pokazuja oszacowane wskazniki proste, az 67,1% odpowiedzi jest
pozytywnych, a przeciwnego zdania jest 17,1% respondentow, ktorzy twierdza,
ze takiej pracy nie beda rekomendowac. W tym przypadku 15,8% o0sob nie mia-
to jednoznacznego pogladu. Podobne zachowania respondentéw sg widoczne na
podstawie wskaznika ztozonego, ktorego wartos¢ (50%) jednoznacznie wska-
zuje, ze praca zdalna begdzie zyskiwata na znaczeniu, a jej rola w ksztattowaniu
produktywnosci bedzie coraz wigksza.

Zagadnienie dotyczace przysztosci pracy zdalnej byto analizowane w ko-
lejnym pytaniu, ktore traktuje, czy przy danych zarobkach praca zdalna be-
dzie podejmowana. Duza czg$¢ respondentow (24,4%) stwierdzila, ze raczej
tak, a udziat odpowiedzi na tak i zdecydowanie tak wynosza odpowiednio 10%
i 10,7% Te wyniki potwierdzaja ten kierunek rozwoju pracy zdalnej. Udziat
odpowiedzi negatywnych, tj. raczej nie (13,1%), nie (12%), zdecydowanie nie
(5,3%) wyraznie pokazuje, ze rola pracy zdalnej nie bedzie si¢ zwickszala.
Wzrost znaczenia pracy zdalnej potwierdzaja rowniez wartosci wskaznikow zto-
zonych, gdyz zsumowana warto$¢ odpowiedzi pozytywnych (45,1%) jest wigk-
sza niz suma odpowiedzi negatywnych (30,4%). Oznacza to tez, ze wartos¢
dodatnia wystgpuje rowniez w przypadku roznicy odpowiedzi pozytywnych
i negatywnych (14,7%).

Takze odpowiedzi dotyczace checi kontynuacji pracy zdalnej w obecnych
warunkach zatrudnienia (bez uwzglednienia wynagrodzenia) wskazujg, ze re-
latywnie duza czgs¢ respondentdw chce te prace kontynuowaé. Struktura od-
powiedzi jest nastepujaca: warianty raczej tak (22,4%), tak (19,6%) lub zde-
cydowanie tak (19,8%) jednoznacznie na to wskazuja. Liczba odpowiedzi
negatywnych, tj. raczej nie (12,7%), nie (10,2%), zdecydowanie nie (5,8%),
jest nizsza od pozytywnych. Taki kierunek zmian jest widoczny we wskazniku
ztozonym, gdyz bez uwzglednienia wynagrodzenia bedzie rosto znaczenie pra-
cy zdalne;j.

Ostatni analizowany w projekcie problem jest zwigzany z decyzja dotycza-
ca preferencji wyboru modelu hybrydowego Iub wytacznie wykonywania pra-
cy zdalnej. Z mozliwych wariantéw odpowiedzi wynika, ze respondenci w do-
minujacym stopniu raczej tak (31,1%) chcieliby wykonywaé pracg w systemie
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hybrydowym zamiast pracy wytacznie zdalnej. Odpowiedzi tak wynoszace
14,2% lub zdecydowanie tak sg zblizone (12%). Mniejszy jest udziat odpowie-
dzi negatywnych, gdyz 6,2% twierdzi zdecydowanie nie, a 11,3%, ze nie lub
raczej nie (7,3%). Stosunkowo duzy jest udziat odpowiedzi obojetnych, tj. trud-
no przewidzie¢ charakter pracy (okoto 18%). Wnioski wynikajace ze wskazni-
koéw prostych sa w petni potwierdzone we wskaznikach ztozonych. Sumaryczne
odpowiedzi pozytywne przyjmuja bowiem wigksze warto$ci anizeli sumaryczne
wartosci wskaznikow negatywnych. Taki kierunek zmian decyzji o preferowaniu
systemu hybrydowego, a w mniejszym stopniu pracy zdalnej wynika z dodatniej
ro6znicy miedzy odpowiedziami pozytywnymi i negatywnymi.

Na podstawie informacji otrzymanych jako odpowiedzi na pytania ankiety
oszacowano wartosci wskaznikow prostych i dwa rodzaje wskaznikéw ztozo-
nych. Z przeprowadzonej ich analizy wynikaja pewne wnioski koncowe o cha-
rakterze diagnostycznym i prognostycznym. W cze$ci diagnostycznej mozna
stwierdzi¢, ze wykonujgc prace zdalng, respondenci komunikowali si¢ z praco-
dawcami lub zleceniodawcami gldwnie za pomoca e-maila lub telefonu, a wy-
korzystanie innych nowoczesnych technik bylo ograniczone. Praca zdalna byta
wykonywana codziennie lub kilka razy w tygodniu, przy czym liczba zapytan
o ustuge pracy wykonywanej na platformach internetowych byta relatywnie ni-
ska. Zaoszczedzony w ten sposob czas nie powodowat wzrostu dtugosci pracy
w ciggu dnia. W okresie pandemii COVID-19 liczba godzin pracy zdalnej rosta.

Podczas wykonywania pracy zdalnej powstawaty korzystne konsekwencje fi-
nansowe polegajace na zwigkszeniu oszczednosci w firmie i spadku kosztow tej
pracy, a jej charakter powodowat zwigkszenie poziomu wiedzy i umiejetnosci. Zna-
czenie pomocy technicznej i eksperckiej bylo w tym okresie relatywnie mate.

Praca zdalna powodowata czgsto wzrost produktywnosci. Polegat on na wy-
borze dhugosci, czasu i intensywnosci pracy w warunkach wzrostu autonomii
i samodzielnosci. Praca zdalna byla wykonywana w warunkach ograniczonej
kontroli menedzera nad pracownikami i zwigkszata mozliwosci wzrostu za-
trudnienia i rozwoju kariery zawodowej. W tych warunkach respondenci mie-
li zagwarantowany dostep do ubezpieczen spotecznych, wlasciwie wyposazone
1 przystosowane miejsca pracy, a jakos$¢ tacza internetowego byta zadowalajaca.
Otoczenie miejsca pracy zdalnej bylto ciche i spokojne.

W czgsci prognostycznej mozna zaobserwowaé wzrost znaczenia pracy zdal-
nej oraz zwigkszenie checi jej kontynuowania, przy czym w okresach istnienia
mozliwosci wykonywania pracy w trybie hybrydowym respondenci czesto bar-
dziej preferowali t¢ form¢ anizeli prace zdalng.

Warunki pracy ulegly znacznym zmianom, gdy w wielu krajach upowszech-
nita si¢ praca zdalna. Zmiany te wywotata pandemia, w efekcie ktorej ograni-
czono mozliwo$¢ bezposredniej komunikacji, a takze kontroli i integracji pra-
cownikow.
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W rozdziale zaprezentowano wybrane podejscia do badania produktywnosci
pracy zdalnej zamieszczone w dorobku literatury swiatowej. Badania te zaktada-
ty weryfikacje produktywnosci pracy w kontekscie plci, rodzaju stanowiska pra-
cy czy sposobu organizacji i motywacji do pracy. Roznorodnos¢ badan produk-
tywnosci pokazata, ze zjawisko to jest ztozone i wymaga szerokiego podejscia.
W kolejnym fragmencie zamieszczono prezentacje metody przeprowadzonego
badania CAWI, opisujac jego konstrukcje 1 kwestionariusz ankiety. Nastepnie, za
pomocag wskaznikow prostych i zlozonych, przedstawiono podstawowe wyniki
pomiaru czynnikow charakteryzujacych produktywno$é¢ pracy zdalnej. Okazato
si¢, ze badani ogotem dobrze oceniali warunki pracy zdalnej. Zarowno komuni-
kacja, jak i pomoc techniczna byty pozytywnie zweryfikowane, czego $wiado-
mo$¢ potwierdzit fakt, ze 43,1% respondentéw wykorzystywato w pracy interne-
towy kanat glosowy, tj. migdzy innymi MS Teams, Skype czy Zoom. Wigkszos¢
badanych potwierdzita takze che¢ kontynuacji pracy w formie zdalnej, jednakze
w przysztosci preferowaliby rozwigzanie hybrydowe. Informacje zawarte w wy-
nikach ankiety charakteryzuja prawie wszystkie badane obszary, ktore poten-
cjalnie wplywaja na produktywno$¢ pracy. Wynikom analizy relacji pomiedzy
czynnikami produktywnosci a jej ocena deklarowang przez badanych zostat po-
swigcony rozdziat czwarty.
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Badanie czynnikow produktywnosci, ktorej zmiany opisujg respondenci, zmie-
rza do weryfikacji hipotez postawionych we wstepie tej ksigzki. W niniejszym
rozdziale uwaga zostata poswigcona ustaleniom, ktore czynniki produktywnos$ci
oraz w ramach ktorej z grup: organizacyjnej, kosztowej czy jakosciowej, dadza
efekt w postaci poprawy wynikow produktywnos$ci pracy w przedsigbiorstwie.
Badanie wykonano trzema sposobami, postugujac si¢ niezaleznie dwoma odreb-
nymi badaniami — ankietowym i wywiadem. W ramach ankiety, w ktérej probe
stanowilo 450 oso6b, analizowano wyniki w postaci tabel krzyzowych oraz prze-
prowadzono badanie metoda regresji logistycznej i testem chi-kwadrat. W za-
kresie wywiadu przeprowadzonego z o$mioma osobami uzyskano wyniki, na
ktorych podstawie wykonano badanie i analize, wzorujac si¢ na procedurze ana-
litycznego procesu hierarchicznego (AHP). Wybrana metoda ma stanowi¢ na-
rze¢dzie do szerokiego 1 wzglednie pelnego zilustrowania rozmiaru problematyki
analizy czynnikow produktywnosci pracy zdalnej. Ma ona takze przyblizy¢ zro-
zumienie oraz ostatecznie pomdc wyznaczy¢ te czynniki, ktore stymulujg i pod-
nosza produktywno$¢ pracy.
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4.1. Zaleznosci miedzy warunkami pracy zdalnej
a produktywnoscia wedtug tabel krzyzowych

W analizach statystycznych niejednokrotnie zachodzi konieczno$¢ ustalania
skojarzen pomiedzy przynajmniej dwiema cechami, z ktorych obie badz przy-
najmniej jedna majg charakter jakosciowy. W celu przeprowadzenia takich
analiz tworzy si¢ tablice (tabele) krzyzowe, okreslane réwniez w literaturze
jako tablice wielodzielne, tablice wielodzielcze, tablice kontyngencji czy tabli-
ce asocjacji. Takimi wlasnie metodami analiz tabel krzyzowych postuzono si¢
w niniejszej monografii w celu zbadania charakteru zalezno$ci pomigdzy pracg
zdalng a produktywnoscig (Aczel, 2000; Sobczyk, 2008; Babbie, 2004; Gorniak
i Wachnicki, 2004). Ich zastosowanie umozliwito wskazanie i wyrdznienie cech
charakterystycznych dla odpowiedzi danej grupy osob, a takze zaobserwowa-
nie swoistych tendencji. Z uwagi na fakt, ze badania zostaly przeprowadzone
na rownomiernie roztozonej 450-osobowej grupie ankietowanych §wiadczacych
obecnie prace w trybie zdalnym z Polski, Czech i Wegier, analizy mialy na celu
zaprezentowanie zalezno$ci pomigdzy respondentami z tych trzech grup pracow-
nikow.

W przeprowadzonych analizach zasadniczym punktem odniesienia byta do-
konana przez wszystkich respondentéw subiektywna ocena wskazujaca, czy
obecne warunki pracy zdalnej powoduja zwiekszenie, czy tez obnizenie produk-
tywno$ci. Nastepnie subiektywng ocene zwigzku pomigdzy obecnymi warunka-
mi pracy zdalnej a poziomem produktywnosci poddano analizie i zbadano kieru-
nek ich oddzialywania w poszczeg6élnych grupach.

W pierwszej kolejnosci okreslono zaleznosci pomiedzy cechami responden-
tow. Wsrod respondentow dominowali me¢zczyzni. Analizujac zwigzki pomigdzy
plcia a ocena poziomu produktywnosci, mozna wskaza¢, ze w badaniu przewa-
zali mgzezyzni deklarujagcy obnizenie produktywnosci pracy zdalnej wykony-
wanej w obecnych warunkach. Tendencja ta dotyczyta ankietowanych z wszyst-
kich trzech analizowanych krajow. Poprawa produktywnos$ci dotyczyta przede
wszystkim kobiet §wiadczacych prace zdalng w Polsce i w Czechach.

Bioragc pod uwage powiazania pomigdzy wiekiem respondentéw a deklaro-
wanym stopniem produktywnosci, przewazaly osoby powyzej 50. roku zycia.
Na taki rozktad wptyw mieli przede wszystkim ankietowani z Wegier, ktorych
ponad potowa (53,33%) nalezala do tej grupy wiekowej. Wegierscy respon-
denci w najstarszej grupie wiekowej dominowali zaréwno ws$roéd pracowni-
koéw wyrazajacych poprawe, jak i obnizenie produktywnosci pracy. Grupa re-
spondentow 50+ przewazata takze wsrod Czechow, i to gltéwnie tych, wsrod
ktorych produktywno$¢ zwigkszata si¢. Badanych pracownikoéw z Polski re-
prezentowaty przede wszystkim osoby w wieku pomiedzy 41 a 50 lat, ktorzy



4.1. Zalezno$ci miedzy warunkami pracy zdalnej a produktywnoscia wedlug tabel... 63

w niemal rownym stopniu liczebnie deklarowali poprawe i obnizenie produk-
tywnosci.

Uwzgledniajac zroznicowanie respondentdw ze wzgledu na wyksztalcenie,
we wszystkich badanych krajach mozna zauwazy¢ wyrazng dominacje osoéb
z wyksztatlceniem wyzszym. Krajem o najwyzszej liczbie osob z wyksztatce-
niem wyzszym byla Polska i — co wigcej — Polska okazata si¢ jedynym kra-
jem bez reprezentantdow z wyksztalceniem podstawowym. We wszystkich ba-
danych krajach utrzymywat si¢ zblizony odsetek osob deklarujacych wzrost
lub spadek produktywno$ci w obecnych warunkach pracy. Najbardziej rowno-
mierny rozklad wystapit wsrod Wegrow, zarowno z wyksztatceniem $rednim,
jak 1 wyzszym. W Polsce wsrod osob obserwujacych obnizenie produktywno-
$ci dominowali pracownicy z wyksztalceniem wyzszym, natomiast pracowni-
cy z wyksztatceniem $rednim obserwowali w wiekszos$ci zwigkszenie swojej
wydajnosci pracy. Z kolei wsrdd Czechow obnizenie produktywnosci dotyczyto
w podobnym stopniu respondentow z wyksztatceniem $rednim i wyzszym. An-
kietowani z wyksztalceniem podstawowym i zawodowym stanowili bardzo niski
odsetek, ale zdecydowanie czesciej deklarowali spadek produktywnosci.

Badani pracownicy okreslili rowniez sektor, w ktorym pracuja. Przewa-
zali ankietowani zatrudnieni w sektorze ustug (tacznie 78% wszystkich bada-
nych). W sektorze tym obserwowany wzrost produktywnosci zdecydowanie
dotyczyt pracownikow z Polski, natomiast obnizenie produktywnosci w tym
obszarze zasygnalizowali w wigkszo$ci Wegrzy. W sektorze przemystowym,
reprezentowanym zdecydowanie mniej licznie, dominowali Czesi deklarujacy
poprawe wydajnosci pracy. W ostatnim z wyrdznionych sektordw, tj. rolniczym,
przewazali Wegrzy, obserwujacy spadek swojej wydajnosci pracy wykonywa-
nej zdalnie.

W drugiej kolejnosci dokonano analiz tablic wielodzielnych zawierajacych
relacje pomigdzy subiektywna ocena respondentéw w zakresie zmian produk-
tywno$ci wykonywanej pracy zdalnej w obecnych warunkach a o§mioma odrgb-
nymi czynnikami mogacymi wptywac pozytywnie lub negatywnie na produk-
tywnos$¢ pracy zdalnej. Pod uwage wzieto nastgpujace czynniki, ktdre nastepnie
przeanalizowano w podziale na kraj §wiadczenia pracy (Polska, Republika Cze-
ska i Wegry):

— stabilnos¢ zatrudnienia,

— dobry work-life balance,

— dostosowanie umiejetnosci pracownika do wykonywania pracy,
— wybor dlugosci trwania pracy,

— wybor godzin wykonywania pracy,

— wybor intensywnosci §wiadczonej pracy,

— autonomia i samodzielno$§¢ w miejscu pracy,

— problem braku stalego dochodu.
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Rozpoczynajac analize dotyczacg powyzszych osmiu czynnikow i ich wptywu
na poziom produktywno$ci w obecnych warunkach pracy, nalezy podkresli¢, ze
stabilno$¢ zatrudnienia byta najczesciej wskazywana przez ogot ankietowanych
(ponad 70%) jako podtoze wzrostu produktywnosci ich pracy. Kolejne szes¢ wy-
punktowanych czynnikéw poprawy produktywnosci wskazywato 60-69% an-
kietowanych, natomiast ostatni z nich, tj. brak statego dochodu, zdecydowanie
zostal oceniony jako zmniejszajacy produktywnos¢ §wiadczenia pracy.

Whnioskowanie skupito si¢ takze na zbadaniu zaleznosci pomigdzy grupami
respondentdéw (z Polski, Republiki Czeskiej i Wegier), ktérzy ocenili, czy obec-
ne warunki wykonywania pracy zdalnej zwigkszaja produktywnos¢. Odpowiedzi
te zestawiono w tzw. tabelach wielodzielnych ze wskazanymi powyzej o§mioma
czynnikami potencjalnie wptywajacymi na zmiany produktywnosci pracy.

Najnizszy entuzjazm w deklarowaniu wzrostu produktywnosci przez osoby,
ktore jednocze$nie uznajg stabilno$¢ zatrudnienia jako wazny element wzro-
stu produktywnosci, wykazali Czesi (zaledwie 43,33%). Wynika to z tego, ze
byta to tez grupa, w ktorej wystgpita najwyzsza liczba odpowiedzi ,,nie wiem”.
Wsrod Czechow blisko 60% badanych nie potrafito jednoznacznie ocenic, czy
stabilno$¢ zatrudnienia poprawia, czy tez zmniejsza ich produktywnos¢, zatem
czynnik ten zostat oceniony jako neutralny. Z kolei az 76,74% ankietowanych
Wegrow deklarujacych zwigkszona produktywno$¢ w obecnych warunkach pra-
cy zdalnej kwesti¢ stabilnosci zatrudnienia ocenito jako czynnik dodatkowo po-
prawiajacy ich produktywno$é. Wsrdd ankietowanych z Polski grupa taka stano-
wita az 67,19%.

Drugim zestawieniem kontyngencji byto oddziatywanie tzw. rownowagi mig-
dzy zyciem prywatnym a zawodowym w obecnych warunkach $wiadczenia pra-
cy na wzrost produktywnos$ci zawodowej. Work-life balance jest okreslany jako
stan, w ktorym zycie prywatne i zawodowe tworzy spdjna catos¢, shuzy naszym
celom i oczekiwaniom i jest zgodny z naszymi zasadami i warto$ciami.

Sposréd wszystkich badanych, niezaleznie od kraju, przewazali pracownicy
deklarujacy poprawe produktywnosci w wyniku oddziatywania czynnika work-
-life balance (60,67%), jednoczesnie dla $rednio okoto 70% pracownikéw z tej
grupy realia, w ktorych obecnie §wiadcza prace zdalna, work-life balance przy-
czyniato si¢ do dodatkowej poprawy ich wydajnosci pracy. Najliczniejsza grupe
stanowili tutaj pracownicy z Polski (79,69%), nastepnie Wegrzy (70,93%), na-
tomiast Czesi (60%) ponownie wykazali umiarkowany wplyw czynnika rowno-
wagi migdzy praca i karierg a zyciem rodzinnym i rozrywka na wzrost produk-
tywnosci pracy.

Kolejnym badanym czynnikiem, ktory potencjalnie mogt si¢ przyczyni¢ do
poprawy produktywnosci, byto dostosowanie umiejgtnosci pracownika do wyko-
nywania pracy. Dla 65,33% badanych respondentow czynnik ten wzmacnial wy-
dajnos¢ ich pracy. W najwigkszym stopniu dotyczylto to respondentow z Polski
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(deklarujacych jednoczesnie poprawe produktywnosci w obecnych warunkach
pracy zdalnej), sposrod ktorych az 84,38% wskazato na pozytywne wzmacnia-
nie efektow pracy dzigki dostosowaniu swoich kwalifikacji do wykonywanych
zadan pracowniczych. Nieznacznie nizsze poziomy dotyczyly ankietowanych
z Czech (80%) 1 Wegier (77,91%).

Wybér dlugosci trwania pracy okazat si¢ czynnikiem najmocniej stymulu-
jacym wzrost wydajnosci dla 86,67% respondentow z Czech deklarujacych
zwickszong produktywnos¢ w trybie pracy zdalnej. Czynnik ten okazal si¢ naj-
istotniejszy sposrod wszystkich zaproponowanych w badaniu dla tej grupy pra-
cownikow. Ankietowani z Wegier (76,74%) 1 Polski (73,44%) ocenili mozliwo$¢
wyboru dlugosci $wiadczenia pracy jako umiarkowanie oddzialujace na popra-
we produktywnosci.

Bardzo podobng tendencj¢ mozemy zauwazy¢, analizujac w zestawieniu
asocjacji kolejny czynnik, tj. mozliwo$¢ wyboru godzin wykonywania pracy,
ktora intensyfikowata produktywno$¢ przede wszystkim pracownikow z Czech
(85%) oraz kolejno Wegrow (80,23%) i Polakow (76,56%).

Analizujgc powigzania pomigdzy deklarowanym zwickszaniem produktywno-
$ci w obecnych warunkach §wiadczenia pracy i wprost proporcjonalnym oddzia-
lywaniem czynnika wyboru intensywnosci wykonywanej pracy na poprawe jej
wydajno$ci, mozna wskaza¢ na dominacje respondentow z Wegier (88,37%). Dla
tej grupy przytoczony czynnik przybral najwigksza wage. Za uznaniem wyboru
intensywnosci wykonywania pracy za podwyzszajacy produktywnos¢ opowie-
dziato sie¢ 81,25% pracownikow z Polski 1 78,33% z Czech.

Zblizony do powyzszego czynnik autonomii i samodzielno$ci w miejscu pra-
cy rowniez zostal oceniony jako stymulujacy produktywno$é. Czynnik ten jest
szczegollnie istotng determinantg dla respondentéw z Polski deklarujacych po-
prawe produktywno$ci w obecnych warunkach pracy (87,5%). Podobnie auto-
nomig¢ i samodzielno$¢ w miejscu pracy ocenili respondenci z Wegier (83,72%),
natomiast Czesi (68,33%) wykazali bardziej umiarkowane oddzialywanie tego
czynnika na zwiekszanie wydajnosci efektow pracy zdalne;j.

Zgota inne wyniki przedstawila analiza tablicy kontyngencji pomigdzy wpty-
wem braku stalego dochodu (wynikajacego ze specyfiki czesci profesji wykony-
wanych w trybie zdalnym) a mozliwoscig poprawy produktywnosci w obecnych
warunkach wykonywania pracy. Wigkszos¢ badanych z Czech (63,33%) i1 Polski
(51,56%) uznata, ze oddzialywanie tego czynnika jej nie dotyczy. Jedynie ankie-
towani z Wegier wyrazili w wigkszosci zmniejszenie poziomu produktywnosci
w wyniku braku otrzymywania stalego wynagrodzenia.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, mozna uznac, ze na podstawie od-
powiedzi respondentdw z poszczegoélnych panstw wykaz najwazniejszych
czynnikdw wzmagajacych produktywnos¢ pracy zdalnej przybiera rdzne zna-
czenie. Dla respondentow z Polski poprawie produktywnosci w obecnych
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warunkach pracy zdalnej sprzyjaja przede wszystkim: autonomia i samodziel-
no$¢ w miejscu pracy (87,5%), dostosowanie umiejetnosci do wykonywanej
pracy (84,38%) oraz wyboér intensywnosci $wiadczonej pracy (81,25%). Dla
Czechow najistotniej na produktywnos$¢ mogag oddziatywaé: wybor dlugosci
trwania pracy (86,67%), wybor godzin pracy (85%) oraz — podobnie jak wsrod
polskich respondentow — dostosowanie umiejetnosci pracownika do wykony-
wania pracy (80%). Z kolei wegierscy pracownicy za stymulujace produktyw-
no$¢ uznali przede wszystkim: mozliwo§¢ wyboru intensywnos$ci §wiadczenia
pracy (88,37%) oraz autonomi¢ i samodzielnos$¢ (83,72%) — podobnie jak pol-
scy respondenci, a wybor godzin wykonywania pracy (80,23%) — podobnie jak
respondenci z Czech.

W oddzielnych tabelach wielodzielnych uwzgledniono jednocze$nie dwie
sktadowe: ocena czynnika potencjalnie wplywajacego na zmiany produktywno-
$ci pracy oraz ocena zmian produktywnosci wskazujaca na jej obnizenie. Wsrod
badanych pracownikow, ktorych obecne warunki §wiadczonej pracy zdalnej zo-
staty ocenione jako zwigzane z obnizong produktywnos$cia, dominowali pracow-
nicy z Polski. Dla tej grupy respondentow z Polski najwazniejszymi czynnikami,
ktore pomimo zadeklarowanej obnizonej produktywnosci moglyby w ich prze-
konaniu przyczyni¢ si¢ do jej wzrostu, byty:

— autonomia i samodzielno$§¢ w miejscu pracy (73,81%),

— wybor dlugosci trwania pracy (61,9%),

— wybdr godzin wykonywania pracy (59,52%),

— dostosowanie umieje¢tnosci do wykonywania pracy (59,52%).

Pracownicy z Czech deklarujacy obnizenie produktywnosci jako potencjalne
stymulatory wzrostu wydajnosci ich pracy zdalnej wskazali:
— wybor dlugosci trwania pracy (65,79%),

— wybdr godzin wykonywania pracy (52,63%),
— dostosowanie umiejgtnosci (52,63%).

Natomiast Wegrzy deklarujacy obnizenie swojej produktywnosci najczesciej
wskazywali, ze zwickszenie ich produktywnosci w $wiadczeniu pracy zdalnej
moglyby poprawic:

— stabilnos¢ zatrudnienia (65,38%),
— wybdr godzin wykonywania pracy (57,69%),
— dobry work-life balance (53,86%).

Czynnikiem w roéwnej mierze waznym dla grup respondentow z poszczegol-
nych krajow okazata si¢ mozliwos¢ wyboru przez pracownika godzin wykony-
wania pracy, co $wiadczy o duzym wplywie elastycznosci w organizacji wlasnej
pracy na ostateczng efektywnos$¢ pracy.

Po analizie czynnikéw oddzialujacych na zmiany produktywnosci kolejnym,
trzecim aspektem badan byta analiza tablic wielodzielnych zawierajacych relacje
pomiedzy subiektywng oceng respondentow w zakresie zmian produktywnos$ci
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wykonywanej pracy zdalnej w obecnych warunkach (wzrost/spadek/brak zda-

nia) a czterema zagadnieniami dotyczacymi przysztosci pracy zdalnej:

— poleceniem pracy zdalnej innym osobom,

— kontynuacja pracy zdalnej przy obecnych zarobkach,

— kontynuacjg pracy zdalnej przy obecnych warunkach zatrudnienia (z wyta-
czeniem kwestii wynagrodzenia),

— okresleniem preferencji wyboru modelu pracy hybrydowej lub wytacznie
zdalne;j.

Wsrdd respondentow, ktorzy deklarowali pozytywny wpltyw obecnych wa-
runkéw pracy zdalnej na produktywnos¢ pracy, zdecydowanie przewazaly oso-
by, ktore polecityby innym osobom s$wiadczenie pracy w tzw. formie home
office. Taka tendencja dotyczy wszystkich grup respondentow i jest utrzyma-
na na zblizonym poziomie (90,7% pracownikoéw wegierskich, 89,06% polskich
i 85% czeskich).

Z kolei respondenci wyrazajacy spadek swojej produktywnos$ci w danych
warunkach pracy ze znacznym umiarkowaniem opowiadali si¢ za polecaniem
pracy zdalnej innym osobom. I tak, pomimo aktualnego spadku produktywnosci,
38,1% ankietowanych z Polski polecatoby prace na odlegtosé¢, podobnie 38,84%
Czechow 1 42% Wegrow. Natomiast zdecydowanie odradzatoby prace zdalng
50% badanych z Polski, 42,11% z Czech oraz 34,62% z Wegier.

Kolejnym analizowanym obszarem byta kwestia powigzan zmian produktyw-
nosci obecnie $wiadczonej pracy z poczuciem satysfakcji respondentow z tytutu
osigganych zarobkow. Odpowiedzi respondentow ze wszystkich badanych kra-
jow — deklarujacych wzrost produktywnos$ci pracy oraz jednoczesnie chcacych
kontynuowac prace zdalng przy aktualnej stawce wynagrodzenia — uksztattowaty
si¢ na bardzo zblizonym poziomie, mieszczacym sie w przedziale 59,38—62,79%.
Natomiast brak checi $wiadczenia pracy przy dotychczasowych stawkach mie-
scit sie w zaleznosci od kraju od 13,33% do 20,93% badanych.

Wigksze réznice w wyrazaniu akceptacji dla obecnych zarobkéw dotyczyty
ankietowanych oceniajacych swoja obecna produktywno$¢ jako zmniejszajaca
sie. W tym miejscu najbardziej zdecydowang niech¢¢ do kontynuowania pra-
cy przy obecnych stawkach wyrazili Wegrzy (65,38% badanych wskazujacych
obnizenie produktywnosci w swoich aktualnych warunkach pracy), nastgpnie
Polacy — 50% 1 Czesi — 44,74%. Warto podkresli¢, ze znaczna czg$¢ responden-
tow catej proby positkowala si¢ w tym zagadnieniu brakiem jednoznacznej od-
powiedzi.

W zakresie zestawien dotyczacych obecnych warunkoéw zatrudnienia (z po-
mini¢ciem analizowanej powyzej kwestii zarobkéw) i checi kontynuacji pracy
zdalnej mozna zaobserwowac bardzo duza zgodno$¢ pomiedzy respondentami
z trzech analizowanych panstw. Sposrod badanych deklarujacych wzrost pro-
duktywnos$ci zdecydowanie dominowaly osoby wyrazajace che¢ i1 aprobate
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kontynuacji pracy w obecnych warunkach zatrudnienia. Najwicksze poparcie
wskazali Wegrzy — 88,37%, nastepnie Polacy — 82,81% oraz Czesi — 81,67%.

Nieznacznie wigksze dysproporcje dotyczyly opinii 0séb oceniajacych obec-
ne warunki pracy zdalnej jako obnizajace produktywnos¢. Tutaj nieche¢ do
kontynuacji pracy zdalnej wskazalo 65,38% Wegrow, nastepnie 57,14% Pola-
kow 1 52,63% Czechow.

Ostatnim analizowanym aspektem byta ocena preferencji respondentéw w za-
kresie mozliwos$ci pracy w przysztosci w trybie wylacznie zdalnym lub w trybie
mieszanym — tzw. hybrydowym. Z pewnos$cig w calej probie mozna zaobser-
wowac¢ duza che¢ kontynuowania pracy zdalnej. Wnioskujac na podstawie ta-
blic asocjacji — zaréwno dotyczacych respondentow uznajacych swoje obecne
warunki pracy jako zwigkszajace produktywno$¢, jak i tych, ktorzy uznali je
za zmniejszajace produktywnos$¢ — ankietowani wskazali zgodnie, ze w miare
mozliwosci zdecydowanie woleliby prace w systemie taczonym zamiast pracy
wylacznie w trybie zdalnym.

4.2. Wyniki analizy czynnikow metoda regresji logistycznej

Kolejnym badaniem czynnikéw produktywnosci, niezaleznym od poprzednich
etapow, bylta analiza metoda regresji logistycznej, ktora miata na celu kolejng
weryfikacje wynikéw przeprowadzonego badania ankietowego.

Jak podkresla Danieluk (2010), w praktyce badawczej czesto spotykamy
si¢ z sytuacja, gdy mierzona przez nas zmienna zalezna ma charakter zero-je-
dynkowy. Przyjmuje woéwczas wartosci 0 — brak zjawiska i 1 — wystepowanie
zjawiska. Zaro6wno og6lny model liniowy, jak i analiza regresji liniowej nie
znajduja zastosowania w sytuacji dychotomicznej, nominalnej zmiennej zalez-
nej. W wielu sytuacjach nie mozemy zatozy¢, ze zmienna objasniana jest ciggla.
Powinni$my wtedy wykorzysta¢ uogdlnione modele liniowe (generalized line-
ar models), w ktorych na zmienng zalezng naktada si¢ rozktad badz tez dazy si¢
do stosowania analiz nieliniowych. Modelem regresyjnym stosowanym dla tego
typu zmiennych zaleznych jest regresja logistyczna. Pierwsze prace na temat
zastosowan funkcji logistycznej powstaty juz pod koniec XIX wieku w §rodo-
wisku statystykow zajmujacych si¢ opisem wilasciwosci demograficznych, jed-
nakze petny model regresji logistycznej zostal opracowany dopiero w 1972 roku
przez Finney w pracy Probit analysis. Regresja logistyczna nie zawiera wielu
podstawowych zatozen regresji liniowej i ogoélnych modeli liniowych opieraja-
cych sie na algorytmach metody najmniejszych kwadratow (gtownie jesli cho-
dzi o liniowo$¢, normalnos¢, homoskedastycznos¢, poziom pomiaru). Regresja
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logistyczna nie wymaga liniowego zwigzku pomigdzy zmienng zalezng i nie-
zalezng, radzac sobie z kazdym typem zwigzku. Poza tym zmienne niezalezne
nie muszg by¢ normalne wieloczynnikowo, a homoskedastyczno$¢ nie jest wy-
magana. Regresja logistyczna nie wymaga réwniez, aby zmienne byty hetero-
skedastyczne na kazdym poziomie zmiennych niezaleznych. Ponadto stosujac
regresj¢ logistyczng, poradzimy sobie zaréwno z porzadkowymi, jak i nomi-
nalnymi danymi (tzn. zmienne niezalezne nie musza by¢ w systemie metrycz-
nym) jako zmiennymi niezaleznymi (https://nauka.metodolog.pl/zalozenia-re-
gresji-logistycznej).

Dla prawidtowego wykorzystania regresji logistycznej stawiane sg jednak
pewne konkretne wymagania (https://nauka.metodolog.pl/zalozenia-regresji-lo-
gistycznej/):

— zmienna zalezna musi by¢ binarna;

— zmienna zalezna musi zosta¢ odpowiednio zakodowana (z uwagi na to, ze
regresja logistyczna zaktada istnienie prawdopodobienstwa wystapienia zda-
rzenia; model regresji logistycznej wylicza prawdopodobienstwo, ze zmienna
zalezna przyjmuje warto$¢ 1);

— model powinien by¢ poprawnie dopasowany;

— kazda obserwacja musi by¢ niezalezna (zmienne niezalezne powinny by¢ nie-
zalezne od siebie nawzajem);

— regresja logistyczna zaktada liniowo$¢ zmiennych niezaleznych i réznic loga-
rytmicznych (mimo ze nie wymaga, aby zmienne zalezne i niezalezne byly
powiazane liniowo ze soba, to wymaga, by zmienne niezalezne bylty powia-
zane liniowo z r6znicami logarytmicznymi);

— regresja logistyczna jest wrazliwa na obecno$¢ punktow odstajacych, ktore
przed rozpoczeciem analizy trzeba usunac¢ (wykrycie przypadkow odstaja-
cych umozliwia analiza reszt);

— regresja logistyczna wymaga probek dostatecznie duzych rozmiaréw — proba
musi by¢ dostatecznie liczna;

— dobor proby musi by¢ losowy.

Badanie metoda regresji logistycznej wykonano na podstawie bazy 450 od-
powiedzi respondentdw na pytania, ktére reprezentuja w sumie 43 zmienne
jakosciowe. Analize przeprowadzono w celu ustalenia relacji zmiennych nie-
zaleznych z dychotomiczng zmienng zalezng. W badaniu za zmienng zalezng
przyjeto ,,wzrost lub spadek produktywnosci”. Zmiennymi niezaleznymi opisa-
no zespot zmiennych charakteryzujacych warunki pracy zdalnej, ktorych pod-
stawe stanowi zbior pytan zawartych w kwestionariuszu ankiety. W ten sposob
otrzymano 43 zmienne zebrane w trzy grupy czynnikow (patrz tabela 3 rozdziat
2). Wielokryterialne zmienne niezalezne sprowadzono do poziomu zmiennych
dychotomicznych, co oznacza, ze usuni¢to ze zbioru danych odpowiedzi ,nie
wiem”, i ,trudno powiedzie¢”. Odpowiedzi w wariancie pigcio- i siedmiostop-
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niowej skali Likerta sprowadzono do zmiennej dychotomicznej, przydzielajac
im kody: (1) — zwigkszaja produktywnosc¢, (0) — obnizaja produktywnos¢ (patrz
tabela 1). W zmiennych niezaleznych odj¢to odpowiedz ,,trudno powiedziec¢”.
Kodowanie pozostalych poziomow do postaci dychotomicznej ustalone zostato

jak ponizej:

— (1): raczej zwigkszaja moja produktywnos¢ = 5; zwiekszaja = 6; w istotny

sposob zwiekszaja = 7;

— (0): w istotny sposob obnizajg moja produktywno$¢ = 1; obnizaja = 2; raczej

obnizajg = 3.

Obliczenia przeprowadzono z pomocg programu IBM SPSS.

Tabela 1. Symbole i kody zmiennych w jednoczynnikowych modelach regresji

logistycznej
Wyszczegdlnienie Symbol Kod

Pte¢ V4 K=1,M=0
Wiek ponizej 30 lat V51 -
Wiek 3040 V5.2 -
Wiek 41-50 V5.3 -
Powyzej 50 lat V5 4 -
Wyksztatcenie podstawowe V6_1 -
Wyksztalcenie zawodowe V6 2 -
Wyksztatcenie $rednie V6 3 -
Wyksztalcenie wyzsze Vo6 4 -
Pracuj¢ w sektorze rolniczym V7_1 -
Pracuje¢ w sektorze przemystowym V72 -
Pracuj¢ w sektorze ustugowym V73 -
W jaki sposob komunikuje si¢ Pan/i z pracodawca/zlecenio- V8_1 -
dawca? Stosuj¢ e-maila

W jaki sposob komunikuje si¢ Pan/i z pracodawca/zlecenio- V8 2 -
dawca? Nie stosuj¢ e-maila

W jaki sposob komunikuje si¢ Pan/i z pracodawca/zlecenio- V8 3 -
dawca? Stosuje intranet (komunikacja wewnatrzfirmowa)

W jaki sposob komunikuje si¢ Pan/i z pracodawca/zlecenio- V8 4 -
dawca? Nie uzywa intranetu (komunikacja wewnatrzfirmowa)

Platforma internetowa np. Upwork, Amazon Mechanical Turk, V8.5 -
OnlineJobs, Time Ect, AVirtual lub inne

Facebook, Messenger V8 6 -
Warunek jako: dowolne trzy sposoby komunikacji = 0; 4 V8 7 -
i wiecej = 1

Codziennie v10_1 -
Kilka razy w tygodniu v10 2 -
Kilka razy w miesiacu v10_3 -
Kilka razy w roku v10 4 -
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pracy wytacznie zdalnie?

cd. tabeli 1
Wyszczegodlnienie Symbol Kod

Pracujac zdalnie, nie tracil/a Pan/i czasu na dojazd do biura. \28! (0) = nie, (1) = tak

Czy ten zaoszczgdzony czas powodowat, ze pracuje Pan/i

wigcej w ciggu dnia?

Jak czgsto korzystal/a Pan/i z pomocy technicznej i eksperckiej V15 (0) = rzadko,

w czasie pracy zdalnej? (1) = czgsto

Poziom mojej wiedzy i umiejetnosci w okresie, gdy pracowa- V16 1 -

tem/am zdalnie, zmalat

Poziom mojej wiedzy i umiejetnosci w okresie, gdy pracowa- Vie6 2 -

fem/am zdalnie, zwigkszyt si¢

Poziom mojej wiedzy i umiejetnosci w okresie, gdy pracowa- V16 3 -

tem/am zdalnie, zatrzymat sig¢

Stabilnos¢ zatrudnienia V17 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Dobry work life balance V18 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Dostosowanie umiejetnosci do wykonywania pracy V19 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Wybdr dhugosci trwania pracy V20 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Wybor godzin wykonywania pracy V21 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Wybbr intensywnosci pracy V22 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Autonomia i samodzielno§¢ w miejscu pracy V23 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Brak stalego dochodu V24 (0) = zmniejsza,
(1) = poprawia

Praca zdalna podnosi poziom stresu V29 (0) = nie, (1) = tak

Kontrola menedzera nad pracownikami jest ograniczona w pra- V30 (0) = nie, (1) = tak

cy zdalnej

Komunikacja z menedzerem i (lub) klientem jest ograniczona V31 (0) = nie, (1) = tak

w pracy zdalnej

Mozliwo$¢ podjecia pracy zdalnej zwigksza szanse na podjecie V32 (0) = nie, (1) = tak

pracy i rozwdj kariery zawodowej

Czy przy obecnych zarobkach bedzie Pan/i kontynuowac prace V35 (0) = nie, (1) = tak

w trybie zdalnym?

Czy na podstawie obecnych warunkéw zatrudnienia (nie biorac V36 (0) =nie, (1) = tak

pod uwage wynagrodzenia) chciatby/chciataby Pan/i kontynu-

owac¢ pracg zdalng?

Czy wolal(a)by Pan/i pracg w systemie hybrydowym zamiast V37 (0) = nie, (1) = tak

Zrédto: Opracowanie whasne.
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Aby w niniejszym badaniu ustali¢, czy istnieje zwigzek pomigdzy 43 zmien-
nymi skupionymi w grupach: kosztu, organizacji pracy, jakosci warunkéw pra-
cy, a wzrostem produktywnos$ci, zostata przyjeta metoda selekcji progresyw-
nej. W modelowaniu regresji logistycznej dla potrzeb prowadzonego badania
oceniono wptyw kazdej zmiennej niezaleznej na zmienng zalezng, budujac osob-
no modele dla kazdej z nich. W tabeli 2 zawarto wyniki 43 jednoczynnikowych
modeli regresji logistycznej oraz testy oceny modeli i testu chi-kwadrat. We-
dlug estymacji przeprowadzonej metoda najwickszej wiarygodnosci ustalono
wartos$ci wspolczynnika najwigkszej wiarygodnosci (B). Rownoczesnie dla kaz-
dej sktadowej zostata obliczona warto$¢ statystyki Walda (Wald), a takze iloraz
szans Exp(B), ktory okresla stosunek dwoch prawdopodobienstw, w tym praw-
dopodobienstwa, czy relacja miedzy dang zmienng niezalezng i zalezng wystapi,
do prawdopodobienstwa, ze relacja ta nie wystapi. lloraz szans, rownoznaczny
ze wspotczynnikiem kierunkowym funkcji regresji liniowej o podstawie e, jest
rowny wartosci ilorazu szans dla predyktora, czyli badanej zmiennej niezaleznej
(Danieluk, 2010). Wyniki pozwalajg na ustalenie, ktére zmienne niezalezne po-
zostajg w zwiazku ze wzrostem produktywnos$ci pracy zdalnej. Oceng tg wyko-
nano za pomocg wspotczynnika ilorazu szans Exp(B).

Tabela 2. Wyniki szacunku jednoczynnikowych modeli regresji logistycznej

Zmienne modelu Test zbiorowy wspélezyn-
zmienna zalezna = zmiana produktywno$ci pracy zdalnej* niko6w modelu*

A B R Wald df p Exp(B) | 4% df p
V4 0,034 | 0,275 | 0,015 1 0,902*| 1,034 | 0,015 1 0,902%*
V5_1 0,521 0,328 | 2,515 1 0,113*| 0,594 | 2,410 1 0,121
V52 0,709 | 0,372 | 3,631 1 0,057*| 2,031 | 4,046 1 0,044
V53 0,022 | 0,322 | 0,005 1 0,946*%| 1,022 | 0,005 1 0,946%*
V5.4 |-0,136 | 0,282 | 0,231 1 0,631*| 0,873 | 0,229 1 0,632%*
V6 2 |-1,713 | 0,923 | 3,442 1 0,064*| 0,180 | 3,439 1 0,064
V6 3 |-0,446 | 0,280 | 2,538 1 0,111* | 0,640 | 2,502 1 0,114
Vo6 4 0,512 | 0,276 | 3,428 1 0,064* | 1,668 | 3,396 1 0,065
ve 1 |-1,292 | 1,009 | 1,639 1 0,200% | 0,275 | 1,541 1 0,214
V7.1 |-22,614|13397,6| 0,000 1 0,999*| 0,000 |28,301 1 0,000
V7.2 |-6,701 | 0,795 |71,067 1 0,000 | 0,001 |235,793 1 0,000
V7.3 |24,744 |2573,09| 0,000 1 0,992%| 5,573 312,970 1 0,000
V8 1 1,069 | 0,464 | 5,305 1 0,021 | 2,912 | 4,938 1 0,026
V8 2 0,307 | 0,382 | 0,644 1 0,422* | 1,359 | 0,622 1 0,430
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cd. tabeli 2

Zmienne modelu

zmienna zalezna = zmiana produktywnosci pracy zdalnej*

Test zbiorowy wspélezyn-
niko6w modelu*

A% B R Wald df p | ExpB)| 42 df p
V8 3 0,133 | 0276 | 0,234 1 0,629% | 1,143 | 0,235 1 0,628
V8 4 | 0,571 | 0283 | 4,070 1 0,044 | 1,771 | 4,194 1 0,041
V8 5 0,125 | 0,660 | 0,036 1 0,850* | 1,133 | 0,037 1 0,848*
V8 6 [-0,252 | 0305 | 0,685 1 0,408* | 0,777 | 0,672 1 0,412
V8 7 | 0215 | 0279 | 0,595 1 0,441% | 1,240 | 0,590 1 0,442
vi0_1 | 0,741 | 0290 | 6,507 1 0,011 | 2,097 | 6,796 1 0,009
v10 2 |-0,398 | 0288 | 1914 1 0,167*| 0,672 | 1,881 1 0,170
v10 3 |-0,382 | 0360 | 1,127 1 0,288* | 0,682 | 1,084 1 0,298
v10 4 |-0,545 | 0514 | 1,125 1 0,289* | 0,580 | 1,055 1 0,304
Vil 0,747 | 0,290 | 6,611 1 0,010 | 2,110 | 6,781 1 0,009
V15 |-0,639 | 0420 | 2317 1 0,128%| 0,528 | 2,184 1 0,139
V16 1 |-1,508 | 0,574 | 6,892 1 0,009 | 0,221 | 6,620 1 0,010
V162 | 0,875 | 0291 | 9,047 1 0,003 | 2,400 | 9,598 1 0,002
V16 3 |-0,528 | 0,276 | 3,646 1 0,056* | 0,590 | 3,703 1 0,054
V17 1,070 | 0,385 | 7,738 1 0,005 | 2,915 | 7,372 1 0,007
V18 0,967 | 0381 | 6,429 1 0,011 | 2,629 | 6,043 1 0,014
V19 1,420 | 0,373 |14,522 1 0,000 | 4,135 |13,755 1 0,000
V20 0,786 | 0359 | 4,804 1 0,028 | 2,195 | 4,534 1 0,033
V21 0,811 | 0,379 | 4,580 1 0,032 | 2,250 | 4,286 1 0,038
V22 1,201 | 0,338 [12,639 1 0,000 | 3,322 |11,991 1 0,001
V23 1,839 | 0,378 |23,708 1 0,000 | 6,290 |22,877 1 0,000
V24 |-0,052 | 0419 | 0,016 1 0,901* | 0,949 | 0,016 1 0,901%
V29 2,053 | 0313 |43,159 1 0,000 | 7,792 |44,911 1 0,000
V30 0,527 | 0,301 | 3,064 1 0,080 | 1,695 | 3,137 1 0,077
V31 1,104 | 0,287 |14,830 1 0,000 | 3,016 |14.211 1 0,000
V32 2,011 | 0,357 |31,818 1 0,000 | 7,473 |37,237 1 0,000
V35 1,706 | 0,340 |25,200 1 0,000 | 5,504 |27,616 1 0,000
V36 2,400 | 0,331 |52,535 1 0,000 | 11,025 |59,289 1 0,000
V37 |-0,049 | 0319 | 0,024 1 0,878%| 0,952 | 0,024 1 0,878

*Zmienne nieistotne w modelu.
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Wsrdod 43 modeli zawierajacych zmienne niezalezne 19 okazato sig istotnie
zwigzanych ze zmienng zalezng, czyli wzrostem produktywnos$ci pracy zdalnej
(patrz tabela 2). Dodatkowo, sprawdzajac istotno$¢ relacji testem zgodnosci chi-
-kwadrat, ustalono, ze tylko 5 z 43 modeli nie spetnito warunku istotnosci. Warto
doda¢, ze byly to te modele, ktore takze nie uzyskaty istotnosci w badaniu meto-
da regres;ji logistycznej. Wskazuje to na niezaprzeczalnos¢ relacji 19 zmiennych
wskazanych przez metode regresji logistycznej. Na 19 istotnych zmiennych, 18"
przyporzadkowano do wyroznionych grup czynnikoéw. Ponadto az 13 z nich od-
powiada czynnikom grupy jakosciowej (patrz tabela 3). Niestety, zaden z czyn-
nikow kosztowych nie uzyskat istotnosci, a takze 4 czynniki, ktore mieszcza
si¢ w grupie czynnikdéw organizacyjnych. Najwigksze prawdopodobienstwo
wystepowania relacji pomigdzy czynnikiem jakosciowym a produktywnoscig
jest prezentowane przez czynniki: satysfakcja z pracy i motywacja wewnetrz-
na (V36: Exp(B): 11,08 i V32: Exp(B): 7,473), poziom stresu (Exp(B): 7,792),
autonomia i samodzielno$¢ (V22: Exp(B): 6,29). Nastepnie badani, ktorzy
twierdzili, ze przy obecnych zarobkach beda kontynuowac prace w trybie zdal-
nym, takze czesto twierdzili, ze produktywnos¢ pracy w trybie zdalnym wzro-
sta (V35: Exp(B): 5,504). Pozostate czynniki, takze wazne dla produktywno-
$ci, osiagnety nizsze poziomy Exp(B), czyli od 0,221 do 3,322, wsrdd nich sg
te, ktore wskazujg na potrzebe zapewnienia sprawnej komunikacji pracownika
z zespotem, potrzebe prawnej ochrony pracy, by pomimo trybu pracy zdalnej
pracownik miat poczucie stabilizacji zawodowej. Czynnik work-life balance tez
okazat si¢ kluczowy dla wzrostu produktywnosci (B: 0,967), co wskazuje na role
wlasciwej organizacji czasu pracy i czasu dla siebie i dla przedsigbiorstwa. Inne
czynniki produktywnosci, z grupy tzw. jakosciowych, czyli wiedza i umiejetno-
$ci, ktore wzrosty, jak wskazata czgs$¢ respondentow, w wyniku przejscia na tryb
zdalny, a takze podniosty istotnie produktywnos¢ pracy, ale poziom prawdopo-
dobienstwa tej relacji byt raczej niski (Exp(B): 0,590). Relacja ta u niektorych
respondentéw wskazuje na spadek produktywnosci. Jak si¢ okazuje, zwickszenie
wiedzy 1 umiejetnosci weale nie musi i$¢ w parze ze wzrostem produktywno-
sci. Gdy zaczal obowigzywac tryb zdalny, zwigkszeniu ulegta takze swoboda
organizacji czasu pracy i mozliwo$¢ wyboru intensywnosci pracy — pracownicy
pracuja w dogodnym czasie i samodzielnie mogg ustali¢, jak intensywnie praco-
wacé w ciggu dnia.

Badanie regresji logistycznej spowodowato, ze grupy czynnikéw kosz-
towych nie poddano niestety dalszej analizie z powodu braku istotnosci row-
nan (patrz tabela 3). Sposréd 18 czynnikdéw cztery, tzw. organizacyjne, znala-
zty si¢ w grupie istotnych. Najsilniejsza relacje ze wzrostem produktywnosci

* Model V 7_2 wskazuje na istotng relacj¢ pomigdzy zatrudnieniem w przemysle i spadkiem
produktywnosci pracy zdalnej, relacji tej jednak nie poddano dalszej analizie ze wzgledu na jej
nominalny charakter, ktory nie wskazuje bezposrednio na posta¢ czynnika warunkow pracy.
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Tabela 3. Zestawienie czynnikéw i istotnych zmiennych niezaleznych w badaniu re-
gresji logistycznej

warunkow zatrudnienia
(nie biorac pod uwage
wynagrodzenia) chciatbym
kontynuowa¢ prace zdalna

Kod B Exp(B) Tres¢ Grupa Czynnik

V16 1 |-1,508 | 0,221 |poziom mojej wiedzy jakosciowe wiedza i umiejetnosci
i umiej¢tnosci w okresie,
gdy pracowalem/am zdal-
nie, zmalat

V11 0,747 | 2,11 zaoszczedzony czas z po- | jakosciowe swoboda organizacji
wodu braku dojazdu do czasu pracy i wyboru
pracy powodowat, Ze pra- intensywnosci pracy
cuje wigcej w ciggu dnia

V20 0,786 | 2,195 |wybor dtugosci trwania jakosciowe swoboda organizacji
pracy poprawia produk- czasu pracy i wyboru
tywno$¢ pracy intensywnosci pracy

V21 0,811 | 2,25 wybor godzin wykony- jakosciowe swoboda organizacji
wania pracy poprawia czasu pracy i wyboru
produktywno$¢ pracy intensywnosci pracy

Vie 2 | 0,875 | 24 poziom mojej wiedzy jakosciowe wiedza i umiej¢tnosci
i umiejetnosci w okresie,
gdy pracowatem/am zdal-
nie, zwigkszyl si¢

V18 0,967 | 2,629 |dobry work life balance jakosciowe work life balance
poprawia produktywnos$c
pracy

V17 1,07 2,915 | stabilno$¢ zatrudnienia jakosciowe prawna ochrona pracy
poprawia produktywnos¢
pracy

V31 1,104 | 3,016 |komunikacja z mene- jakosciowe komunikacja
dzerem i (lub) klientem
jest ograniczona w pracy
zdalnej

V23 1,839 | 6,29 autonomia i samodzielnos¢ | jakosciowe autonomia i samo-
W miejscu pracy poprawia dzielnos¢
produktywnos¢ pracy

V32 2,011 | 7,473 | mozliwos¢ podjecia pracy | jakosciowe satysfakcja z pracy
zdalnej zwigksza szanse i motywacja we-
na podjgcie pracy i rozwoj wngtrzna
kariery zawodowej

V29 2,053 | 7,792 |praca zdalna podnosi jakosciowe poziom stresu
poziom stresu

V36 2,4 11,025 | czy na podstawie obecnych | jakosciowe satysfakcja z pracy

i motywacja we-
wnetrzna
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cd. tabeli 3
Kod B Exp(B) Tresé Grupa Czynnik
V22 1,201 | 3,322 | wybor intensywnosci pracy | jakosciowe autonomia i samo-
poprawia produktywnos¢ dzielnos¢
pracy
V35 1,706 | 5,504 |przy obecnych zarobkach |jakosciowe satysfakcja z pracy
bede kontynuowaé prace i motywacja we-
w trybie zdalnym wnetrzna
V8 1 1,069 | 2,912 |z pracodawca/zleceniodaw- | organizacyjne |kontrola pracownika
cg komunikuje si¢ poprzez przez menedzera/
e-mail klienta, Kontakt
z klientem

V8 4 0,571 | 1,771 |z pracodawca/zleceniodaw- | organizacyjne |kontrola pracownika

cg komunikuje¢ si¢ poprzez przez menedzera/
intranet klienta, Kontakt
z klientem

v10_1 | 0,741 | 2,097 |pracuj¢ zdalnie codziennie |organizacyjne |dostosowania w za-
rzadzaniu (podziat
pracy, obcigzenie
praca, mozliwosci

awansu)

V19 1,42 | 4,135 |dostosowanie umiejetnosci | organizacyjne | dostosowania w za-
do wykonywania pracy rzadzaniu (podziat
poprawia produktywnos$¢ pracy, obcigzenie
pracy praca, mozliwosci

awansu)

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badania w SPSS.

wykazato dziatanie nastawione na dostosowanie w zarzadzaniu (podziat pracy,
obcigzenie praca, mozliwosci awansu). Pracownicy twierdza zatem, ze dosto-
sowanie zadan, ich skali i szanse na awans podnosza produktywno$¢ pracy
(V19: Exp(B): 4,135). Ma na nig wplyw réwniez to, ze pracuja zdalnie codzien-
nie (V10 _1: Exp(B): 2,097). Produktywnos¢ pracy zdalnej wzmacnia takze spo-
sob komunikacji z pracodawcg i zleceniodawca, ktora odbywa si¢ poprzez intra-
net czy e-maile (odpowiednio (V8 _4: Exp(B): 1,771; (V8 _1: Exp(B): 2,912). Sa
to najbardziej rozpowszechnione sposoby kontaktu z klientami oraz sposoby nie
tylko komunikacji z pracownikiem, ale takze jego kontroli przez menedzera.
Podsumowujac, warto zauwazy¢, ze wsrdd istotnych czynnikow jakoscio-
wych i organizacyjnych przewazaja te zawarte w kategorii ,,jakosciowych”
(patrz tabela 3). Nalezy takze zaznaczy¢, ze wsérdd osob badanych 64,2% stano-
wily osoby z wyzszym wyksztatceniem, a 75% badanych to pracujacy w sek-
torze ustug, prawie potowa badanych codziennie pracowala w badanym okre-
sie zdalnie (44,2%), a 32% kilka razy w tygodniu. Mozna zatem mowié, ze
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respondenci nalezg do grupy pracownikow umystowych, a zadania przez nich
wykonywane nie naleza do rutynowych i odpowiadaja charakterystyce samo-
dzielnych stanowisk w organizacji. Jak wykazata analiza regresji logistycznej,
dla pracownikow ,,zdalnych” duze znaczenie dla podniesienia produktywnos$ci
pracy ma autonomia i samodzielno$¢ w wykonywaniu pracy (Exp(B): 6,29),
ktora daje wzgledng swobode w organizacji porzadku realizacji i ustalaniu
hierarchii wazno$ci zadan. Z podjeciem pracy zdalnej wigze si¢ takze stres
(Exp (B): 7,79) narastajacy w sytuacji braku wiedzy czy umiejetnosci oraz ktopo-
tow technicznych, ktore wptywaja na komunikacje. Wynika on takze ze zwigk-
szonej indywidualnej odpowiedzialnosci, jak i1 braku bezposredniego nadzoru
menedzerskiego, ktory bywa rozpoznawany jako dziatanie wspierajace pracow-
nika w wykonywaniu zadan, gdy sa one wykonywane na terenie firmy. Warto tez
zauwazy¢, ze uzyskane wyniki w postaci formutowanych opinii badanych uka-
zaty relacje pomiedzy wzrostem produktywnosci i akceptacja ogdlnych pozapta-
cowych warunkéw pracy oraz mozliwoscig rozwoju kariery zawodowej, a tak-
ze wigkszych szans na pozyskanie pracy (odpowiednio: Exp(B): 7,47; Exp(B):
11,02; Exp(B): 7,473). Wynika to migdzy innymi z mozliwo$ci realizacji pracy
w domu czy tez w podrdzy, co zwigksza w przypadku pracy w domu mozliwosé
taczenia obowigzkéw domowych z praca na odlegtosé. Istotnej wigkszosci ba-
danych odpowiada taka forma pracy i — jak twierdza — sprzyja ona wzrostowi
produktywnos$ci. Poza tym, poniewaz badani pozyskali do§wiadczenie w pracy
poza firma, a zatem w warunkach silnie ograniczonego kontaktu z otoczeniem
1 spotecznoscia firmy, moglo na tej podstawie powsta¢ przekonanie o wlasnej
zaradnosci 1 skutecznosci. Stad osoby twierdzac, ze produktywnos¢ w obecnych
warunkach pracy zdalnej wzrosta, wskazaty takze na wzrost szans na pozy-
skanie przez nich pracy. Pracownicy dobrze radza sobie w pracy zdalnej i sa
zainteresowani kontynuowaniem jej w tym trybie, zwtaszcza ze ich ocena pro-
duktywnosci w wiekszosci wskazuje na wzrost.

4.3. Wagi czynnikéw produktywnosci

W ramach kontynuacji analizy czynnikow wymienionych w tabeli 3 rozdziatu 2
przeprowadzono kolejne badanie, zaktadajace tym razem ustalenie wag dla po-
szczegblnych czynnikow, jak i dla trzech badanych grup. Badanie to wykonano,
wzorujac si¢ na procedurze Analitycal Hierarchical Process (AHP), czyli meto-
dzie opracowanej przez Saaty’ego (Saaty, 1990; Goodwin i Wright, 2016). W tym
celu w dniach 8-21.06.2021 przeprowadzono wywiady z wybrang w tym celu
grupa osmiu pracownikow umystowych w Polsce. Inng przestankg do jego
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przeprowadzenia byl zamiar wlaczenia do analizy grupy czynnikow kosztowych,

ktorych badanie metoda regresji logistycznej wykazato brak istotnosci. Badanie

wag czynnikdéw stanowilo zatem osobng probg pozyskania wnioskow dotycza-
cych roli poszczegdlnych grup czynnikéw produktywnosci i dato szanse na wia-
czenie czynnikow kosztowych do zakresu badan.

Metod¢ AHP wybrano jako odpowiednia dla warunkow case study, gdzie
obiekty badania (respondenci) charakteryzuja si¢ bardzo specyficznymi cechami,
ktore je wyrozniaja (Stoltmann, 2015). Moga one spowodowaé znaczne, co jest
dla wynikow korzystne, zroznicowanie odpowiedzi. Procedura badania, wzoro-
wana na analitycznym procesie hierarchicznym, sktada si¢ z nastepujacych eta-
pow.

1. Porownanie parami czynnikéw ma na celu ustalenie wzglednej waznosci
czynnikow, pordwnania prowadzone sg parami, zatem majac cztery czynniki,
A, B, C, D, poréownujemy AzB,AzC,AzD, BzC, BzD i ostatecznie C
z D. Poréwnania sg przeprowadzane z uzyciem liczb naturalnych oznacza-
jacych poziom nasilenia zwigzku (wyzsza warto$¢ odpowiada silniejszemu
powiazaniu czynnikéw), porownanie przeprowadza si¢ za pomoca macierzy
kwadratowej n-tego stopnia, z jednostkowa przekatng diagonalnag.

2. Otrzymane porownanie — oznaczone liczba okreslajaca site zwigzku — pozwa-
la na przeksztatcenie wynikow w zbior wag, ktore sg normalizowane, w tym
celu normalizujemy wagi a;;, wedtlug wzoru: b;; = a;i/Za;, gdzie Zaj to suma
ocen w kolumnie. Nastepnie wagi sg uSredniane wedtug wzoru: Wci = Zb;; /n,
gdzie b;; = suma ocen w wierszu, n = liczba ocen w wierszu.

W wybranej grupie o$miu respondentow/ekspertéw, z ktdrymi przeprowa-
dzono wywiady, znalazty si¢ osoby zatrudnione w ustugach doradczych, ttuma-
czeniowych oraz w produkcji. Doktadniej badani posiadaja kwalifikacje do pra-
cy umystowej i sg zatrudnieni w branzach sektora produkcji (sze$¢ oséb) i ushug
(dwie osoby) (tabela 4).

Tabela 4. Kompetencje ekspertéw w badaniu

Kompetencje/stanowisko Rodzaj zatrudnienia

Doradca inwestycyjny umowa o prace

Programista umowa o pracg

Konstruktor w branzy motoryzacyjnej jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza
Kierownik dziatu administracji umowa o pracg

Konsultant wdrozeniowy/tester aplikacji umowa o pracg

i oprogramowania

Pracownik dziatu kadr umowa o pracg

Ttumacz instrukcji w spotce Nokia umowa o pracg

Tlumacz przysiegly jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza
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Do ustalenia postaci macierzy kwadratowej zastosowano czynniki z grup
kosztowej, organizacyjnej, jakosciowej (patrz tabela 3, rozdziat 2). Respondenci
podawali oceny zwiazku czynnikoéw uporzadkowanych w macierzy w drodze
wywiadu, gdzie pytaniem kierunkowym analizy byto: ,,0 ile mocniej czynnik
A (z wiersza macierzy) wplywa na produktywno$¢ w stosunku do wptywu na
produktywnos$¢ czynnika B (z kolumny macierzy)”. Do ustalenia wptywu, jaki
Wzgle;dern siebie majg podane czynniki, przyjeto skale:

brak przewagi wptywu A wzgledem B: 0,

— umiarkowana przewaga wptywu A wzgledem B: 3,
— umiarkowana przewaga wptywu B wzgledem A: 1/3,
— silna przewaga wptywu A wzgledem B: 5,

— silna przewaga wptywu B wzgledem A: 1/5,

— bardzo silna przewaga wptywu A wzgledem B: 7,

— bardzo silna przewaga wptywu B wzgledem A: 1/7,
— ckstremalna przewaga wptywu A wzgledem B: 9,

— ekstremalna przewaga wplywu B wzgledem A: 1/9.

0,3 ~ 0,274
0,25 A 0,214
0,2 4 0,170
0,148 ’
0,15 1
0,097
0,1 0,075 0,075
0,05 A
0 T T T T T T 1
g S y 8 = g ER &3 g
2 z g e [} 5} S5 e @ IS
N S = O [ = s N 8 g o
s Z a8 .= b7} = T =g =
=} = e o k> g g &g =
o = M\‘\r' N ~ a2 L = =
n 2 = & < 4 =} [ = o
¢ - =5 % s fz83 8
S g z = g k) SERNY 2
3 S o eh s ARGz 2
8 s £ Q = o 8.2 g
g 5 2 = 5 FoN o,
0 % g = v/ N =S @
E S S5E =
= S8 o
+~ 5 = —
=S o s
S
Q n

Rysunek 1. Wagi czynnikéw wzrostu produktywnosci pracy zdalnej w grupie
czynnikéw organizacyjnych

Zrodto: Opracowanie whasne, na podstawie wynikow wywiadu.

Badanie czynnikéw wptywajacych na produktywnos$¢ pozwolito na wzgled-
ng ocene¢ wagi kazdego z czynnikow organizacyjnych, jakosciowych, i kosz-
towych w stymulowaniu zmian produktywnos$ci (bez uwzgledniania kierunku
tych zmian). Wérdd czynnikdéw organizacyjnych najwazniejsze okazato si¢ state
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Rysunek 2. Wagi czynnikow wzrostu produktywnos$ci pracy zdalnej w grupie
jakosciowych

Zrodho: Opracowanie whasne, na podstawie wynikow wywiadu.
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Rysunek 3. Wagi czynnikow wzrostu produktywnoSci pracy zdalnej w grupie
kosztowych

Zrédlo: Opracowanie wlasne, na podstawie wynikoéw wywiadu.
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wsparcie techniczne (0,274), a kolejnym waznym czynnikiem jest dostosowa-
nie w zarzadzaniu polegajace na odpowiednim podziale pracy, obciazeniu praca,
mozliwo$ciach awansu w warunkach pracy zdalnej (0,214). Pozostate czynniki
zostaty ocenione nizej, a do najmniej istotnych nalezg czas pracy i orientacja
wynikowa, czyli system pracy polegajacy na weryfikacji przez kierownictwo
wyniku pracy przy zalozonym okresie czasu pracy. W grupie dwunastu czyn-
nikow jakosciowych do najwazniejszych naleza: samodyscyplina (najwyzsza
waga: 0,177), wiedza i umiejetnosci (0,175)oraz rodzaj umowy (0,132).

Pig¢ wag czynnikow nie przekroczylo jednosci. Najmniej wazne okazaty
si¢: zachowanie rownowagi pomiedzy czasem pracy i czasem wolnym (work
life balance: 0,055) oraz autonomia i samodzielno§¢ w miejscu pracy (0,062),
na ktéra praca zdalna pozwala w wigkszym stopniu niz praca wykonywana sta-
cjonarnie.

Badanie wskazuje na wyrdzniajacg si¢ pod wzgledem wartosci wag grupe
czynnikow kosztowych. W grupie tej cztery sposrdd pieciu badanych czynni-
koéw osiagnely wagi na poziomie powyzej 1, a czynnik wynagrodzenie uzyskat
w ramach trzech grup najwyzsza wage, tj. 0,553. Warto zaznaczy¢, ze waga
czynnika wynagrodzenie zasadniczo odbiega od pozostalych wag — s$rednio
o cztery dziesigte punktu nizszych.

Przeprowadzone poroéwnanie parami zestawu czynnikow pozwala ustali¢ nie-
ktoére z nich jako majgce w wigkszym stopniu niz pozostate wptyw na produk-
tywnos¢. Wedtug wskazan respondentow/ekspertéw badania naleza do nich:

— wynagrodzenie,

— state wsparcie techniczne,
— samodyscyplina,

— wiedza i umiejgtnosci.

Pierwsze dwa z wymienionych powyzej sg zalezne gtownie od pracodaw-
¢y, a pozostale od pracownika, ktéry w procesie dostosowania si¢ do warun-
kéw pracy zdalnej musi si¢ wykaza¢ wysoka samodyscypling, bedac przy tym
w inny sposob niz w pracy stacjonarnej kontrolowanym. Badani zdajg sobie
jednak sprawe z tego, ze brak wiedzy i umiejetnosci, ktorych notabene w bada-
niu nie sprecyzowano, znacznie utrudnia prac¢ wykonywang samodzielnie, czy-
li z dala od zespotu pracownikow. Stad tez trudno si¢ dziwi¢, ze wynagrodzenie
i stata pomoc techniczna zostaly wysoko ocenione. Wynagrodzenie, jako naj-
silniejszy motywator pracy, wyrdznit si¢ w badaniu najwyzszg waga, co moze
$wiadczy¢ o nieumniejszaniu si¢ tradycyjnych kryteriow motywacji wewngtrz-
nej (Ziomek, 2020) jako podtoza wzrostu produktywno$ci pomimo wystgpu-
jacych w pracy zdalnej trudnosci, jakie wywotuje odlegto$¢ i brak srodowiska
pracy stacjonarnej. Rola wynagrodzenia pokazuje tez wrazliwos¢ pracownika
na utrudnienia w komunikacji i $ledzeniu proceséw zarzadczych, w tym decy-
zji pracodawcy o zagadnieniach placy, i wskazuje na obawy przed pomigciem
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pracownika w decyzjach o podwyzce, awansach, szkoleniach lub zwolnieniem

z wykonywanej pracy (Ziomek i Kesoyan, 2020). Pomoc techniczna w trybie

statym takze znalazta si¢ w gronie najbardziej wyr6éznionych czynnikow. Uka-

zuje to specyfike sytuacji, w ktorej pracownicy musza zadba¢ o zorganizowa-
nie, czesciowo we wspolpracy z pracodawcag, i zrozumienie zasad dziatania sie-
ciowych taczy z pracodawca. Ostatecznie mozna zauwazy¢ ze sg to elementy
warunkujgce pozyskanie zadan i ich wykonanie, a zatem stanowigce sens pracy

w takich warunkach.

W procesie badan wykazano szereg czynnikow produktywnosci, ktore warun-
kuja, a nawet moga podnies¢ produktywnos¢ pracy zdalnej. W ramach gtéwnego
badania ankietowego w trzech wybranych krajach przeprowadzono prezentacje
wynikow za pomocg tabel krzyzowych oraz analize relacji pomiedzy wzrostem
produktywnosci a czynnikami ja warunkujacymi. Badanie metoda regresji lo-
gistycznej spowodowato ograniczenie liczby modeli z 43 do 19 ze wzgledu na
brak istotnosci. Natomiast wsrod 18 pozostalych modeli odnaleziono najwaz-
niejsze czynniki powodujace wzrost produktywnosci. Do pierwszych pigciu na-
lezy zaliczy¢:

— satysfakcje z pracy i motywacje wewnetrzng,

— poziom stresu, autonomicg,

— samodzielno$¢ pracownika,

— dostosowania w zarzadzaniu (przez podziatl pracy, obcigzenie pracg, mozli-
wosci awansu),

— komunikacje, ktora poprzez odlegtos¢ fizyczng zostata utrudniona nie tylko
poprzez sprawno$¢ taczy sieciowych, ale tez brak mozliwosci przekazania
tresci poza werbalnych i poza wizualnych.

W drugim badaniu, ktére mialo na celu ocen¢ wag czynnikéw na probie
os$miu respondentéw, jak si¢ okazato poza czynnikiem — dostosowania w zarza-
dzaniu (podziat pracy, obcigzenie praca, mozliwosci awansu), pozostate z pig-
ciu wyzej wymienionych nie znajduja si¢ wsrdd pierwszych pieciu o najwyzszej
wadze (patrz rysunki 1-3). Brakuje zatem pelnego potwierdzenia wptywu czyn-
nikéw na zmiany produktywnosci wedlug ich wazno$ci i oba badania nalezy
traktowac¢ jako odrgbne zrodta wnioskow.

Zatem w grupowej klasyfikacji czynnikow w analizie regresja logistyczng
przewage w pozytywnym wplywie na produktywnos$¢ uzyskaty czynniki jako-
sciowe nad czynnikami organizacyjnymi. Réwnoczesnie analiza wag wskazuje
na czynniki kosztowe jako dominujagce w stymulowaniu produktywnosci, nie-
wzigte niestety pod uwage ze wzgledu na rygor analizy regresji logistyczne;j.

Pomimo metodycznych ograniczen tej analizy udato si¢ w drodze badania
wag ustali¢ waznos¢ i site wptywu czynnikow trzech grup na wzrost produktyw-
nosci pracy zdalnej. Zatem do najwazniejszych czynnikéw stymulujgcych pro-
duktywno$¢ naleza czynniki kosztowe, mniej wazne sg dla badanych czynniki
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organizacyjne, a wazno$¢ jakosciowych jest niestety w tym zestawieniu najniz-
sza.

Podsumowujac, obie analizy akcentuja rolg czynnikdéw kosztowych i ja-
kosciowych jako tych, na ktoére warto zwroci¢ uwage w procesach zarzadza-
nia przedsicbiorstwem, gdzie wystepuje forma pracy zdalnej oraz hybrydo-
wej. Szczegoblnie za§ kryterium wynagrodzenia, jak i jakos¢ warunkéw pracy
zdalnej i hybrydowej pozostaja dla pracownika najistotniejsze i licza si¢ dla
wzrostu produktywnosci.
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wstajag nowe formy pracy. W monografii analizowano prac¢ zdalng, poprzedza-
jac te rozwazania analiza pozostatych nowych form pracy, czyli platformowej,
dorywczej, portfelowej, zatrudnienia wspodlnego, pracy tymczasowej oraz zarza-
dzania tymczasowego.

W aspekcie ucyfrowienia najwazniejsza rolg¢ odgrywaja dwa pierwsze ro-
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wiajagcg pracownikowi osobisty kontakt ze wspotpracownikami, wykorzystujaca
technologi¢ utatwiajaca komunikacje.
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chodzi o to, aby nie doszto do zaburzenia rownowagi pomiedzy czasem pracy
i czasem wolnym. Innym problemem jest wyposazenie miejsca pracy w niezbed-
ne narzgdzia, ktdre powinien zapewnic¢ i pokry¢ finansowo pracodawca.

Praca zdalna jest czynnikiem wplywajacym na produktywno$¢, ktora jest sza-
cowana jako relacja wartosci korzysci materialnych i niematerialnych uzyska-
nych dzigki pracy ludzkiej do naktadéw poniesionych w wyniku tej pracy.

W procesie empirycznej analizy oceny pracy zdalnej w ksztattowaniu pro-
duktywnosci tej pracy w badanych krajach wykorzystano informacje uzyskane
jako odpowiedzi na pytania ankiety i wywiadu dotyczace warunkow wykonywa-
nej pracy mogacych wplywac na deklarowang przez respondenta produktywnosc¢
pracy. W analizach tych uwaga zostata skoncentrowana najpierw na interpretacji
warto$ci wskaznikow prostych i ztozonych. Rezultaty te byty takze oceniane na
podstawie tablic krzyzowych. W badaniu charakteru zalezno$ci migdzy warun-
kami pracy zdalnej a jej produktywno$cig wykorzystano rowniez wyniki ana-
liz metody regresji logistycznej. Osobne badanie wykonano za pomocg ankiety
i analizy wzorowanej na procedurze zwanej analitycznym procesem hierarchicz-
nym Saaty’ego.

Z przeprowadzonej analizy wskaznikéw prostych i ztozonych wynikaja
pewne wnioski koncowe o charakterze diagnostycznym i prognostycznym. Na
podstawie czesci diagnostycznej mozna stwierdzi¢, ze wykonujac prace zdalna,
respondenci komunikowali si¢ z pracodawcami lub zleceniodawcami glownie
za pomocg poczty elektronicznej lub telefonu, a wykorzystanie innych nowo-
czesnych technik bylo ograniczone. Praca zdalna byta realizowana codziennie
lub kilka razy w tygodniu, przy czym relatywnie rzadko wykorzystywano w pra-
cy platformy internetowe. Zaoszczedzony w ten sposob czas nie powodowat
wzrostu dtugo$ci pracy w ciggu dnia. W okresie pandemii COVID-19 liczba go-
dzin pracy wykonywanej zdalnie wzrosta.

Powstaly wowczas korzystne warunki polegajace na zwigkszeniu oszczedno-
sci w firmie 1 spadku kosztu pracy, a jej charakter powodowal poprawe poziomu
wiedzy 1 umiejetnosci. Znaczenie pomocy technicznej i eksperckiej byto w tym
okresie relatywnie duze.

Praca zdalna powodowata czgsto wzrost produktywnosci. Proces ten polegat
na wyborze dlugos$ci czasu i intensywnos$ci pracy w warunkach wzrostu autono-
mii 1 samodzielnosci. Praca zdalna byta wykonywana w warunkach ograniczo-
nej kontroli menedzera nad pracownikami i zwigkszata mozliwosci zatrudnienia
i rozwoju kariery zawodowej. W tych warunkach respondenci mieli zagwaranto-
wany dostep do ubezpieczen spotecznych, wlasciwie wyposazonych i przystoso-
wanych miejsc pracy, a jako$¢ tacza internetowego byta wystarczajaca. Otocze-
nie miejsca pracy zdalnej bylto ciche i spokojne.

W odniesieniu do czesci prognostycznej mozna stwierdzié, ze nastgpit wzrost
znaczenia pracy zdalnej oraz zwickszyta si¢ che¢ jej kontynuowania, przy czym
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w okresach istnienia mozliwo$ci wykonywania pracy w trybie hybrydowym re-
spondenci czesto woleli t¢ forme niz prace wytacznie zdalng.

Dla zbadania charakteru zalezno$ci pomiedzy pracg zdalng a produktywno-
$cig postuzono si¢ rowniez metodami analiz tablic krzyzowych. Ich zastosowanie
umozliwito wskazanie i wyroznienie cech charakterystycznych dla odpowiedzi
danej grupy osob, a takze zaobserwowanie swoistych kierunkow zmian. Z uwa-
gi na fakt, ze badania zostaly przeprowadzone na réwnomiernie rozlozonej
450-osobowej grupie ankietowanych $wiadczacych obecnie prace w trybie zdal-
nym z Polski, Czech i Wegier, analizy te mialy na celu zaprezentowanie zalez-
nos$ci miedzy respondentami z tych trzech grup.

W przeprowadzonych analizach zasadniczym punktem odniesienia byta do-
konana przez wszystkich respondentéw subiektywna ocena wskazujaca, czy
obecne warunki pracy zdalnej powoduja zwiekszenie, czy tez obnizenie produk-
tywnosci. Nastepnie subiektywng oceng dotyczaca obecnych warunkéw pracy
zdalnej i poziomu produktywnosci poddano oddziatywaniu kolejnych czynni-
koéw 1 zbadano kierunek ich oddzialywania w poszczegélnych grupach.

Analiza tablic wielodzielnych zawiera badanie relacji pomigdzy subiektywna
oceng respondentow w zakresie zmian produktywnosci pracy zdalnej w obec-
nych warunkach (wzrost / spadek / brak zdania) a o§mioma odrgbnymi czynni-
kami mogacymi wptywac pozytywnie lub negatywnie na produktywnos¢ pra-
cy zdalne;.

Podsumowujac analiz¢ badanych czynnikéw oraz ich wpltywu na poziom
produktywnosci pracy, nalezy podkresli¢, ze stabilno$¢ zatrudnienia byla naj-
czes$ciej wykazywana przez pracownikow (ponad 70%) jako czynnik wzrostu
ich produktywnosci. Kolejne sze$¢ czynnikow, tj. dobry work-life balance, do-
stosowanie umiegjgtnosci pracownika do wykonywania pracy, wybor dlugosci
czasu pracy, liczba godzin wykonywania pracy oraz intensywnos¢ swiadczonej
pracy, oscylowalo na poziomie 60—69% i1 wskazywato na poprawe produktyw-
no$ci. Natomiast ostatni czynnik, tj. brak stalego dochodu, zdecydowanie zostat
oceniony jako czynnik zmniejszajacy produktywno$¢ $wiadczonej pracy.

Reasumujac, mozna takze stwierdzi¢, ze wedtug krajow badanych rozne sa
najwazniejsze czynniki wzmacniajace produktywno$¢. Dla respondentow z Pol-
ski poprawie produktywnosci w obecnych warunkach pracy zdalnej sprzyjaja
przede wszystkim autonomia i samodzielno$¢ w miejscu pracy (87,5%), do-
stosowanie umiejetnosci pracownika do wykonywania pracy (84,4%) oraz wy-
bor intensywnosci $wiadczonej pracy (81,3%). Dla Czechow najistotniej na
produktywno$¢ moga oddziatywaé: wybor dtugosci czasu pracy (86,7%), wy-
bor godzin pracy (85,0%) oraz — podobnie jak wsrdd polskich respondentow —
dostosowanie umiejetnosci pracownika do wykonywania pracy (80,0%). Z kolei
wegierscy pracownicy za stymulujace produktywno$¢ uznali przede wszyst-
kim: mozliwo$¢ wyboru intensywnosci §wiadczonej pracy (88,4%), autonomie
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i samodzielno$¢ (83,7%) — podobnie jak wsrdd polskich respondentéw — oraz
wybor godzin wykonywania pracy (80,2%) — podobnie jak wsrod responden-
tow z Czech.

Na podstawie przeprowadzonych analiz empirycznych trzech grup czynni-
kéw produktywnosci pracy zdalnej mozna stwierdzié, ze gtownym czynnikiem
wplywajacym na produktywnos$¢ tej pracy jest grupa czynnikéw reprezentuja-
cych jakosc¢ jej warunkow. Mniejsza rolg odgrywaja koszty funkcjonowania firm
oraz organizacja pracy zdalnej. Oznacza to, ze wyniki tych analiz potwierdzaja
sformutowane wczeséniej hipotezy badawcze.

W celu badania wptywu zmiennych niezaleznych na zmienng zalezng wyko-
rzystano metode regresji logistycznej, przy czym za zmienng zalezng przyjeto
produktywno$¢ pracy, a za zmienne niezalezne: warunki organizacyjne pracy
zdalnej, koszty tej pracy oraz jako$ciowe cechy jej warunkow. Na podstawie
bazy danych powstalej na podstawie 450 odpowiedzi respondentdow otrzymano
43 zmienne wlaczone do przeprowadzenia analizy regresji logistycznej. Obli-
czenia empiryczne przeprowadzono za pomocg programu IBM-SPSS. Osza-
cowane modele regresji logistycznej pokazaty, ze tylko 19 zmiennych mozna
uzna¢ za istotnie zwigzane ze zmienng zalezng, czyli zmiang produktywnos$ci
pracy zdalnej. Iloraz szans, rownoznaczny ze wspotczynnikiem funkcji regre-
sji liniowej, wyznaczyt stosunek prawdopodobienstwa moéwiacy o tym, ze re-
lacja miedzy dang zmienna niezalezng i zalezna pojawi si¢ w stosunku do
prawdopodobienstwa, ze ona nie wystapi. Wysokie szanse (EXP(B)>4) oznacza-
jace stopien zalezno$ci zmiennych uzyskaly zmienne jako$ciowych cech warun-
koéw pracy, dostosowanie umiejetnosci do wykonywanej pracy oraz zauwazony
przez respondentdw wzrost autonomii i samodzielnosci w miejscu pracy. Do
zmiennych $wiadczacych o jakosSci pracy zdalnej nalezy wlaczy¢ takze wyrazone
w odpowiedziach stwierdzenia o wzro$cie szans na podjecie pracy i rozwoj ka-
riery zawodowej dzieki pojawieniu si¢ pracy zdalnej. Wysokie prawdopodobien-
stwo wystgpienia relacji miedzy taka opinig a zmiang produktywnos$ci pracy
w przeprowadzonym badaniu wskazuje, ze oczekiwania poprawy warunkoéw pra-
cy w wyniku pracy zdalnej moga warunkowa¢ wzrost produktywnosci pracowni-
koéw. Wysoki poziom ilorazu szans wystgpit rowniez w przypadku stwierdzenia
o checi kontynuacji pracy zdalnej przy obecnym poziomie ptacy. Badani dos¢
czesto wigzali pozytywne stwierdzenie o kontynuacji pracy zdalnej, przy obec-
nych zarobkach, z pozytywna zmiang swojej produktywnosci. Ocena ilorazu
szans nie pozostawila tez watpliwosci, ze osoby, ktore oceniaja, ze produktyw-
no$¢ pracy wzrosta w wyniku przyjecia tej formy pracy, wskazuje rowniez na
zainteresowanie kontynuowaniem pracy zdalnej. W zwigzku z wynikami analiz
modeli regresji logistycznej, gdzie nie ustalono wptywu czynnikow opisujacych
koszty pracy zdalnej na produktywnos¢, a wynikato to z powodu braku istot-
nosci statystycznej tych relacji, przeprowadzono badania wymienionych wcze-
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$niej trzech grup czynnikow, stosujac metode wywiadu i analizy wzorowanej
na analitycznym procesie hierarchicznym Saaty’ego. W badaniu tym wykonano
poréownanie czynnikow produktywnosci pracy zdalnej. Otrzymane z porownan
wagi czynnikoéw wskazuja na przewage czynnikow kosztowych wplywajacych
na produktywno$¢ pracy. Mniejszg wage otrzymaly tym razem czynniki jako-
sciowe, a organizacyjne, podobnie jak w analizie regresji logistycznej, zajety
ostatnig pozycjg.

Na podstawie zestawu badan prezentowanych w niniejszym opracowaniu
za nalezace do najwazniejszych czynnikdéw regulujacych produktywnos¢ pracy
zdalnej mozna uznaé¢ czynniki zawarte w grupie kosztowej i jakosciowej, w tym
wynagrodzenie otrzymywane w warunkach pracy zdalnej, zawarte w grupie
kosztowej, oraz nalezace do czynnikow jakosciowych satysfakcje z pracy 1 mo-
tywacje wewngtrzng pracownika. Oznacza to, ze wyniki tych analiz potwierdza-
ja sformutowane wczesniej hipotezy badawcze.

Wyniki badania mozna traktowa¢ jako wskazania do szerszych analiz na
gruncie naukowym i praktycznym. Zatem w odniesieniu do otoczenia gospo-
darczego warto zaznaczy¢, ze wykonywanie pracy zdalnej w warunkach gospo-
darki cyfrowej bedzie wymagato pewnych dziatan w zakresie polityki ekono-
micznej. Powinny one by¢ podejmowane zarowno przez poszczegoédlne firmy
produkcyjne lub ustugowe, jak i w skali catej gospodarki. Wérdd najwazniejszych
zadan mikroekonomicznych mozna wymieni¢ ciagly i elastyczna adaptacj¢ do
zmieniajacych si¢ warunkéw rynkowych. Dostosowanie struktury towarowej
produktéow lub ustug do popytu rynkowego bedzie waznym czynnikiem
zwickszajacym efekty pracy zdalnej, a tym samym prowadzacym do poprawy
dynamiki produktywnos$ci pracy. Istotnym czynnikiem bedzie takze terminowa
dostawa oferowanych produktow lub ustug. Waznym kierunkiem oddzialywania
w skali mikro powinna by¢ pomoc techniczna i organizacyjna dla oséb wykonu-
jacych prace zdalng, a takze system ich szkolen.

Istotnym kierunkiem dziatan w skali makro bedzie oddzialywanie orga-
néw panstwa na dynamike rozwoju infrastruktury gospodarki cyfrowej. Naktady
inwestycyjne w tym zakresie powinny doprowadzi¢ do poprawy jako$ci pota-
czen internetowych miedzy pracodawcg i pracownikiem. W sferze polityki bu-
dzetowej powinny by¢ takze podejmowane dziatania polegajace na zwigkszeniu
kosztéw uzyskania przychodéw otrzymywanych z tytutu wykonywania pracy
zdalnej po to, aby osiaga¢ wyzsze dochody z tego tytulu. W polityce pienigz-
nej bank centralny powinien zwigksza¢ dostep do srodkow inwestycyjnych uta-
twiajacych prace zdalna, poprawiajacych warunki jej wykonywania. W sferze
organizacyjnej panstwo powinno tworzy¢ roéwniez warunki w dostepie do pracy
zdalnej, ktore beda poprawialy dynamike wzrostu produktywnosci oraz udosko-
nalaly dialog spoteczny miedzy zainteresowanymi stronami.



Podsumowanie 89

Niniejsza monografia moze stanowi¢ przyczynek do kontynuacji dyskusji nad
rola pracy zdalnej i rozwojem nowych form zatrudnienia w Polsce oraz innych
krajach Europy Srodkowo-Wschodniej. Przedmiotem troski powinien by¢ jed-
nak wzrost produktywnosci pracy wykonywanej w tak odmiennych warunkach
jak praca na odlegto$¢, ktorej realia staly si¢ znane szerszej grupie pracowni-
kéw w ciagu ostatnich lat.
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ANEKS 1. KWESTIONARIUSZ ANKIETOWY

SCRI1. Czy zgodzisz si¢ wzia¢ udzial w badaniu?
1. Tak, zgadzam si¢ na udziat w badaniu
2. Nie (ANK: jesli padnie taka odp. = koniec)

SCR2. Czy kiedykolwiek wykonywat/ta Pan/i prac¢ zdalnie?
1. Tak
2. Nie (ANK: jesli padnie taka odp. = koniec)

SCR3. Jaki to byl tryb pracy zdalnej?
1. Laczytem/tam prace zdalng z pracg w siedzibie pracodawcy (hybrydowo)
2. Pracuje/pracowatam wylacznie zdalnie

SCR4. Czy prace zdalng wykonywal/a Pan/i podczas trwania pandemii COVID-19?
1. Tak

2. Nie

3. Trudno powiedzie¢

SCRS5. W ramach jakiej formy wykonuje Pani swoje zadania wobec pracodawcy /
pracodawcow? (zaznacz jedna opcje, ktora jest gtownym elementem Pana/i miesigcz-
nych przychodow)

1. Umowa o prace

2. Umowa cywilnoprawna

3. Samozatrudnienie

4. Inny (Wpisz jaki: .......c.oooiiiiiiiiiiiiin.n, )

METRYCZKA

MI. Pte¢
1. KOBIETA
2. MEZCZYZNA

M2. Zaznacz swdj wiek
1. Ponizej 30 lat

2. Od 30 do 40 lat

3. 0Od 41 do 50 lat

4. Powyzej 50 lat
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M3. Zaznacz swoje wyksztatcenie

1. Podstawowe (opcja réwniez dla oséb posiadajacych wyksztatcenie niepelne podsta-
wowe)

2. Zawodowe (opcja dla osob posiadajacych wyksztalcenie zasadnicze zawodowe, jak
i dla 0sdb posiadajacych wyksztatcenie zasadnicze branzowe)

3. Srednie (opcja rowniez dla 0séb posiadajacych wyksztalcenie $rednie branzowe)

4. Wyzsze

M4. W ktorym z trzech glownych sektoréw gospodarki Pan/i pracuje (zaznacz jedna

opcje, ktora jest gtdwnym elementem Pana/i miesi¢cznych przychodéw)?

1. Sektor rolniczy (obejmujacy rolnictwo, leSnictwo, ryboldwstwo i przemyst wydo-
bywczy)

2. Sektor przemystowy (obejmujacy przemyst przetworczy i budownictwo)

3. Sektor ustugowy (obejmujacy szeroko rozumiane ustugi)

ANKIETA
P1. W jaki spos6b komunikuje si¢ Pan/i z pracodawca/zleceniodawcg (mozna zaznaczyé
kilka odpowiedzi)
1. E-mail
2. Telefon
3. Intranet: komunikacja wewnatrzfirmowa
4. Kanat glosowy typu MS Teams, Skype, Zoom
5. Platforma internetowa np. Upwork, Amazon Mechanical Turk, OnlineJobs, Time Ect,

AVirtual lub inne

6. Facebook, Messenger

7. Inny (wpisz, jaKi: .......coovvviiniiiiiininnnn )

P2. Jak czgsto wykonywat/a Pan/i zadania w formie zdalnej?
Codziennie
Kilka razy w tygodniu

Kilka razy w miesiacu
Kilka razy w roku
Nie wiem / trudno powiedzie¢

NhA W=

P3. Jak czegsto odpowiada Pan/i na oferty i zapytania o ustuge pracy wykonywanej na
specjalnych platformach internetowych np. Upwork, Amazon Mechanical Turk, Online-
Jobs, Time Ect, AVirtual lub inne?

Nie dotyczy

Codziennie

Kilka razy w tygodniu

Kilka razy w miesiacu

Kilka razy w roku

Nie wiem / trudno powiedzie¢ (ANK: nie czytamy)

AR e
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P4. Pracujac zdalnie nie tracil/a Pan/i czasu na dojazd do biura. Czy ten zaoszczedzony
czas powodowal, ze pracuje Pan/i wigcej w ciagu dnia? (SKRYPT: tylko dla SCR4=1)

NNk W=

Zdecydowanie nie

Nie

Raczej nie

Trudno powiedziec¢
Raczej tak

Tak

Zdecydowanie tak

P5. Dokoncz zdanie: ,,Liczba godzin pracy wykonywanych przeze mnie zdalnie w czasie
trwania pandemii COVID-19...” (SKRYPT: tylko dla SCR4=1)

NNk W=

W Istotny sposob zmalata
Zmalata

Raczej zmalata

Trudno powiedzieé
Raczej wzrosta

Wzrosta

W Istotny sposob wzrosta

P6. Dokoncz zdanie: ,,Koszty ponoszone przeze mnie (w zwigzku z wykonywaniem
przeze mnie pracy zdalnej) w czasie trwania pandemii COVID-19...” (SKRYPT: tylko
dla SCR4=1)

1.

Nk wbd

W Istotny sposob zmalaty
Zmalaty

Raczej zmalaty

Trudno powiedzieé
Raczej wzrosty

Wzrosty

W Istotny sposob wzrosty

P7. Czy wedlug Pana/i dzigki temu, ze moze Pan/i pracowa¢ poza firma, firma osia-
ga oszczednosci?

1.

Nk wbd

Zdecydowanie nie

Raczej nie

Nie

Trudno powiedzie¢
Raczej tak

Tak

Zdecydowanie tak

P8. Jak czgsto korzystal/a Pan/i z pomocy technicznej i eksperckiej w czasie pracy zdal-
nej?

1.
2.

Bardzo rzadko
Rzadko
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Trudno powiedziec¢
Czesto

Bardzo czgsto

Nie korzystam

SANNANE

P8A. W jakich sytuacjach siggat/a Pan/i do pomocy technicznej i eksperckiej w czasie
pracy zdalnej? (SKRYPT: tylko dla P84 lub P8=5)
(Wpisz, jaki: ......oooveviiiiiiiii, )

P9. Dokoncz zdanie: ,,Poziom mojej wiedzy i umiejgtnosci w okresie, gdy pracowatem/
am zdalnie...”

1. Zmalat

2. Zatrzymat si¢

3. Zwigkszyt si¢

P10. W tabeli podano czynniki, ktore moga wptywaé pozytywnie lub negatywnie na
produktywno$¢ Pana/i pracy zdalnej. Prosze wskazaé, ktory z wymienionych czynni-
kéw poprawia lub zmniejsza Pana/i produktywnoscé.

Czynniki Poprawia | Zmniejsza | Nie dotyczy

Stabilno$¢ zatrudnienia

Dobry work life balance

Dostosowanie umiejetnosci do wykonywania pracy

Wybdr dlugoscei trwania pracy

Wybdr godzin wykonywania pracy

Wybdr intensywnosci pracy

Autonomia i samodzielno$¢ w miejscu pracy

Brak statego dochodu

P11. Czy w warunkach realizacji swoich obowigzkéw w trybie pracy zdalnej ma Pan/i
dostep do ubezpieczen spotecznych?

1. Tak

2. Nie

P12. Czy ma Pan/i wlasciwie wyposazone i przystosowane miejsce do pracy zdalnej?
1. Tak

2. Nie

3. Trudno powiedzie¢

P13. Czy jako$¢ tacza internetowego (w Pana/i miejscu zamieszkania) jest zadowalaja-
ca?

1. Tak

2. Nie

3. Trudno powiedzie¢
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P14. Czy wykonujac pracg zdalna, pracuje Pan/i w cichym i spokojnym otoczeniu?
1. Tak

2. Nie

3. Trudno powiedzie¢

P15. Ponizej podano kilka stwierdzen dotyczacych produktywnosci Pana/i pracy zdal-
nej. Prosze okresli¢ na ile zgadza si¢ Pan/i z nimi:

Tak, zga- | Nie zga- Nie mam

Warianty dzam si¢ | dzam si¢ zdania

Praca zdalna podnosi poziom stresu

Kontrola menedzera nad pracownikami jest ograniczo-
na w pracy zdalnej

Komunikacja z menedzerem i (lub) klientem jest ogra-
niczona w pracy zdalnej

Mozliwo$¢ podjecia pracy zdalnej zwigksza szanse na
podjecie pracy i rozwdj kariery zawodowej

ER)

P16. Ponownie poprosimy o dokonczenie zdania: ,,Obecne warunki pracy zdalne;j...
W istotny sposob obnizaja moja produktywnosé¢

Obnizaja moja produktywnosc¢

Raczej obnizaja moja produktywnos¢

Trudno powiedzie¢

Raczej zwigkszaja moja produktywnosé

Zwigkszaja moja produktywnosé

W istotny sposob zwigkszaja moja produktywnosc¢

Nk Wb =

P17. Czy polecilby/taby Pan/i prace zdalng innym osobom?
1. Tak
2. Nie

3. Trudno powiedzie¢

P18. Czy przy obecnych zarobkach bedzie Pan/i kontynuowaé prace w trybie zdalnym?
Zdecydowanie nie

Raczej nie

Nie

Trudno powiedzie¢

Raczej tak

Tak

Zdecydowanie tak

Nk W=

P19. Czy na podstawie obecnych warunkéw zatrudnienia (nie biorac pod uwage wyna-
grodzenia) chciatby/taby Pan/i kontynuowac prace zdalng?

1. Zdecydowanie nie

2. Raczej nie



102 Aneks 1. Kwestionariusz ankietowy

Nie

Trudno powiedziec¢
Raczej tak

Tak

Zdecydowanie tak

NS Lk W

P20. Czy wolaltby/taby Pan/i prace w systemie hybrydowym zamiast pracy wylacznie
zdalnie? (SKRYPT: tylko dla SCR = 2)

Zdecydowanie nie

Raczej nie

Nie

Trudno powiedziec¢

Raczej tak

Tak

Zdecydowanie tak

NNk w =
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Tabela 1. Ocena zmiany produktywnosci pracy zdalnej w poszczegélnych krajach
w podziale ze wzgledu na pleé

Ple¢ (w %)
Kraj Obecne warunki pracy zdalnej... . . suma
kobieta mezezyzna Kohcowa

Polska obnizaja produktywnos¢ 35,71 64,29 100,00
trudno powiedzie¢ 34,09 6591 100,00

zwigkszaja produktywnosé 50,00 50,00 100,00

Polska suma 41,33 58,67 100,00
Czechy obnizaja produktywnos¢ 39,47 60,53 100,00
trudno powiedzie¢ 42,31 57,69 100,00

zwigkszaja produktywno$é 46,67 53,33 100,00

Czechy suma 43,33 56,67 100,00
Wegry obnizajg produktywnosc 46,15 53,85 100,00
trudno powiedzie¢ 60,53 39,47 100,00

zwigkszaja produktywnosé¢ 43,02 56,98 100,00

Wegry suma 48,00 52,00 100,00
Suma koncowa 44,22 55,78 100,00

Tabela 2. Ocena zmiany produktywnosci pracy zdalnej w poszczegélnych krajach
w podziale ze wzgledu na wiek

Wiek (w %)
Kraj Obecne warulfki pra- ponizej | powyzej| suma
¢y zdalnj... 30-40 41-50 30 50 koncowa

Polska obnizaja produktywnosé 33,33 28,57 16,67 21,43 100,00
trudno powiedzie¢ 22,73 50,00 13,64 13,64 100,00

zwiekszaja produktywnosé 31,25 29,69 23,44 15,63 100,00

Polska suma 29,33 35,33 18,67 16,67 100,00
Czechy obnizaja produktywnos¢ 13,16 31,58 28,95 26,32 100,00
trudno powiedzie¢ 28,85 19,23 9,62 42,31 100,00

zwigkszaja produktywnosé¢ 28,33 16,67 15,00 40,00 100,00

Czechy suma 24,67 21,33 16,67 37,33 100,00
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cd. tabeli 2
Wiek (w %)
Kraj Obecne warunki pra- .o . ..
cv zdalnei... 8 By ponizej | powyzej| suma
ve ! 3040 41-50 30 50 koncowa

Wegry obnizaja produktywno$é¢ 11,54 11,54 23,08 53,85 100,00
trudno powiedzie¢ 13,16 21,05 10,53 55,26 100,00

zwiekszaja produktywnosé 16,28 20,93 10,47 52,33 100,00

Wegry suma 14,67 19,33 12,67 53,33 100,00
Suma koncowa 22,89 25,33 16,00 35,78 100,00

Tabela 3. Ocena zmiany produktywnosci pracy zdalnej w poszczegélnych krajach
w podziale ze wzgledu na wyksztalcenie

Obecne warunki pra-

Wyksztalcenie (w %)

Kraj cy zdalnej... podsta- Srednie | wyzsze Zawo- Sl'lma
wowe dowe | koncowa

Polska obnizaja produktywnos¢ 0,00 16,67 78,57 4,76 100,00
trudno powiedzie¢ 0,00 22,73 75,00 2,27 100,00

zwigkszaja produktywnosc 0,00 26,56 71,88 1,56 100,00

Polska suma 0,00 22,67 74,67 2,67 100,00
Czechy obnizaja produktywnos¢ 2,63 47,37 50,00 0,00 100,00
trudno powiedzieé¢ 0,00 36,54 61,54 1,92 100,00

zwiekszaja produktywnosé 1,67 36,67 61,67 0,00 100,00

Czechy suma 1,33 39,33 58,67 0,67 100,00
Wegry obnizaja produktywnos¢ 3,85 34,62 57,69 3,85 100,00
trudno powiedzie¢ 0,00 34,21 63,16 2,63 100,00

zwiekszaja produktywnosé 1,16 39,53 58,14 1,16 100,00

Wegry suma 1,33 37,33 59,33 2,00 100,00
Suma koncowa 0,89 33,11 64,22 1,78 100,00

Tabela 4. Ocena zmiany produktywnosci pracy zdalnej w poszczegélnych krajach
w podziale ze wzgledu na branze

. Branza (w %)
. Obecne warunki pra-
Kraj . przemy- . suma
cy zdalnej... rolnicza | uslugowa ,
slowa koncowa

Polska obnizaja produktywnos¢ 21,43 4,76 73,81 100,00
trudno powiedzie¢ 9,09 2,27 88,64 100,00

zwiekszaja produktywnosé 12,50 1,56 85,94 100,00

Polska suma 14,00 2,67 83,33 100,00
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cd. tabeli 4
. Obecne warunki pra- BranZa (W %)
Kraj . przemy- . suma
cy zdalnej... slowa rolnicza | uslugowa Koricowa

Czechy obnizaja produktywnos¢ 26,32 5,26 68,42 100,00
trudno powiedzie¢ 32,69 0,00 67,31 100,00

zwiekszaja produktywnosé 23,33 1,67 75,00 100,00

Czechy suma 27,33 2,00 70,67 100,00
Wegry obnizajg produktywnos¢ 11,54 7,69 80,77 100,00
trudno powiedzie¢ 13,16 2,63 84,21 100,00

zwigkszaja produktywnosc 20,93 1,16 7791 100,00

Wegry suma 17,33 2,67 80,00 100,00
Suma koncowa 19,56 2,44 78,00 100,00

Tabela 5. Wplyw stabilno$ci zatrudnienia na zmian¢ produktywnoSci pracy zdal-
nej w poszczegolnych krajach (uwzgledniajac ocene zmiany produktywnosci pracy
zdalnej Swiadczonej w obecnych warunkach)

Stabilno$¢ zatrudnienia (w %)

Obecne warunki pra-

Kraj cy zdalnej... nie dotyczy | poprawia | zmniejsza k:rl'llzl(l):va
Polska obnizajg produktywnosé¢ 21,43 4524 33,33 100,00
trudno powiedzie¢ 43,18 47,73 9,09 100,00
zwigkszaja produktywnosc 23,44 67,19 9,38 100,00
Polska suma 28,67 55,33 16,00 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 34,21 44,74 21,05 100,00
trudno powiedzie¢ 59,62 28,85 11,54 100,00
zwiekszaja produktywnosé 50,00 43,33 6,67 100,00
Czechy suma 49,33 38,67 12,00 100,00
Wegry obnizaja produktywnos¢ 15,38 65,38 19,23 100,00
trudno powiedzieé¢ 31,58 60,53 7,89 100,00
zwigkszaja produktywnosé¢ 22,09 76,74 1,16 100,00
Wegry suma 23,33 70,67 6,00 100,00
Suma koncowa 33,78 54,89 11,33 100,00
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Tabela 6. Wplyw dobrego work life balance na zmiane¢ produktywnosci pracy zdal-
nej w poszczegdlnych krajach (uwzgledniajac ocen¢ zmiany produktywnosci pracy
zdalnej Swiadczonej w obecnych warunkach)

. Dobry work life balance (w %)
. Obecne warunki pra-
Kraj cy zdalnej... nie dotyczy | poprawia | zmniejsza suma
koncowa

Polska obnizajg produktywnos¢ 19,05 50,00 30,95 100,00
trudno powiedzie¢ 31,82 56,82 11,36 100,00

zwickszaja produktywnosé 10,94 79,69 9,38 100,00

Polska suma 19,33 64,67 16,00 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 28,95 44,74 26,32 100,00
trudno powiedzie¢ 53,85 38,46 7,69 100,00

zwigkszaja produktywnosé 31,67 60,00 8,33 100,00

Czechy suma 38,67 48,67 12,67 100,00
Wegry obnizajg produktywnosé 30,77 53,85 15,38 100,00
trudno powiedzie¢ 44,74 42,11 13,16 100,00

zwigkszaja produktywnos¢ 25,58 70,93 3,49 100,00

Wegry suma 31,33 60,67 8,00 100,00
Suma koncowa 29,78 58,00 12,22 100,00

Tabela 7. Wplyw dostosowania umiejetnosci do wykonywania pracy na zmiane pro-
duktywnosci pracy zdalnej w poszczegdlnych krajach (uwzgledniajac ocen¢ zmiany
produktywnosci pracy zdalnej $wiadczonej w obecnych warunkach)

Dostosowanie umiejetnosci do wykonywania pracy
Kraj Obecne warun.ki pra- w %)
¢y zdalnej... nie dotyczy | poprawia | zmniejsza suma
koncowa

Polska obnizajg produktywnosé 9,52 59,52 30,95 100,00
trudno powiedzie¢ 15,91 75,00 9,09 100,00

zwigkszaja produktywnosé 10,94 84,38 4,69 100,00

Polska suma 12,00 74,67 13,33 100,00
Czechy obnizaja produktywnos¢ 18,42 52,63 28,95 100,00
trudno powiedzie¢ 36,54 55,77 7,69 100,00

zwiekszaja produktywnosé 15,00 80,00 5,00 100,00

Czechy suma 23,33 64,67 12,00 100,00
Wegry obnizaja produktywnos¢ 30,77 50,00 19,23 100,00
trudno powiedzie¢ 47,37 47,37 5,26 100,00

zwigkszaja produktywnosé 18,60 7791 3,49 100,00

Wegry suma 28,00 65,33 6,67 100,00
Suma koncowa 21,11 68,22 10,67 100,00
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Tabela 8. Wplyw wyboru dlugos$ci trwania pracy na zmiane¢ produktywnosci pra-
cy zdalnej w poszczegélnych krajach (uwzgledniajac ocen¢ zmiany produktywnosci
pracy zdalnej §wiadczonej w obecnych warunkach)

. Wyboér dlugosci trwania pracy (w %)
. Obecne warunki pra-
Kraj cy zdalnej... nie dotyczy | poprawia | zmniejsza suma
koncowa

Polska obnizaja produktywnos¢ 7,14 61,90 30,95 100,00
trudno powiedzieé¢ 18,18 77,27 4,55 100,00

zwigkszaja produktywnosé 15,63 73,44 10,94 100,00

Polska suma 14,00 71,33 14,67 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 10,53 65,79 23,68 100,00
trudno powiedzie¢ 23,08 63,46 13,46 100,00

zwigkszaja produktywnosé 5,00 86,67 8,33 100,00

Czechy suma 12,67 73,33 14,00 100,00
Wegry obnizaja produktywnos¢ 30,77 46,15 23,08 100,00
trudno powiedzie¢ 34,21 55,26 10,53 100,00

zwiekszaja produktywnosé 16,28 76,74 6,98 100,00

Wegry suma 23,33 66,00 10,67 100,00
Suma koncowa 16,67 70,22 13,11 100,00

Tabela 9. Wplyw wyboru godzin wykonywania pracy na zmiane¢ produktywnosci
pracy zdalnej w poszczegolnych krajach (uwzgledniajac ocen¢ zmiany produktyw-
nosci pracy zdalnej §wiadczonej w obecnych warunkach)

. Wybor godzin wykonywania pracy (w %)
. Obecne warunki pra-
Kraj cy zdalnej... nie dotyczy | poprawia | zmniejsza suma
koncowa

Polska obnizaja produktywnosé 14,29 59,52 26,19 100,00
trudno powiedzieé¢ 22,73 65,91 11,36 100,00

zwigkszajg produktywnosc 15,63 76,56 7,81 100,00

Polska suma 17,33 68,67 14,00 100,00
Czechy obnizaja produktywnos¢ 26,32 52,63 21,05 100,00
trudno powiedzie¢ 25,00 65,38 9,62 100,00

zwigkszaja produktywnos¢ 5,00 85,00 10,00 100,00

Czechy suma 17,33 70,00 12,67 100,00
Wegry obnizajg produktywnosc 23,08 57,69 19,23 100,00
trudno powiedzie¢ 36,84 52,63 10,53 100,00

zwigkszaja produktywnosé 12,79 80,23 6,98 100,00

Wegry suma 20,67 69,33 10,00 100,00
Suma koncowa 18,44 69,33 12,22 100,00
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Tabela 10. Wplyw wyboru intensywnosci pracy na zmiane¢ produktywnosci pracy
zdalnej w poszczegolnych krajach (uwzgledniajac ocene¢ zmiany produktywnosci
pracy zdalnej §wiadczonej w obecnych warunkach)

. Wyboér intensywnosci pracy (w %)
Kraj Obecne Warun.kl pra- nie doty- . — suma
cy zdalnej... czy poprawia | zmniejsza | | "

Polska obnizaja produktywnos¢ 4,76 52,38 42,86 100,00
trudno powiedzie¢ 22,73 63,64 13,64 100,00

zwigkszaja produktywnos¢ 9,38 81,25 9,38 100,00

Polska suma 12,00 68,00 20,00 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 21,05 47,37 31,58 100,00
trudno powiedzie¢ 40,38 44,23 15,38 100,00

zwigkszajg produktywnosé 10,00 78,33 11,67 100,00

Czechy suma 23,33 58,67 18,00 100,00
Wegry obnizaja produktywnos¢ 26,92 46,15 26,92 100,00
trudno powiedzie¢ 44,74 39,47 15,79 100,00

zwiekszaja produktywnosé 6,98 88,37 4,65 100,00

Wegry suma 20,00 68,67 11,33 100,00
Suma koncowa 18,44 65,11 16,44 100,00

Tabela 11. Wplyw autonomii i samodzielno$ci w miejscu pracy na zmiane produk-
tywnosci pracy zdalnej w poszczegdélnych krajach (uwzgledniajac ocene¢ zmiany
produktywnosci pracy zdalnej §wiadczonej w obecnych warunkach)

Autonomia i samodzielno$¢ w miejscu pracy
. Obecne warunki pra- w %)
Kraj . -
cy zdalnej... nie doty- . . . suma
czy poprawia | zmniejsza | |
Polska obnizaja produktywnos¢ 4,76 73,81 21,43 100,00
trudno powiedzieé¢ 18,18 77,27 4,55 100,00
zwigkszaja produktywnos¢ 7,81 87,50 4,69 100,00
Polska suma 10,00 80,67 9,33 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 18,42 47,37 34,21 100,00
trudno powiedzieé¢ 34,62 55,77 9,62 100,00
zwigkszajg produktywnos¢ 25,00 68,33 6,67 100,00
Czechy suma 26,67 58,67 14,67 100,00
Wegry obnizajg produktywnos¢ 46,15 34,62 19,23 100,00
trudno powiedzieé¢ 36,84 55,26 7,89 100,00
zwigkszaja produktywnosé 11,63 83,72 4,65 100,00
Wegry suma 24,00 68,00 8,00 100,00
Suma koncowa 20,22 69,11 10,67 100,00
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Tabela 12. Wplyw braku stalego dochodu na zmiane¢ produktywnos$ci pracy zdal-
nej w poszczegdlnych krajach (uwzgledniajac ocen¢ zmiany produktywnosci pracy
zdalnej Swiadczonej w obecnych warunkach)

. Brak stalego dochodu (w %)
. Obecne warunki pra-
Kraj cy zdalnej... nie dotyczy | poprawia | zmniejsza suma
koncowa

Polska obnizajg produktywnosé 40,48 19,05 40,48 100,00
trudno powiedzie¢ 65,91 9,09 25,00 100,00

zwiekszaja produktywnosé 51,56 10,94 37,50 100,00

Polska suma 52,67 12,67 34,67 100,00
Czechy obnizajg produktywnosé 47,37 13,16 39,47 100,00
trudno powiedzieé¢ 78,85 7,69 13,46 100,00

zwigkszajg produktywnosé 63,33 5,00 31,67 100,00

Czechy suma 64,67 8,00 27,33 100,00
Wegry obnizajg produktywnos¢ 34,62 11,54 53,85 100,00
trudno powiedzieé¢ 47,37 7,89 44,74 100,00

zwigkszajg produktywnos¢ 36,05 16,28 47,67 100,00

Wegry suma 38,67 13,33 48,00 100,00
Suma koncowa 52,00 11,33 36,67 100,00

Tabela 13. Preferencje respondentéw odnosnie polecenia pracy zdalnej innym oso-
bom w poszczegoélnych krajach (uwzgledniajac ocene zmiany produktywnosci pra-
cy zdalnej §wiadczonej w obecnych warunkach)

Czy polecilby/polecitaby Pan/i prace zdalng innym
Kraj Obecne Wal‘lllfki pra- osobom? (w %)
cy zdalnej... nie tak tru.dno.p?- s?ma
wiedzie¢ koncowa

Polska obnizajg produktywnosé 50,00 38,10 11,90 100,00
trudno powiedzie¢ 22,73 54,55 22,73 100,00

zwickszaja produktywnos¢ 9,38 89,06 1,56 100,00

Polska suma 24,67 64,67 10,67 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 42,11 36,84 21,05 100,00
trudno powiedzie¢ 11,54 57,69 30,77 100,00

zwickszaja produktywnos¢ 0,00 85,00 15,00 100,00

Czechy suma 14,67 63,33 22,00 100,00
Wegry obnizajg produktywnos¢ 34,62 42,31 23,08 100,00
trudno powiedzie¢ 21,05 55,26 23,68 100,00

zwigkszajg produktywnos¢ 1,16 90,70 8,14 100,00

Wegry suma 12,00 73,33 14,67 100,00
Suma koncowa 17,11 67,11 15,78 100,00
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Tabela 14. Preferencje respondentéw odnosnie kontynuowania pracy zdalnej przy
obecnych zarobkach w poszczegélnych krajach (uwzgledniajac ocen¢ zmiany pro-
duktywnosci pracy zdalnej §wiadczonej w obecnych warunkach)

Czy przy obecnych zarobkach bedzie Pan/i konty-
Kraj Obecne warunki pra- nuowac prace w trybie zdalnym? (w %)
cy zdalnej... . trudno po- suma
nie tak s e . .
wiedzieé koncowa
Polska obnizaja produktywnosé 50,00 19,05 30,95 100,00
trudno powiedzie¢ 34,09 25,00 40,91 100,00
zwigkszaja produktywnosé 17,19 59,38 23,44 100,00
Polska suma 31,33 38,00 30,67 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 44,74 28,95 26,32 100,00
trudno powiedzieé¢ 36,54 36,54 26,92 100,00
zwigkszaja produktywnos¢ 13,33 61,67 25,00 100,00
Czechy suma 29,33 44,67 26,00 100,00
Wegry obnizajg produktywnos¢ 65,38 19,23 15,38 100,00
trudno powiedzie¢ 28,95 52,63 18,42 100,00
zwigkszaja produktywnos¢ 20,93 62,79 16,28 100,00
Wegry suma 30,67 52,67 16,67 100,00
Suma koncowa 30,44 45,11 24,44 100,00

Tabela 15. Preferencje respondentow odnosnie kontynuowania pracy zdalnej przy
obecnych warunkach zatrudnienia w poszczegoélnych krajach (uwzgledniajac ocene
zmiany produktywnoSci pracy zdalnej $wiadczonej w obecnych warunkach)

Czy na podstawie obecnych warunkéw zatrudnie-
Obecne warunki pra- nia (wylac.zajqc wynagr?dzenie) chcialby/chcialaby
Kraj . Pan/i kontynuowa¢ prace zdalna? (w %)
cy zdalnej...
nie tak tru.dno.pf)- stlma
wiedzie¢ koncowa

Polska obnizaja produktywnos¢ 57,14 26,19 16,67 100,00
trudno powiedzie¢ 36,36 40,91 22,73 100,00
zwigkszajg produktywnosé 14,06 82,81 3,13 100,00
Polska suma 32,67 54,67 12,67 100,00
Czechy obnizaja produktywnos¢ 52,63 31,58 15,79 100,00
trudno powiedzie¢ 34,62 59,62 5,77 100,00
zwigkszaja produktywnosé 10,00 81,67 8,33 100,00
Czechy suma 29,33 61,33 9,33 100,00
Wegry obnizajg produktywnos¢ 65,38 23,08 11,54 100,00
trudno powiedzie¢ 31,58 57,89 10,53 100,00
zwigkszaja produktywno$é 8,14 88,37 3,49 100,00
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cd. tabeli 15

Czy na podstawie obecnych warunkoéw zatrudnie-
ob ki nia (wylaczajac wynagrodzenie) chcialby/chcialaby
Kraj ecne warul} ! pra- Pan/i kontynuowa¢ prace zdalng? (w %)
cy zdalnej...
. trudno po- suma
nie tak s, .
wiedzieé koncowa
Wegry suma 24,00 69,33 6,67 100,00
Suma koncowa 28,67 61,78 9,56 100,00

Tabela 16. Preferencje respondentéw odnosnie do kontynuowania pracy zdalnej
w systemie calkowitym lub mieszanym w poszczegélnych krajach (uwzgledniajac
ocene zmiany produktywnosci pracy zdalnej Swiadczonej w obecnych warunkach)

Czy wolal(a)by Pan/i prace w systemie hybrydo-
Kraj Obecne warul}ki pra- wym zamiast pracy wylacznie zdalnie? (w %)
cy zdalnej... nie tak tru.dno'p?- s1’1ma

wiedzieé¢ koncowa
Polska obnizajg produktywnos¢ 16,67 66,67 16,67 100,00
trudno powiedzie¢ 25,00 59,09 15,91 100,00
zwigkszaja produktywnosé 28,13 57,81 14,06 100,00
Polska suma 24,00 60,67 15,33 100,00
Czechy obnizajg produktywnos¢ 21,05 57,89 21,05 100,00
trudno powiedzie¢ 13,46 51,92 34,62 100,00
zwickszaja produktywnos¢ 31,67 48,33 20,00 100,00
Czechy suma 22,67 52,00 25,33 100,00
Wegry obnizaja produktywnosc 38,46 53,85 7,69 100,00
trudno powiedzie¢ 18,42 52,63 28,95 100,00
zwigkszaja produktywnosé 29,07 63,95 6,98 100,00
Wegry suma 28,00 59,33 12,67 100,00
Suma koncowa 24,89 57,33 17,78 100,00




PRODUCTIVITY OF REMOTE WORKING AS ASSESSED
BY EMPLOYEES IN THE DIGITAL ECONOMY

Summary

The aim of this monograph is to analyse and evaluate the role of factors that may
influence the productivity of remote work in the digital economy. Based on the
literature research, it is possible to distinguish a number of factors that can stim-
ulate the work process and its productivity positively or negatively. However,
the conducted research may lead to the distinction of certain groups of factors
including those related to productivity. Hence, at the outset, hypotheses were
formulated, the first of which indicates that there are three groups of factors,
including qualitative, cost and organisational. The second one indicates that pro-
ductivity is stimulated by working conditions, of which cost and quality aspects
play the most important role. The results of the research undertaken by the au-
thors, including literature research, surveys and interviews, presented in this pa-
per are cognitive and practical. They refer to the European Union countries, while
the study of teleworkers was directed to those residing in Poland, the Czech Re-
public and Hungary. Study based on simple and complex indicators, cross-tabu-
lations, logistic regression and the analytical hierarchical process led to the sepa-
ration of three groups of factors including cost, quality and organizational, and
identification of those factors that have the greatest potential impact on the pro-
ductivity of remote working. It turns out that the most important factors regulat-
ing the productivity of remote working can be considered, included in the group
of cost factors, the remuneration received in remote working conditions, and job
satisfaction and intrinsic motivation of the employee, belonging to the group of
quality factors. These results, based on research conducted once, can be treated
as indications for broader analyses on scientific and practical grounds. They also
constitute a suggestion for the implementation of certain actions in the field of
economic policy. They should be taken both by individual manufacturing or ser-
vice companies and on the scale of the whole economy. Technical and organ-
isational assistance for people working remotely and a system of their training
should be an important direction of impact on a microscale.

Keywords: productivity, remote working, digital economy, teleworkers, logis-
tic regression.
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