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Wprowadzenie

drazanie formy pracy zdalnej spowodowane pan-

demia COVID-19 uchronilo wiele przedsi¢biorstw
przed bankructwem, a zatrudnionych w nich pracowni-
kéw przed bezrobociem. Uruchomilo tym samym proces
analizy zyskéw i strat spowodowanych mozliwoscia im-
plementacji tej formy pracy w okresie po jej zakoniczeniu.
Przed wybuchem pandemii COVID-19 w zastosowaniu
formy pracy zdalnej upatrywano wielu korzysci. Zastoso-
wanie technologii komputerowej mialo obnizac koszty za-
trudnienia, dajac mozliwosci rozwoju przedsigbiorstwom,
jednoczesnie oferujac pracownikom wigksza swobode
i autonomie oraz do$wiadczenie zawodowe (Bell, 2002).
Obecnie coraz czedciej dostrzega sig, ze gleboko zako-
rzenione postawy percypowania pracy w jej tradycyjnej
formie powoduja, ze praca na odleglos¢ jest postrzegana
jako co$ zlego i w konsekwencji powinna zosta¢ krétko-
terminowym wyjatkiem (Fenwick i in., 2020).

Zdaniem autorki, trudno pominaé niezwykle wazny
czynnik przemawiajacy za nieuchronnoscig zmian za-
chodzacych w otoczeniu przedsi¢biorstwa, a zarazem
w samych przedsigbiorstwach, majaca wplyw na stosowa-
nie pracy zdalnej, jakim jest wzmozony proces rozwoju
i wdrazania technologii teleinformatycznych. Sytuacja
pandemii COVID-19 wplyneta niewatpliwie na przyspie-
szenie owego procesu zmian.

Analiza literatury dotyczacej pracy zdalnej wskazuje na
ogromne zréznicowanie wsréd anglojezycznych okreslen
odnoszacych sie do tej formy pracy: remote work, remo-
te working, teleworking, telecommuting, e-work, mobile
working, mobile teleworking, telecenters, satellite offices,
hoteling, work from home, work at home, virtual working,
home based telework. Terminy, takie jak: telecommuting,
mobile working, e-working, remote working, homeworking,
uzywane zamiennie powoduja pomieszanie réznych form
pracy (Wilks, Billsberry, 2007). W literaturze polskiej
mozna spotykaé sie z okresleniami: praca zdalna, tele-
praca, praca w domu. P. Sliz (2020) podaje w swoich ba-
daniach, ze od 2013 roku dostrzegalny jest spadek liczby
publikacji, w ktérych zawarto stowo kluczowe ‘teleprace’
i zwiekszenie czgstotliwosci wystepowania terminu ‘praca
zdalna, co moze swiadczy¢é o powolnym zastepowaniu
w polskim pismiennictwie pierwszego z wymienionych
pojec przez drugie. Owa mnogo$¢ terminologiczna z pew-
noscig utrudnia przeprowadzenie badan literaturowych,
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ale réwniez sktania do rozwazan na temat braku miedzy-
narodowych definicji powyzszych form pracy.

Dokonujac przegladu literatury przedmiotu, zauwazo-
no, ze porusza si¢ kwestie rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym a osobistym (Felstead, Henseke, 2017; No-
vikova, 2019), satysfakeji z wykonywanej pracy (RaiSiene
iin., 2020), a takze wskazuje sie na zagrozenia wynikajace
z upowszechnienia formy pracy zdalnej (Charbonneau,
Doberstein, 2020). Zaobserwowano, ze na szczegdlne
utrudnienia w zakresie realizacji pracy zdalnej wynika-
jace z dodatkowych obowiazkéw domowych napotykaja
kobiety, ktére jednak, jak pokazujg badania (Barhate,
Hirudayaraj, 2021), sa w stanie skutecznie laczy¢ zycie
zawodowe i rodzinne. Badania wykazaly, zZe praca zdalna
przed pandemia wiazala sie ze zmniejszonym poziomem
konfliktu miedzy praca a rodzina, wykorzystanie tej for-
my pracy w erze COVID-19 moze ten konflikt zaostrzy¢,
co wynika chociazby z dodatkowej opieki nad dzie¢mi
(Milliken i in., 2020) i starszymi lub chorymi czlonkami
rodziny (Cho, 2020), co moze negatywnie wplywa¢ na
rozwdj kariery i wyniki pracy w domu. W badaniach
kontekstu psychospolecznego pracy zdalnej ustalono, ze
osoby podejmujace te forme¢ pracy charakteryzuja sie
nizszym poziomem wigoru, po$wigcenia i zaangazowa-
nia niz pracownicy stacjonarni (Mierzejewska, Chomic-
ki, 2020). Z kolei z oceny negatywnych i pozytywnych
skutkéw pracy zdalnej przed pandemia oraz w trakcie
jej trwania (Dolot, 2020) wynika, ze w czasie pandemii
tatwiej byto pracownikom faczyé prace zawodowa z zy-
ciem osobistym. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze chociaz
pandemia spowodowala przyspieszenie transformacji
cyfrowej, wplywajac na podniesienie rangi technologii za-
réwno w gospodarce, jak i w spoleczenstwie, uwydatnita
réwniez nieréwnosci w zakresie dostgpu do technologii
oraz potrzebe ich zniwelowania (Evans, 2020).

Z analizy wyodrebnionych publikacji wynika réw-
niez, ze opinie badaczy na temat zakorzenienia si¢ formy
pracy zdalnej na rynku zatrudnienia sg podzielone (Leo-
nardi, 2020), gdyz jedni z nich uwazaja, ze po zakoncze-
niu pandemii COVID-19 powrécimy do poprzednich
miejsc wykonywania swoich obowiazkéw, a inni uznaja,
ze praca zdalna bedzie ,nowa normg” Uelastycznienie
zatrudnienia (Cierniak-Emerych, Pietron-Pyszczek,
2008) m.in. poprzez wykorzystywanie nietypowych
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form organizacji pracy, jak telepraca, odchodzenie od
umoéw na czas nieokreslony na rzecz uméw termino-
wych, umozliwia dostosowanie struktury ilosciowej
do zmieniajacych si¢ okolicznosci funkcjonowania
przedsiebiorstwa. W czasach pandemii COVID-19 ta
elastyczno$¢ lokalizacyjna, jaka oferuje praca zdalna,
daje wielu przedsiebiorstwom szans¢ na przetrwanie,
a zatrudnionym na unikniecie bezrobocia. Zauwazono,
ze wiele przedsiebiorstw przeksztalca sie¢ w podmioty
funkcjonujace w oparciu o prace zdalng (Bugdol, 2020),
szersze przyjrzenie sie wiec tej formie pracy wydaje si¢
uzasadnione. Jak wykazalo powyzsze zestawienie, ist-
nieje wiele ciekawych badan dotyczacych pracy zdalnej,
brakuje natomiast rozwazan na temat kierunkéw rozwo-
ju badan w zakresie tej formy pracy. W zwiazku z tym
wskazanie obszaréw w zakresie formy pracy zdalnej,
w ktérych zasadne jest prowadzenie badan, jest istotne,
zaréwno z punktu widzenia pracodawcy, jak i pracow-
nika, gdyz umozliwia one zastosowanie najkorzystniej-
szych rozwiazan w zakresie zarzadzania organizacjami
oraz zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze w zakresie
ksztaltowania warunkow pracy. Ujawniajac luke w tym
obszarze, sformutowano cel publikacji, jakim jest wska-
zanie gléwnych obszaréw badan, istotnych z punktu
implementacji pracy zdalnej na rynku pracy.

Dodatkowo przedstawiona zostanie terminologia w za-
kresie pracy zdalnej z perspektywy literatury oraz regulacji
w zakresie prawa pracy obowigzujacego w Polsce, trendy
w zakresie pracy zdalnej oraz wynikajace z realizacji tej
formy pracy korzysci i negatywne konsekwencje.

Gléwna metoda badawcza wykorzystang przez autorke
byt przeglad literatury. Przebiegal on wedtug nastepuja-
cych etapow:

1. Dobér przedmiotu badan poprzez wylonienie zbio-
ru publikacji, ktére beda poddane analizie, poprzez
okreslenie stow kluczowych remote work.

2. Wylonienie literatury przedmiotu poprzez iden-
tyfikacje publikacji zawierajacych stowa kluczowe
w bazach Web of Science oraz Scopus.
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3. Selekcje otrzymanych publikacji poprzez usuniecie
pozycji spoza obszaru nauk o zarzadzaniu.
4. Analize tresci wyselekcjonowanej literatury.
5. Porzadkowanie ustalent badawczych.
Powyisza procedura spelnia wymogi rygoru meto-
dycznej procedury badawczej (Czakon, 2011).

Terminologia w zakresie
formy pracy zdalnej

F orma pracy zdalnej nie pojawila si¢ w gospodarce
i badaniach naukowych wraz z wybuchem pandemii
COVID-19, ale siega swoimi korzeniami lat siedemdzie-
sigtych XX wieku, kiedy to Jack Nilles przeprowadzil
pierwszy eksperymentalny projekt w obszarze pracy na
odlegtos¢ (Chomicki, Mierzejewska, 2020). Rok 2020,
poprzez szerzacy sie kryzys zwigzany z koronawirusem,
spowodowal wiele zmian zaréwno w sferze gospodar-
czej, jak i spolecznej. Zaistniala sytuacja niewatpliwie
wplyneta na upowszechnienie pracy zdalnej w wielu
przedsiebiorstwach, chroniac je przed utrata mozliwosci
dalszego funkcjonowania na rynku. Znalazta réwniez
swoje odzwierciedlenie w zainteresowaniach badawczych,
a zarazem w liczbie publikacji naukowych na ten temat.
Przyjmujac na potrzeby tego artykutu, Ze najbardziej ade-
kwatnym dla okreslenia pracy zdalnej jest anglojezyczny
termin: remote work, odniesiono si¢ do opracowan na-
ukowych umieszczonych w bazach Scopus oraz Web of
Science i dokonano przegladu publikacji, analizujac tytu-
ty, stowa kluczowe oraz abstrakty. Wyszukiwanie ograni-
czono do okresu od 2010 do 2020 roku i na tej podstawie
na dzien 15.10.2020 r. wyloniono w bazie Scopus 379 po-
zycji, a w bazie Web of Science 287. Liczba wyszukanych
rekordéw w obydwu bazach wskazuje na skokowy wzrost
liczby publikacji zawierajacych stowa kluczowe remote
work w roku 2020, co obrazuja informacje przedstawione
na rysunku 1. Wynika to najprawdopodobniej z szerzacej
sie pandemii COVID-19 i upowszechnienia si¢ formy
pracy zdalnej w wielu krajach.
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Rys. 1. Liczba publikacji zawierajacych stowa kluczowe remote work w bazach SCOPUS oraz Web of

Science na dzien 15.10.2020 r.
Zrodto: opracowanie wtasne
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Zastosowanie dodatkowych kryteriéw w stosunku do
wyszukanych rekordéw, w postaci eliminacji artykuléw
nieanglojezycznych oraz niebedacych w wolnym doste-
pie, a takze spoza obszaru nauk o zarzadzaniu, wylonito
w bazie Web of Science 13 artykuléw, z czego 11 zostato
opublikowanych w 2020 roku. Stosujac te same kryteria
w bazie Scopus, wyszczegélniono 14 artykuléw, z cze-
go réwniez 11 opublikowano w 2020 roku. Powyzsze
zestawienie pozwala zakladaé niewatpliwie, Ze rosnace
zainteresowanie tematyka pracy zdalnej wiaze sie z upo-
wszechnieniem pracy zdalnej na rynku pracy w zwiazku
z pandemia COVID-19. Zalozenie to potwierdza réw-
niez znikoma liczba artykuléw zawierajacych wyszuki-
wane stowa kluczowe przed rokiem 2020. W literaturze
polskiej przegladu piSmiennictwa dotyczacego pracy
zdalnej dokonat P. Sliz (2020), wydzielajac obszary za-
interesowan badaczy, jakimi byly: aspekty prawne, psy-
chospoteczne, korzysci i ograniczenia oraz narzedzia
wspomagajace wdrazanie tej formy pracy, co zostalo
ukazane w tabeli 1.

A. Jeran (2016) pisze, ze prace zdalng mozna trakto-
wac jako szczegdlny przypadek pracy elastycznej — spo-
$§réd czterech wymiardw elastycznosci: czasu, trwatosci
relacji, lokalizacji i formy umowy miedzy pracownikiem
a pracodawca, w tym przypadku dotyczy ona przede
wszystkim wymiaru miejsca — praca zdalna jest bowiem
przede wszystkim praca realizowang poza siedzibg pra-
codawcy. Definiujac prace zdalna, T. Zalega (2009) zwra-
ca uwage na aspekt sposobu zatrudnienia pracownika,
przyjmujac, ze pracownik zdalny moze by¢ zatrudniony
na zasadzie umowy o prace, umowy cywilnoprawnej lub
samozatrudnienia. W prawie polskim termin pracy zdal-
nej pojawia sie wraz z opublikowaniem Ustawy z dnia
2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwiazaniach zwigza-
nych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych
nimi sytuacji kryzysowych. W rozdziale 2 art. 3.1 tejze
ustawy stwierdza sie, Ze pracodawca moze polecié pra-
cownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony pracy
okreslonej w umowie o praceg, poza miejscem jej statego
wykonywania (praca zdalna) (Sejm RP, 2020a). Kolejng
regulacja prawng dotyczaca pracy zdalnej jest Ustawa

Tabela 1. Polscy autorzy publikujacy na temat pracy zdalnej
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z dnia 24 lipca 2020 r. o zmianie ustawy o delegowaniu
pracownikéw w ramach swiadczenia ustug oraz niektd-
rych innych ustaw (Sejm RP, 2020b). Wprowadza ona
nastepujaca zmiang: art. 3 ust. 1, o tresci: ,1. W okresie
obowiazywania stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii, ogloszonego z powodu COVID-19, oraz
w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, w celu prze-
ciwdziatania COVID-19 pracodawca moze polecié pra-
cownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy
okreslonej w umowie o prace, poza miejscem jej statego
wykonywania (praca zdalna)”. Powyzsza zmiana w prze-
pisach prawa potwierdza, ze forma pracy zdalnej, choé
znana na polskim rynku pracy, nie jest ugruntowana
w regulacjach prawnych, a co za tym idzie, w $wiado-
mosci pracownikéw i pracodawcéw. Zdaniem autorki,
w sytuacji realizacji pracy w formie zdalnej zaréwno pra-
codawcy, jak i pracownicy napotykaja na szereg zmian
istotnie odrdzniajacych te forme pracy od swiadczonej
w sposéb klasyczny. Dotyczy to migdzy innymi szeroko
pojetych warunkdéw pracy, a w tym bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, braku bezposredniego nadzoru pracodawcy,
organizacji pracy i zarzadzania pracownikami, wykonu-
jacymi prace poza tradycyjnym miejscem zatrudnienia.
Podstawy prawne dotyczace wykonywania pracy zdalnej
w Polsce nie okreslaja tych aspektéw, w zwiazku z tym
zauwaza si¢ potrzebe zdefiniowania i okreslenie w prze-
pisach prawa powyzszych zagadnien, gdyz ich brak
moze wpltywaé na dezorganizacj¢ pracy, spadek wydaj-
nosci pracownikdw, obnizenie poziomu motywacji oraz
satysfakcji z pracy.

W publikacji Migdzynarodowej Organizacji Pracy
(ILO, 2020), ktéra ukazata sie 05.06.2020 r., podjeto pré-
be zdefiniowania pojeé: remote work, telework, work at
home, home-based work, wskazujac na elementy wspélne
oraz réznice tych definicji. Zdaniem autoréw powyzszego
opracowania, usystematyzowanie ww. poje¢ pozwoli na
pomiar rozpowszechniania tych form pracy oraz oceng
ich rozwoju. Zaproponowano nastepujace definicje:

1. Praca zdalna (remote work) jest to praca wyko-
nywana w calosci lub w czesci w alternatywnym
miejscu pracy. Moze by¢ wykonywana w réznych
mozliwych lokalizacjach, ktére mozna postrzegaé

Obszar zainteresowania badaczy dotyczacy pracy zdalnej

Polscy autorzy

Aspekt prawny

Cisto, 2012; Karbowska, 2008; Krzyskow, 2005;
Krzyskow i Konarska, 2007; Kurkus-Rozowska i Konarska, 2002;
Pietrzak, 2011; Sobczyk, 2009

Aspekt psychospoleczny

Najmiec, 2007; Seczkowska, 2019; Spytek-Bandurska, 2015; Sowinska,
2014; Makowiec i Mikula, 2014

Korzysci i ograniczenia wynikajace z tej formy pracy

Cierniak-Emerych, 2009; Kurkus-Rozowska i Konarska, 2002; Lodyga,
2007; Szluz, 2013; Twardowska, 2016

Charakterystyka narze¢dzi wspomagajacych prace zdalng

Muszynska i Swacha, 2014; Bakata i Niedzwiedziniski, 2010; Karaszewska,
2009; Trziszka, 2017

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Sliz, 2020, s. 50-65
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jako alternatywe dla miejsca, w ktérym mozna by
sie spodziewac tego, biorac pod uwage zawéd i sta-
tus zatrudnienia.

2. Telepraca (telework), podobnie jak praca zdalna nie
posiada uogdlnionej, miedzynarodowej definicji.
Kraje cztonkowskie Miedzynarodowej Organiza-
¢ji Pracy, stosujac réznorodne definicje operacyjne,
przy okresleniu tej formy pracy zazwyczaj opieraja
sie na dwdch zasadniczych komponentach:

. Praca wykonywana jest w calosci lub w cze¢sci
w innym miejscu niz domyslne miejsce pracy (ten
komponent opiera sie na definicji pracy zdalnej);

. Korzystanie z osobistych urzadzen elektronicz-
nych, takich jak: komputery, tablety lub telefony
do wykonywania pracy.

Z powyzszych definicji wynika, Ze pojecie telepraca
jest podkategoria szerszej koncepcji pracy zdalnej.

3. Praca czesciowo wykonywana w domu (work at
home) to praca wykonywana catkowicie lub czescio-
wo w miejscu zamieszkania pracownika.

4. Praca calkowicie wykonywana we wlasnym domu
(home-based work), stanowiaca podkategorie pracy
cze$ciowo wykonywanej w domu (work at home).

Te cztery pojecia: praca zdalna (remote work), tele-
praca (telework), praca cze$ciowo wykonywana w domu
(work at home), praca calkowicie wykonywana w domu
(home-based work) sg ze sobg powigzane i w duzej mierze
pokrywaja si¢ ze sobg.

Powyzszy podzial spowodowal wyodrebnienie dodat-
kowych kategorii:

1. Praca zdalna w domu (remote work from home)

obejmuje pracownikéw wykonujacych prace zdalng
z wlasnego miejsca zamieszkania. Fizyczna lokaliza-
cja, w ktdrej wykonywana jest praca, to wlasny dom
pracownika, co jest lokalizacja alternatywna do do-
myslnego miejsca pracy.

2. Telepraca w domu (telework from home), obejmu-
je pracownikow, ktérzy wykonuja okreslong pra-
ce w swoim miejscu zamieszkania. Podobnie jak
w przypadku pracy zdalnej (remote work), fizyczng
lokalizacja wykonywania pracy jest wlasny dom.
Poza tym pracownik uzywa osobistych urzadzen
elektronicznych do wykonywania pracy.

3. Telepraca catkowicie wykonywana w domu (home-

-based telework).

Mozna dostrzec, ze powyzsza klasyfikacja opiera sig
przede wszystkim na okresleniu miejsca swiadczenia pracy,
wyraznie zaznaczajac granice pomig¢dzy miejscem zamiesz-
kania a alternatywnym miejscem pracy. Warto w tym miej-
scu wskazad, ze do alternatywnych miejsc pracy nie naleza:

1. Obiekty i tereny nalezace do pracodawcy: biuro
pracodawcy, plac budowy, gospodarstwo rolne lub
warsztat.

2. Obiekty lub lokalizacje klienta: dom klienta, sklep,
biuro czy fabryka.

3. Przestrzen publiczna, jesli charakter obowiazkdéw
oznacza, ze muszg by¢ wykonywane w przestrzeni
publicznej (np. w przypadku ulicznego sprzedawcy,
kierowcy autobusu lub patrolujacego policjanta).

4

Zdecydowanie bardziej ztozona jest kwestia rozu-
mienia pracy zdalnej w odniesieniu do pracownikéw
samozatrudniajacych si¢, wykonujacych swoja prace
w domu, nieposiadajacych wyraznie wyodrebnionych
do tych celéw pomieszczen. W zwigzku z tym obserwuje
si¢ tendencje do ograniczenia pojecia pracy zdalnej tyl-
ko do pracownikéw zatrudnionych przez zewnetrznego
pracodawce (ILO, 2020). Autorka wyraza przekonanie,
ze przedstawiona w opracowaniu proba usystematyzo-
wania pojeé zwiazanych z pracg zdalna, zaproponowana
przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy (ILO, 2020),
moze staé si¢ przyczynkiem do ujednolicenia termino-
logii i uszczegélowienia badan w tym zakresie. Autorka
sadzi jednak, ze klasyfikacja opierajaca sie jedynie na
kryterium lokalizacyjnym pomija pewien wazny aspekt,
gdyz zaréwno prace zdalna, jak i teleprace moga charak-
teryzowaé pewne cechy wspélne, niewynikajace jedynie
z okreslenia miejsca wykonywania pracy, jak chociazby
to, ze obydwie formy pracy moga by¢ realizowane po-
przez uzycie Srodkéw teleinformatycznych. Wéwczas
praca zdalna bedzie spetniaé kryteria telepracy. Jednakze
w sytuacji, kiedy praca zdalna bedzie wykonywana bez
wykorzystania srodkow teleinformatycznych, nie bedzie
mozna nazwac jej telepraca. Z powyzszego wynika, ze
poje¢ praca zdalna i telepraca nie powinno si¢ uzywaé
alternatywnie, a stosowanie klasyfikacji opierajacej si¢
jedynie na kryterium lokalizacyjnym powoduje pomi-
niecie pewnych istotnych elementéw charakterystycz-
nych dla danych form pracy.

Warto zawréci¢ uwage na fakt, ze pracodawcy decy-
duja si¢ na organizacje zadan za posrednictwem pracy
zdalnej, gdy jest ona technicznie wykonalna (Pelletier,
Thomas, 2018), w zwigzku z tym nie wszystkie przed-
siebiorstwa maja mozliwos¢ wprowadzenia tej formy
pracy, co wynika ze specyfiki prowadzonej przez nie
dziatalnosci. Autorka wyraza przekonanie, ze wyko-
rzystanie nowatorskiej metody kategoryzacji zawodéw
na zdalnie kompatybilne lub zdalnie niekompatybilne,
w oparciu o pie¢ indekséw kontekstu pracy, dostar-
czonych przez O*NET (baza danych Departamentu
Pracy Stanéw Zjednoczonych o nazwie Occupational
Information Network), moze by¢ niezwykle przydatne
do okreélenia, czy dany zawdd jest zdalny, a mozna go
takim nazwad, jesli spelnia pieé ponizszych kryteridow
(Su, 2020):

1. Praca wymaga czestego korzystania z poczty elek-

tronicznej.

2. Praca nie wymaga fizycznej bliskosci z innymi ludz-

mi blizej niz na wyciagniecie reki.

3. Praca wymaga siedzenia przez co najmniej polowe

czasu.

4. Praca nie wymaga dtuzszego kleczenia, kucania, po-

chylania si¢ ani czolgania.

5. Praca nie wymaga znacznego zginania ani skrecania

ciala.

Zdaniem autorki, na podstawie powyzszej kategory-
zacji nalezaloby ograniczy¢ mozliwos¢ wprowadzania
formy pracy zdalnej w przedsiebiorstwach zatrudniaja-
cych pracownikéw w zawodach wymagajacych bliskich
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kontaktéw bezposrednich, znaczacego i czestego wysitku
fizycznego i zmiany pozycji ciala, a takze wykorzystuja-
cych specjalistyczny sprzet i maszyny. A. Slazak (2012)
wskazuje, ze praca zdalna moze dotyczy¢ tylko prac, ktére
sg niezalezne od lokalizacji pracownika wzgledem biura
i moze obejmowac takie zawody, jak: pisarz, programista,
grafik, ksiegowy.

Zagadnienie pracy zdalnej w literaturze
przed i w czasie pandemii COVID-19

publikacjach obcojezycznych, ktére ukazaly sie

przed pandemia COVID-19, podejmowano mig-

dzy innymi tematyke réwnowagi pomiedzy praca zdalng

a zyciem osobistym (Felstead, Henseke, 2017), dowodzac,

ze taka forma pracy wiaze si¢ z wigkszym zaangazowa-

niem organizacyjnym i zadowoleniem z pracy, ale odbywa

sie to kosztem bardziej wytezonych dzialan, a pracownicy

czesto nie posiadaja umiejetnosci do rozdzielenia Zycia
osobistego od pracy zawodowe;.

Jak pisze K. Novikova (2019), w zwigzku z tematem
pracy zdalnej pojawiaja si¢ kwestie pracy elastycznej
lub opartej na mozliwosciach Internetu, ale réwniez
kwestie przestrzennego wymiaru pracy oraz rOwnowagi
miedzy praca a odpoczynkiem. Praca zdalna przesuwa
punkt ciezkos$ci w systemie zarzadzania na samego
pracownika, wplywajac na mieszanie tradycyjnie roz-
dzielanych sfer zawodowej i prywatnej (Jeran, 2016).
Zdaniem autorki, zdolno$¢ gospodarowania czasem
pracy w taki sposdb, aby zachowaé balans pomiedzy
sfera zawodowa a rodzinng, jest umiejetnoscig nieta-
twa, jednakze mozliwa do osiagnigcia. Niewatpliwie
realizacja obowiazkéw zawodowych w srodowisku do-
mowym utrudnia to zadanie i wymaga od pracownika
samodyscypliny, umiejetnego gospodarowania czasem
pracy i zarzadzania zadaniami. Wprowadzenie edukacji
zdalnej w czasie pandemii COVID-19 spowodowalo, ze
rodzice realizujacy swoje obowiazki zawodowe w $ro-
dowisku domowym napotkali na dodatkowe utrudnie-
nia wynikajace z opieki nad wlasnymi dzie¢mi. Z pew-
nosciag wielu pracownikom zdalnym zaistniata sytuacja
nie ulatwiala zachowania réwnowagi pomigdzy zyciem
zawodowym a osobistym, na co wskazuja w swoich ba-
daniach M. Nash i B. Churchill (2020), dowodzac, ze
w okresie pandemii COVID-19 pracujace na australij-
skich uniwersytetach kobiety mialy wigkszg trudnosé
w pogodzeniu pracy zdalnej z opieka nad wiasnymi
dzieémi. Taki stan rzeczy stawial na uprzywilejowanej
pozycji mezczyzn, kreujac ich tym sposobem na ideal-
nych pracownikéw, bardziej wydajnych i zaangazowa-
nych poprzez brak obowiazku opieki nad dzie¢mi.

Powyzsze wyniki badant wskazuja na réznice w osia-
ganiu réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a osobistym, wynikajace z plci oraz pelnionych rél ro-
dzicielskich. Nie pozostajg one jednak w bezposredniej
zaleznosci z satysfakcja z wykonywanej pracy, co obra-
zuja badania przeprowadzone podczas pandemii CO-
VID-19 na Litwie (RaiSiene i in., 2020). Wytonily one
najbardziej zadowolonych z pracy zdalnej pracownikéw,
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ktérymi okazaly si¢ kobiety z wyzszym wyksztalceniem,
4-10-letnim stazem pracy, pracujace na stanowisku
kierowniczym. Najmniej zadowolonymi pracownikami
okazali si¢ mezczyZzni z 20-letnim stazem pracy, ktérzy
podjeli forme pracy zdalnej w okresie kwarantanny.
Analizowano réwniez satysfakcje z pracy zdalnej u oséb
o réznych typach osobowosci (Seczkowska, 2019), uzna-
jac, ze z punktu widzenia 0séb introwertycznych, skon-
centrowanych na pracy, a takze takich, ktérym zalezy
na pogodzeniu wielu réznych zlecen lub swobodnym
taczeniu sfery rodzinnej i zawodowej, taka forma za-
trudnienia moze by¢ rozwigzaniem bardzo korzystnym.
W przypadku oséb ekstrawertycznych, ktérym zalezy na
codziennych kontaktach z ludZmi, lub oséb, ktdre sig¢ ta-
two rozpraszaja, praca zdalna moze stanowic zagrozenie
dla ich produktywnosci.

Charakter procesu pracy online prowadzi do po-
wstawania specyficznej formy organizacji, w ktérej
grupy mediéw spotecznosciowych odgrywaja gtéwna
role w ksztalttowaniu komunikacji wsréd pracownikéw
(Wood i in., 2018). Ograniczenie kontaktéw bezposred-
nich na rzecz tych z wykorzystaniem narzedzi telein-
formatycznych pozwala na szybka komunikacje pra-
cownikow bedacych w réznych lokalizacjach, a czasem
strefach czasowych. Jest to niewatpliwie plusem takiej
organizacji pracy, gdyz redukuje strate czasu poswie-
conego na dotarcie do miejsca spotkania, minimalizuje
koszty zwiazane z przemieszczaniem si¢ i pozytywnie
wpltywa na Srodowisko poprzez ograniczenie spalin
wydzielanych przez srodki transportu. Negatywnym
aspektem ograniczenia kontaktéw bezposrednich jest
uczucie izolacji wystepujace u pracownikéw zdalnych,
ktére moze skutkowaé zaburzeniami psychicznymi.

Przed wybuchem pandemii opublikowano wyniki
badan przeprowadzone na grupie 2500 pracownikow
zdalnych w 2019 roku (Buffer, 2019). Az 99% ankie-
towanych stwierdzito, ze chcialoby przynajmniej raz
w swojej karierze zawodowej pracowal poza stalym
miejscem pracy. Dodatkowo ankietowani wskazywali
na korzysci oraz utrudnienia wynikajace z takiej formy
pracy. Wsréd korzysci badani wymienili: elastyczny
harmonogram, mozliwo$¢ pracy z réznej lokalizacji,
w tym takze z domu, oraz mozliwo$¢ spedzenia czasu
z rodzing. Do gtéwnych utrudnied zaliczono nato-
miast: poczucie izolacji i osamotnienia, utrudnienia
w zakresie wspolpracy i komunikacji, czynniki roz-
praszajace wystepujace w domu, przebywanie w innej
strefie czasowej niz zespol, brak motywacji, znalezienie
czasu na odpoczynek, utrudniony dostep do Internetu.
O ile przed wybuchem pandemii w zastosowaniu pracy
zdalnej upatrywano gléwnie korzysci (Machol-Zajda,
2008), takie jak: ograniczenie bezrobocia, zapewnienie
zdolnosci dostosowania si¢ pracownikéw i pracodaw-
cow do warunkéw kreowanych przez otoczenie, wzrost
konkurencyjnosci przedsiebiorstwa, czy rozwiazania
narastajacych probleméw demograficznych, o tyle czas
pandemii COVID-19 spowodowal, ze praca zdalna za-
czela by¢ postrzegana nie tylko jako mozliwy wybdr, ale
jako niedogodny przymus.



24 | PRZEGLAD ORGANIZACJI 10/2021

Niewatpliwie nadal wsréd korzysci z punktu wi-
dzenia pracownika wymienia si¢ redukcje czasu oraz
kosztéw zwiazanych z codziennym dojazdem do pracy,
co wplywa na ograniczenie zmeczenia pracownika oraz
posrednio przeklada si¢ na dbalo$¢ o Srodowisko natu-
ralne poprzez zmniejszenie emisji spalin. Wskazuje si¢
na wigksza mozliwos$¢ osiagniecia réwnowagi miedzy
zyciem osobistym a zawodowym poprzez swobode w za-
kresie gospodarowania wlasnym czasem pracy, a takze
na wzrost motywacji do pracy poprzez mozliwos¢ wyko-
nywania swoich obowiazkéw w komfortowych warun-
kach, co sprzyja wydajnosci i produktywnosci. Istotng
korzyscig jest mozliwos¢ pokonania bariery zatrudnie-
nia przez osoby niepelnosprawne lub zamieszkujace
w innym obszarze geograficznym. Wskazuje si¢ réwniez
na korzysci wynikajace z pracy zdalnej z punktu wi-
dzenia pracodawcy, a wérdd nich ograniczenie kosztow
utrzymania przedsiebiorstwa, mozliwosé zachowania
ciaglosci zatrudnienia, mozliwo$¢ pozyskania utalento-
wanego pracownika zamieszkujacego w innej strefie geo-
graficznej, a takze pozostawanie atrakcyjnym na rynku
poprzez cigglos¢ swiadczenia ustug.

Autorka zauwaza, ze coraz czgsSciej zwraca sig
uwage na negatywne konsekwencje tej formy pracy,
jakimi sa: poczucie izolacji i osamotnienia z powo-
du ograniczenia kontaktéw ze wspéipracownikami,
trudnosci w gospodarowaniu czasem i zachowanie
balansu pomiedzy sfera zawodowa, a osobista oraz
obnizony poziom motywacji do pracy. Ugruntowanie
pracy zdalnej ujawnia takze dodatkowe utrudnienia
zwiazane z ochrong danych osobowych, zarzadzaniem
praca zespoléw oraz produktywnos$ciag pracownikéw.
Najpewniej wynika to z faktu implementacji pracy
zdalnej réwniez w przedsiebiorstwach, ktére nie po-
siadaly odpowiedniego doswiadczenia i narzedzi do
wprowadzania tej formy pracy. Zdaniem autorki, gtéw-
nymi przestankami implementacji pracy zdalnej przez
przedsigbiorstwa w okresie pandemii COVID-19 sa:
ochrona zycia i zdrowia pracownikéw poprzez zapo-
bieganie rozprzestrzenianiu si¢ wirusa, zapewnienie
bezpieczenstwa zatrudnienia poprzez zachowanie
miejsc pracy oraz pozostawanie konkurencyjnym na
rynku poprzez ciaglos¢ swiadczenia ustug. Coroczne
badanie FlexJobs z 2019 roku (Pelta, 2019) wykazalo,
ze 65% profesjonalistéw uwazalo, ze byliby bardziej
produktywni, pracujac zdalnie niz w tradycyjnym
miejscu pracy. Wedtug S. Lyncha (2017), wymaganie
od pracownikéw przebywania w biurze to przestarzala
tradycja ustanowiona podczas rewolucji przemysto-
wej, ktora ignoruje wspélczesne metody komunikacji
i szkodzi zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom.
Badania przeprowadzone na grupie 5 tysiecy pracuja-
cych dorostych mieszkancéw Stanéw Zjednoczonych
(Bick i in., 2020, s. 2) wykazaly, ze 35,2% sily roboczej
pracowato catkowicie z domu w maju 2020 r., podczas
gdy w lutym 2020, takie dzialania deklarowato 8,2%
badanych. Osoby o wysokim poziomie wyksztalcenia
i o wysokich dochodach, znacznie czgsciej przesta-
wialy si¢ na prace zdalng i utrzymywaty zatrudnienie
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po wybuchu pandemii COVID-19. Nalezy zwrdcié
uwage na pewne trendy w pracy zdalnej, jakich moze-
my sie spodziewaé w najblizszym czasie (Remoters.net,
2020), a mianowicie:

1. Prognozuje si¢ powstawanie hybrydowych i zdal-
nych biur. Coraz wiecej biur i firm zacznie ,testo-
waé” prace zdalng w $rodowisku hybrydowym, co
ma by¢ rozwigzaniem problemu izolacji wsréd pra-
cownikéw zdalnych.

2. Nastapi rozwdj zdalnych narzedzi, ustug i zasobéw.
Zwigkszy sie liczba ,wirtualnych miejsc pracy” ula-
twiajacych wspoétprace i komunikacje zdalnych ze-
spotow.

3. Usprawnione zostang systemy cyberbezpieczenstwa
oraz powstang szybkie i niezawodne polaczenia in-
ternetowe.

4. Poza produktami i ustugami specjalisci beda dzieli¢
sie swoimi do$wiadczeniami w pracy zdalnej, oferu-
jac przewodniki i podreczniki poruszajace te tema-
tyke.

5. Dla mlodego pokolenia pracownikéw, wyposazo-
nych w umiejetnosci cyfrowe, forma pracy zdalnej
bedzie pierwszym wyborem.

6. Zwiekszy si¢ nacisk na ochrone zdrowia psychiczne-
go, ktére bedzie zagrozone poprzez izolacje wynika-
jaca z ograniczenia interakcji pracowniczych.

Zdaniem autorki, powyzsze trendy wskazuja na to,
ze implementacja formy pracy zdalnej na rynku zatrud-
nienia bedzie skutkowala szeregiem zmian i usprawnien
w zakresie zarzadzania, organizacji, komunikacji oraz
warunkéw i higieny pracy pracownikéw zdalnych, a dla
nowych pokolen nie bedzie alternatywa, ale sSwiadomym
wyborem korzystnej dla nich formy pracy. Juz na chwilg
obecna wskazuje sig, Ze oferowanie przez pracodawce nie
tylko elastycznosci czasowej, ale i geograficznej (Choud-
hury i in., 2019), postrzegane jest jako $wiadczenie nie-
pieniezne, ktére moze by¢ atrakcyjne dla pracownika.
Badania przeprowadzone wsréd pracownikéw Standw
Zjednoczonych (Dingel, Neiman, 2020) wykazuja, ze
prace, ktére mogg by¢ w calosci wykonywane zdalnie,
sa zazwyczaj lepiej platne od tych, ktérych nie mozna
wykonywaé w domu.

Dzi§ coraz czesciej dostrzega si¢ potrzebe analizy
zyskow i strat spowodowanych upowszechnianiem for-
my pracy zdalnej, zaréwno w sferze gospodarczej, jak
i spotecznej, potrzebe interdyscyplinarnego podejscia do
badan empirycznych nad praca zdalng i zarzadzaniem za-
sobami ludzkimi w gospodarce cyfrowej (Donnelly, Johns,
2020), a takze potrzebe zbadania, czy zasady, wiedza
i postawy wypracowane w wielu firmach i organizacjach
podczas pandemii COVID-19, beda nadal utrzymywane
po jej zakoniczeniu.

Podsumowanie

W spOlczesne przedsi¢biorstwa na wielu plaszczy-
znach musza dostosowaé si¢ do zmieniajacej sig
rzeczywistosci, chociazby poprzez stosowanie nieszablo-
nowych form zatrudnienia pracownikéw czy organizacji
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pracy po to, aby utrzymaé swoja pozycje¢ na rynku. Zda-
niem autorki, poprzez wzrost konkurencyjnosci wsréd
wielu przedsigbiorstw, a takze dominujacg potrzebe re-
dukcji kosztéw, w tym kosztéw zatrudnienia, pracodawcy
coraz chetniej implementujg prace zdalna. Z perspektywy
pracownika mozna wskazaé, ze dla wielu z nich wybér
pracy zdalnej stanowi swiadoma decyzje, w ktérej upa-
truja wielu korzysci. Czas pandemii COVID-19 poprzez
koniecznos¢ ograniczenia kontaktéw bezposrednich
niewatpliwie wplynal na proces podejmowania préb
wprowadzania pracy zdalnej w wielu przedsigbiorstwach,
a w licznych przyspieszyt wprowadzenie tej formy pracy
na stale. Praca zdalna funkcjonuje na rynku pracy od lat,
jednakze sytuacja pandemii COVID-19 spowodowala,
ze wiele sektoréw, ktdre nie stosowato takich rozwigzan,
musi po nie siggna¢, aby przetrwaé, co jednak jest utrud-
nione brakiem uregulowan prawnych oraz ujednoliconej
nomenklatury. Powyzsze rozwazania wskazuja potrzebe
zdefiniowania i okreslenia w przepisach prawa zagadnien
zwiazanych z organizacja i warunkami pracy oraz bez-
pieczenstwem pracownika realizujacego prace w formie
zdane;j.

Wskazujac gtéwne obszary badawcze w zakresie im-
plementacji pracy zdalnej, nalezy podkresli¢, ze zasadne
jest prowadzenie badan ukierunkowanych na szeroko
rozumiane warunki pracy pracownikéw zdalnych,
zaréwno pod wzgledem oddziatujacych na nich czyn-
nikéw fizycznych, psychospotecznych, zdrowotnych
jak i réwnowagi pomiedzy zZyciem zawodowym i osobi-
stym, a takze w kwestii pewnosci posiadania przez nich
zatrudnienia Réwnie istotne jest prowadzenie badan
dotyczace wydajnosci, motywacji, satysfakcji z pracy,
a takze zarzadzania praca zdalng i organizacjg pracy
pracownikow zdalnych ze szczegélnym uwzglednieniem
réznic wynikajacych z plci, zajmowanego stanowiska
czy wykonywanego zawodu. Nalezy réwniez zwrdcié
uwage na okreslnie korzysci oraz strat spowodowanych
wprowadzeniem formy pracy zdalnej zaréwno dla
przedsiebiorstwa, jak i dla pracownikéw. Bardzo inte-
resujacym kierunkiem badawczym moze okazaé si¢ ba-
danie satysfakcji odbiorcéw ustug swiadczonych przez
pracownikow zdalnych oraz poziomu owych $§wiadczen.
Eksploracja tego obszaru bedzie szczegdlnie istotna dla
przedsiebiorstw i zawodéw, ktére przed wybuchem pan-
demii COVID-19 nie wykorzystywaly formy pracy zdal-
nej. Z powodu zastosowania technologii komputerowej
do komunikacji nalezy réwniez zwréci¢ uwage na aspekt
bezpieczenstwa danych i dokumentdéw przesytanych
droga elektroniczng. Badania prowadzone w wyzej wy-
mienionych obszarach pozwolg na adaptacje najbardziej
korzystnych rozwigzan w zakresie zréwnowazonego
rozwoju, zarzadzania organizacjami oraz zarzadzania
zasobami ludzkimi, a takze zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy. Wskazane jest podej-
$cie interdyscyplinarne do badan empirycznych nad
pracg zdalna, a takze okreslenie, na ile wiedza, doswiad-
czenie i rozwigzania wypracowane w czasie pandemii
COVID-19 dadza sie wykorzystaé w przedsiebiorstwach
po jej ustaniu.
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Implementation of Remote Work
— Identification of Main Research Areas

Summary

In this article, based on the analysis of Polish and foreign-lan-
guage literature on the subject, as well as the results of empirical

research, an attempt has been made to show the main research

areas essential for the implementation of remote work by de-
termining the state of knowledge about this form of work in or-
ganisations before the COVID-19 pandemic and throughout

its duration. This study points to the need to regulate the provi-
sions of Polish law on remote work. The essence of conducting

research aimed at assessing the working conditions of remote

employees has been emphasized. This refers to physical, psy-
chosocial and health factors affecting them, as well as work-life

balance, and in terms of efficiency, motivation, job satisfaction,
remote work management and work organisation of remote

workers. The obtained results of the research conducted in the

above-mentioned research areas, as well as appropriate legal

regulations and the balance between the zone of benefits and

losses, both for the employer and the employee in the field of
remote work, open the way to making this form of work more

realistic on the employment market.
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