Europejskie - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

E Fundusze Rzeczpospolita Unia Europejska |

PROJEKT:

Wptyw pandemii COVID-19 na ksztattowanie sie
nowych modeli pracy

NUMER:
POWR.02.20.00-00-0039/21

Raport z badania iloSciowego i jakosciowego wsréd pracodawcéw

HR w kontekscie pandemii COVID-19 ll
—

: LEWIATAN
AUTOR: dr Hanna Kinowska

Spis tresci

1. Cele i metodyka badan 3
1.1. Cele przeprowadzonych badan 3

1.2. Metodyka badan jakosciowych i narzedzie badawcze 5

1.3. Metodyka badan iloSciowych i narzedzie badawcze 6

2. Najwazniejsze wnioski z badan 7
3. Wyniki badan jakosciowych 10
3.1. Przebieg badan jakoSciowych i charakterystyka respondentéw 10

3.2. Wyniki badan jakosciowych w podziale na tematy 12
3.2.1. Poczucie sensu pracy 12

3.2.2. Wspieranie osiggniec 14

3.2.3. Zaangazowanie pracownikow 18

3.2.4. Relacje w miejscu pracy 20

3.2.5. Zdrowie pracownikow 23

3.2.6. Emocje w miejscu pracy 26

3.2.7. Rownowaga praca - zycie 27

3.3. Pozostate interesujgce cytaty 32



Fundusze Rzeczpospolita Unia Europejska [

Europejskie - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

4. Wyniki badan iloSciowych

4.1. Przebieg badan ilosciowych i charakterystyka respondentéw

4.2. Rozktad czestosci odpowiedzi na pytania dotyczgce stosowanych rozwigzan
4.2.1. Kultura organizacji
4.2.2. Wdrozenie do pracy i zakresy zadan
4.2.3. Informacje zwrotne i oceny okresowe
4.2.4. Szkolenia i rozwoj
4.2.5. Klimat organizacji
4.2.6. Komunikacja
4.2.7. Wynagrodzenia

4.2.8. Podsumowanie rozwigzan funkcjonujgcych w firmach i wdrozonych
po rozpoczeciu pandemii

* 5

34
34
36
36
38
40
43
48
51
55

62

4.3. Rozktad czestosci odpowiedzi na pytania dotyczace oferowanych Swiadczen

dodatkowych
4.3.1. Swiadczenia funkcjonujace przed pandemia i wdrozone po jej
rozpoczeciu
4.3.2. Podsumowanie Swiadczen finansowanych przez pracodawce
4.4. Pozytywne i negatywne zmiany w wyniku pandemii
4.4.1. Pozytywne zmiany w wyniku pandemii
4.4.2. Negatywne zmiany w wyniku pandemii

4.4.3. Podsumowanie pozytywnych i negatywnych zmian w wyniku
pandemii

Bibliografia

Zatacznik 1: Scenariusz wywiadu indywidualnego (IDI)
z przedstawicielami pracodawcéw/ kadry menedzerskiej

Zatacznik 2: Kwestionariusz ankiety dla pracodawcéw/ menedzeréw

63

63
81
82
82
93

101

103

104
110



* X %

Eﬂ?g ”é‘-zsekie Rzeczpospolita Unia Europejska ST
Pe) - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

1. Cele i metodyka badan

11. CELE PRZEPROWADZONYCH BADAN

Celem przeprowadzonych badan jakosciowych i ilosSciowych wsrdd pracodawcow byta
diagnoza rozwigzan w zakresie organizacji pracy, zastosowanych w zwigzku z pandemig
i planowanych do wdrozenia w najblizszej przysztosci oraz identyfikacja najwiekszych
wyzwan dla pracodawcéw.

Pandemia COVID-19 narzucita koniecznosc digitalizacji pracy, wymusita koncentracje na
zdrowiu i jakosci zycia oraz wptyneta w kompleksowy sposéb na pracownikéw, w szcze-
gb6lnosci poprzez dystans spoteczny, stres i bezrobocie (Kniffin et al., 2021). Badania
wykazujg negatywny wptyw pandemii na dobrostan (Bakker & van Wingerden, 2020;
Juchnowicz & Kinowska, 2021) oraz satysfakcje z pracy i zycia rodzinnego (Mdhring et
al., 2021). Nagta zmiana sposobu wykonywania pracy skutkowata wyzwaniami zwigza-
nymi z utrzymaniem jej efektywnos$ci oraz zaangazowania pracownikow.

Pandemia wymusita zmiane sposobu wykonywania pracy poprzez przymus pozostania
w domach i zmiane modelu pracy na zdalny. Cze$¢ 0séb, ktérych zadania wymagaty
obecnosci w miejscu pracy, zostata skierowana do pracy hybrydowej, pozwalajgcej na
obecnos¢ w siedzibie firmy tylko w wyznaczonym i ograniczonym czasie. Pandemia
wymusita na kierujgcych organizacjami podejmowanie decyzji o modelu pracy i zarzga-
dzaniu ludzmi w nowych warunkach bez potwierdzenia skutkéw takiej decyzji danymi.

Zmiany w modelach zarzgdzania pracownikami miaty miejsce juz przed pandemia.

W odpowiedzi na wyzwania zwigzane z automatyzacjg i cyfryzacjg pracy oraz specyfika
rynku pracy w obszarze zarzadzania ludzmi, organizacje przechodzity na model oparty
na zarzgdzaniu kapitatem ludzkim (Juchnowicz, 2014). Najistotniejsze jego elementy

sg najlepiej widoczne na tle wczesniejszych modeli. Historycznie najstarszy jest model
zarzadzania personelem. W tym podejsciu stosuje sie identyczne narzedzia i reguty nie-
zaleznie od organizacji. HR jest straznikiem stosowania regut. Zarzgdzanie ludzmi jest
scentralizowane i skupione na aspekcie operacyjnym. Gtéwnym celem HR jest utrzyma-
nie status quo. Pracownicy HR przyjmujg postawy pasywne. Takie podejscie nie sprzyja
zmianom w organizacji. Moze jedynie zapewnic realizacje polityki personalnej zgodnie
zwymogami prawa.

Drugim, nowoczesniejszym podejsciem jest zarzgdzanie zasobami ludzkimi. W tym
modelu HR staje sie aktywny. Opracowuje rozwigzania systemowe dopasowane do
potrzeb organizacji i modyfikuje je wraz ze zmianami jej strategii. Skupia sie na celach
strategicznych. W modelu zarzgdzania zasobami ludzkimi HR jest nastawiony na roz-
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wigzywanie pojawiajgcych sie problemoéw. Oferuje rozwigzania wystandaryzowane
w ramach organizacji.

Najnowoczesniejszym podejSciem jest zarzgdzanie kapitatem ludzkim. W jego ramach
HR jest partnerem dla menedzerdw. Rozwigzania sg indywidualizowane pod potrzeby
konkretnych zespotéw. HR podpowiada menedzerom, czesto przy pomocy HR biznes
parterow, jak sobie radzic z biezgcymi problemami i jakich narzedzi HR uzy¢. W HR obo-
wigzuje elastyczne podejscie i nastawienie na innowacje. Kluczowg postawg w samym
HR i catej organizacji jest zaangazowanie (Lewicka, 2019).

W zarzgdzaniu ludZzmi przez ich zaangazowanie w istotny spos6b zmienia sie podejscie
do motywowania (Juchnowicz, 2012). W tradycyjnym zarzgdzaniu ludzmi celem moty-
wowania byto dorowadzenie do zrealizowania celéw pracodawcy. W zarzgdzaniu przez
zaangazowanie cel jest wspdlny pracownika i pracodawcy.

W tradycyjnym zarzadzaniu pracodawca traktuje pracownika z gory - przyjmuje w sto-
sunku do niego pozycje dominujgcg. W zarzgdzaniu przez zaangazowanie pracodawca
i pracownik sg rowni, stajg sie parterami do dyskusji. Cele i potrzeby pracodawcy i pra-
cownikow sg réwnie wazne.

Tradycyjne zarzadzanie pracownikami rézni sie od zarzgdzania przez zaangazowanie
wykorzystywanymi narzedziami. Tradycyjne obejmujg standaryzacje zadan, scistg kon-
trole ich wykonania i motywowanie gtéwnie za pomocg pieniedzy. W zarzgdzaniu przez
zaangazowanie pracownik jest motywowany dzieki wspolnocie wartosci z organizacja.
Praca ma dla niego sens i prowadzi do realizacji atrakcyjnej wizji. Wazne s3: komunika-
cja i kompleksowe nagradzanie pracownikéw.

Skuteczne zarzgdzanie przez zaangazowanie wymaga wigczenia wielu podmiotow.
Oznacza koniecznos¢ udziatu wszystkich zainteresowanych - od wyzszej kadry mene-
dzerskiej do menedzerdw liniowych i pracownikéw. W zarzgdzaniu przez zaangazowa-
nie wazng role odgrywajg HR biznes partnerzy, ktérzy wspotpracujg z menedzerami

i wspierajg ich przy rozwigzywaniu biezgcych probleméw.

Motywowanie w zarzgdzaniu przez zaangazowanie polega na indywidualizowaniu roz-
wigzan motywacyjnych w ramach kompleksowych systeméw motywowania. Z jednej
strony mamy indywidualnego pracownika z jego potrzebami i wartosciami, z ktorych
wynikajg z czynniki motywujgce do pracy. Z drugiej strony konieczny jest kompleksowy
system motywowania w organizacji. Zadaniem menedzera jest dopasowanie zestawu
motywatorow pochodzgcych z kompleksowego systemu motywacyjnego do indywidu-
alnego pracownika. Zadaniem HR jest zbudowanie kompleksowego systemu motywo-
wania i nauczenie menedzerow, jak z niego korzystac.
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W zarzgdzaniu przez zaangazowanie system motywowania jest bardzo szeroki. Obej-
muje wszystko, co organizacja oferuje w zamian za prace. Sktada sie z nagréd material-
nych i niematerialnych.

Nagrody materialne obejmujg czes$¢ pieniezng i pozapieniezng. W ich sktad wchodzg
bodzce, ktérych wartos¢ mozna wyrazi¢ w pienigdzach. Czes¢ pieniezna to wynagro-
dzenia zasadnicze, zmienne i dodatki. Cze$¢ pozapieniezna obejmuje benefity (w czasie
pandemii wazny byt np. dostep do opieki zdrowotnej), narzedzia pracy (np. dostep do
sprzetu komputerowego i oprogramowania umozliwiajgcego sprawne wykonywanie
obowigzkow), Swiadczenia socjalne (np. dodatkowe Swiadczenie wakacyjne, prezenty
dla dzieci na Swieta) i szkolenia.

Znacznie szersza grupe tworzg nagrody niematerialne. Mozna je podzieli¢ na trzy
kategorie. Pierwsza dotyczy organizacji pracy. W jej ramach wyr6zniamy mozliwos¢
awansu, dostep do informacji, mozliwos¢ sprawowania wtadzy, podejmowania decyzji,
niezalezno$¢ w wykonywaniu swojej pracy i elastycznos¢ godzin pracy. Druga grupa

to motywatory socjo-psychologiczne. W ich sktad wchodzg pochwaty otrzymywane od
szefa i kolegbw, reputacja organizacji (poczucie dumy z pracy na rzecz organizacji, ktéra
robi cos waznego i jest szanowana przez otoczenie), relacje w zespole, poczucie sensu

i bezpieczenstwo zatrudnienia.

Ostatnia grupa dotyczy wyposazenia miejsca pracy. Obejmuje nie tylko wyposazenie
biura, dostep do kuchni, kantyny, ale tez lokalizacje biura, podziat przestrzeni w sposéb
wspierajgcy wykonywanie obowigzkow., np. gabinety do pracy w skupieniu i wieksze
pokoje lub open-space dla oséb wykonujgcych prace zespotowa.

1.2. METODYKA BADAN JAKOSCIOWYCH | NARZEDZIE BADAWCZE

Przedmiotem przeprowadzonych badan jakosciowych byty praktyki w zakresie organi-
zacji pracy, ktore firmy zastosowaty w zwigzku z pandemig oraz jakie planujg wdrozyc
w przysztosci, a wyzwania w zakresie motywowania pracownikéw.

Opracowanie opiera sie na wynikach badan wywiadéw pogtebionych (IDI) wykonanych
z menedzerami reprezentujgcymi 21 organizacji dziatajgcych w Polsce.

Dla osiggniecia celéw postawiono nastepujgce pytania badawcze:

» Jakie sg gtdwne praktyki w zakresie organizacji pracy?

* Jak na stosowane praktyki wptyneta pandemia?

* Jakie zmiany zostang wdrozone w przysztosci?

* (o stanowi najwieksze wyzwanie w zakresie motywowania pracownikow?
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Na potrzeby przeprowadzonych badan wykorzystano narzedzie badawcze (scenariusz
wywiadu) opracowany w ramach projektu zrealizowanego w SGH pt. ,System moty-
wowania a zaangazowanie i dobrostan pracownikéw w warunkach zmian technolo-
gicznych oraz wymogow zréwnowazonego rozwoju - badania jakosSciowe” (Kinowska,
2022). Scenariusz sktadat sie z siedmiu grup pytan dotyczgcych:

e Poczucia sensu pracy,

* Wspierania osiggnie¢,

e Zaangazowania pracownikow,

* Relacji w miejscu pracy,

e Zdrowia pracownikow,

* Emocji w miejscu pracy,

* Réwnowagi praca-zycie.

Pytania podstawowe uzupetniono dodatkowymi, w celu lepszego zrozumienia poszcze-
g6lnych kwestii przez respondentow. W celu przeprowadzenia analizy wykorzystano
teoretyczny system kodowy powigzany z uzytym narzedziem badawczym (Kinowska,
2022). Nowe kwestie zakodowano z zastosowaniem otwartego podejscia do kodowania
(Glinka & Czakon, 2021). Postepowano zgodnie z nastepujgcg procedura: (1) wstepne
zapoznanie sie z wszystkimi transkrypcjami wywiadéw w celu ogdlnej oceny ich tresci;
(2) analiza transkrypcji i wyodrebnienie istotnych stwierdzen; (3) kondensacja wyodreb-
nionych stwierdzen; (4) identyfikacja praktyk na podstawie skondensowanych stwier-
dzen; (5) wyodrebnienie grup praktyk.

1.3. METODYKA BADAN ILOSCIOWYCH | NARZEDZIE BADAWCZE

Pomiar praktyk w zakresie organizacji pracy, ktore firmy zastosowaty w zwigzku z pan-
demig oraz jakie planujg wdrozy¢ w przysztosci obejmowat wymiary narzedzia dia-
gnostycznego. Nawigzujg one do istniejgcych w literaturze instrumentéw badawczych
(Juchnowicz, 2012; Juchnowicz et al., 2021)

W narzedziu do pomiaru stosowanych przez pracodawcéw rozwigzan wyrdzniono wy-
miary diagnozujgce rozwigzania w ramach:

* Kultury organizacji;

* Wdrozenia do pracy;

* Informacji zwrotnych i ocen okresowych;

* Szkolen i rozwoju;

* Klimatu organizacji;

* Komunikacji;

* Wynagradzania;

« Swiadczen dodatkowych.
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Dodatkowe pytania dotyczyty pozytywnych i negatywnych zmian w organizacji pracy
na skutek pandemii.

W procesie badania kontrolowano nastepujgce zmienne charakteryzujgce badane orga-
nizacje:

* WielkosSc firmy;

* Sektor;

* Aktualny model pracy.

2. Najwazniejsze wnioski z badan

Celem przeprowadzonych badan jakosciowych i iloSciowych wsrdd pracownikéw byta
diagnoza rozwigzan, ktére w zakresie organizacji pracy, zastosowanych w zwigzku

z pandemig oraz planowanych do wdrozenia w przysztosci, a takze identyfikacja kluczo-
wych wyzwan.

Badania przeprowadzono w odniesieniu do obszaréw obejmujgcych: komponenty
dobrostanu pracownikdéw, instrumentow zarzgdzania kapitatem ludzkim oraz pozytyw-
nych i negatywnych konsekwencji pandemii.

Wykonane analizy w badaniach jakosciowych obejmowaty interpretacje transkrypcji
przeprowadzonych wywiaddw oraz identyfikacje tematow w ramach obszaréw i zagad-
nien poruszonych w trakcie rozmow z respondentami.

W ramach badan ilosciowych wykonane analizy obejmowaty dwa gtéwne etapy: okre-
Slenie frekwencji odpowiedzi na poszczegdélne pytania zawarte w kwestionariuszu
ankiety oraz analizy ze wzgledu na kontrolowane zmienne metryczkowe.

W badaniach jakosciowych wzieto udziat 21 respondentéw, a w ilosciowych 351 me-
nedzerdw reprezentujgcych rézne organizacje. W badaniach ilosciowych préba byta
zrownowazona pod wzgledem wielkos$ci firmy. WSrdod respondentow dominowaty firmy
z sektora prywatnego. Blisko potowa ankietowanych nie Swiadczyta pracy zdalnie, po-
zostali korzystali z niej z r6zng intensywnoscig od pracy w petni zdalnej do trybu zdal-
nego rzadziej niz raz w tygodniu.
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Gtéwne wnioski ptynace z badan jakosciowych:

Wsréd menedzeréw wystepuja skrajnie zréznicowane opinie w zakresie po-
strzegania pracy zdalnej i dtugoterminowych konsekwencji funkcjonowania
w takich modelach - od bardzo pozytywnych ocen do krytyki;

Menedzerowie (domysinie) utozsamiajg wtasne postrzeganie rzeczywistosci
z postrzeganiem jej przez pracownikéw;

Praca w warunkach zdalnych zaciera granice miedzy tym to stuzbowe i prywat-
ne - w miejsce rownowagi miedzy pracg i zyciem pojawia sie ,, work-life mix”,
bez jasno wyznaczonych granic miedzy oboma obszarami;

Respondenci podkreslali potrzebe wypracowania warunkéw i zasad w sytuacji
zatrudniania oséb ,,z” i ,bez"” technicznej mozliwosci realizacji zadan zdalnie
(pojawiajaca sie zazdros¢é w przypadku braku mozliwosci pracy zdalnej);

Negatywna konsekwencjg pracy zdalnej w opinii badanych menedzeréw jest
spadek umiejetnosci komunikacyjnych;

Respondenci wskazywali na zagrozenia spadkiem poczucia przynaleznosci
i sity relacji miedzy cztonkami zespotu;

Stabsze relacje miedzy pracownikami, w opinii menedzeréw, prowadza do
wiekszej tatwosci zmiany miejsca zatrudnienia;

Badani menedzerowie traktowali obecnos¢ w biurze w kategoriach , narzedzi”
integracji zespotow;

Wskazywali koniecznos¢ zachecania pracownikéw do pracy w biurze, w szcze-
golnosci poprzez wykorzystywanie zachet niefinansowych;

Menedzerowie zwracali uwage na trudnosci zwigzane z wdrazaniem nowych
pracownikéw w warunkach pracy zdalnej;

Respondenci wskazywali na wieksze znaczenie, w warunkach pracy zdalnej
i hybrydowej, relacji przetozony - zdanie - pracownik;

Praca zdalna zwieksza zadaniowy charakter pracy i sprzyja rozliczaniu sie
z efektow, w oderwaniu od rzeczywistego naktadu czasu pracy;

Respondenci dostrzegli ksztattowanie sie ,kanapowego” pracownika, z nieche-
cig do wychodzenia poza swoja strefe komfortu;
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| Zauwazyli awersje do wyjsé integracyjnych (poza godzinami pracy) w sytuacji
braku uksztattowanych wczesniej relacji ze wspétpracownikami;

| W warunkach pracy zdalnej i hybrydowej procedury stanowia narzedzie uzu-
petniajace lub zastepujace zaufanie, ktére byto fundamentem relacji w pracy
bez wykorzystania trybu zdalnego;

| Respondenci dostrzegli wzrost znaczenia technicznych warunkéw mozliwosci
wykonywania pracy w formie zdalne;.

Giéwne wnioski ptynace z badan ilosciowych:

| Z przeprowadzonych badan wynika, ze najpopularniejszymi rozwigzaniami
w zakresie zarzgdzania pracownikami, funkcjonujgcymi w organizacjach dzia-
tajacych w Polsce, sa: terminowe wyptacanie wynagrodzen, szkolenia oraz
opisy stanowisk/ zakresy zadan.

| Do najrzadziej stosowanych naleza: nagradzanie za polecanie kandydatéw do
pracy, wynagrodzenia zmienne przyznawane przez wspoétpracownikéw oraz
zarzadzanie talentami.

| Rozwigzaniami, z ktérych najwiecej firm zaczeto korzystac po rozpoczeciu pan-
demii, sg: biezgce informacje zwrotne i wdrazanie nowych pracownikéw. Naj-
rzadziej decydowano sie na wdrozenie: wynagradzania za nadgodziny i Sciezek
karier.

| Wykorzystywane instrumentarium zarzadzania kapitatem ludzkim jest zrézni-
cowane w zaleznosci od wielkosci firmy, sektora i modelu pracy. Wyniki badan
wskazuja, ze duze i bardzo duze organizacje korzystajg z bogatszego instru-
mentarium niz mniejsze firmy (w szczegélnosci mikro). Najbardziej zréznico-
wane instrumentarium zarzgdzania kapitatem ludzkim stosuja organizacje,
korzystajace z modelu hybrydowego z pracg zdalna 1-2 dni w tygodniu.

| Z przeprowadzonych badan wynika, ze najpopularniejszymi swiadczeniami,
oferowanymi w organizacjach dziatajgcych w Polsce, s3: grupowe ubezpiecze-
nia i mozliwos¢ zatatwiania prywatnych spraw w godzinach pracy. Do najrza-
dziej stosowanych naleza: doptaty do domowego Internetu i Swiadczenia dla
zwierzat domowych.
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| Do Swiadczen, ktére najwiecej firm zaczeto oferowac po rozpoczeciu pandemii
nalezg: wyposazenie domowego biura na koszt pracodawcy, wsparcie psycho-
logiczne i doptaty do domowego internetu. Najrzadziej decydowano sie na:
oferowanie samochodéw stuzbowych z mozliwoscig korzystania do celéw pry-
watnych i Swiadczen obejmujgcych zwierzeta domowe.

| Uzyskane wyniki wskazuja, ze pozytywnymi zmianami na skutek pandemii s3a:
koncentracja na dobrostanie pracownikéw, wzrost akceptacji pracodawcéw
dla nieobecnosci chorobowych oraz uelastycznienie czasu pracy. Najpow-
szechniejsze negatywne konsekwencje pandemii to: trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich pracownikéw oraz wdrozeniem ich do pracy, a takze obnizenie
motywacji pracownikow.

3. Wyniki badan jakosciowych

3.1. PRZEBIEG BADAN JAKOSCIOWYCH | CHARAKTERYSTYKA RESPONDENTOW

Ztozonos¢ tematu, brak istniejgcych danych oraz eksploracyjny charakter analiz uza-
sadniaty zastosowanie badan jakosciowych. Przeprowadzono je w listopadzie i grudniu
2022 r. Wykonanie badan zlecono Laboratorium ConsumerLab.pl, dziatajgcym przy
Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu.

W sumie przeprowadzono 25 semi-strukturyzowanych wywiadéw. Ze wzgledu na
wartos¢ poznawczg w analizie uwzgledniono 21. R6znica wynika m.in. z krotkiego stazu
managerow i w konsekwencji ich braku wiedzy o sytuacji w trakcie pandemii, braku
zespotu bezposrednio nadzorowanego, pomimo stanowiska managerskiego i zdawko-
wosci odpowiedzi. Analizowane organizacje reprezentowaty rézne branze: produkcyjng,
doradczg i ustugowa. Poniewaz analizy koncentrowaty sie na praktykach w zakresie
organizacji pracy wybrano prezesow, cztonkdéw zarzgddéw lub menedzerdw jako osoby,
ktore mogg dostarczy¢ wyczerpujacych i precyzyjnych danych. W tabeli 1 przedstawio-
no profil organizacji i role - udzielajgcych wywiadu.
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Tabela 1. Profil organizacji i respondentéw

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny

Numer Wielkosé Rola
respondenta  Typ dziatalnosci zatrudnienia W organizacji
R1 ustugi profesjonalne Srednia menedzer
R2 nieruchomosci duza menedzer
R3 IT mata prezes zarzadu
R4 marketing mata prezes zarzadu
R5 venture capital mata cztonek zarzadu
R6 handel duza menedzer
R8 marketing duza menedzer
R10 produkcja duza menedzer
R11 marketing mata prezes zarzadu
R12 logistyka $rednia menedzer
R13 badania duza prezes zarzadu
R14 budowlana mikro prezes zarzadu
R15 logistyka duza menedzer
R16 doradztwo mata prezes zarzadu
R17 outsourcing mikro prezes zarzadu
R19 finanse mata prezes zarzadu
R20 reklama mata prezes zarzadu
R22 reklama duza menedzer
R23 IT duza menedzer
R24 bankowos¢ duza menedzer
R25 ustugi profesjonalne mikro prezes zarzadu

* X

* 4 *

* *
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Sredni czas trwania wywiadu wynosit okoto 31 minut, taczny - ponad 10 godzin i 51 mi-
nut. Wywiady byty prowadzone w jezyku polskim. Wszystkie zostaty nagrane cyfrowo,
a nastepnie przeprowadzono ich transkrypcje.

3.2. WYNIKI BADAN JAKOSCIOWYCH W PODZIALE NA TEMATY

3.2.1. POCZUCIE SENSU PRACY
Znaczenie poczucia sensu pracy

Respondenci zwracali uwage na potrzebe budowania poczucia sensu z pracy, zwtasz-
cza mtodszych pracownikdéw, w celu zrozumienia ,,po co s3” w organizacji i wzbudzenia
wiekszego ich zaangazowania w wykonywang prace, szczegolnie w kontekscie samo-
dzielnego wykonywania zadan ,bez bezposredniego ciggtego nadzoru, czy obecnosci
w biurze:

R5: ,Jako ze nasza branza wymaga duzego wysitku, nie ma normowanych godzin
pracy, to poczucie takiej misji jest niezwykle waznym czynnikiem... Ze wzgledu na
brak ptynnosci aktywoéw, takie poczucie misji, dobrze wykonanego obowigzku i wia-
ry w to co sie robi, jest niezwykle wazne.”

R8: | zawsze tez moéwie ze stuchajcie jakby my pomagamy naszym klientom tak, oni
tego nie potrafig zrobi¢ bez nas.”

R20: ,bo zauwazytem w okresie pandemii, w okresie teraz tej wojny, ze w rzeczywi-
stosci pracownicy coraz czesciej potrzebujg miec takg informacje. Po co to robimy.
Dlaczego to robimy. Dokad zmierzamy.”

Sposoby okazywania sensu pracy

Menadzerowie ktadg duzy nacisk na pokazywanie sensu pracy na biezgco, angazujac
pracownikow w kontakty z klientami, a takze podczas wspdlnego wyznaczania celéw
i ukazywania finansowych aspektéw funkcjonowania firmy, np. w formie sprawozdan
finansowych, wyceny zlecen, wartosci sprzedazy, liczby i wartosci nowo pozyskanych
kontraktow:
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R5:,Sg oni wigczeni w kontakty ze spotkami kapitatowymi, w pomoc w rozmowach
z tymi spbétkami, wigczeni w caty dialog i komunikacje, czyli sg Swiadkami tego
w jaki sposdb wiasnie... te spotki sie zmieniajg.”

14 R11: ,A bo czasami jak jest okazja, jak idziemy do klientow zaprezentowac to czto-
wiek przychodzi na to spotkanie i widzi na co to sie przektada, tak zeby byto widac
od A do Z ten caty proces a nie tylko ten malutki wycineczek, ze tam sobie... losowo
te osoby tam zabieramy.”

I R16: ,Dajemy ludziom podejmowac decyzje.”

Bardzo wazne okazuje sie takze pokazywanie szerszego kontekstu pracy - tak by pra-
cownik wiedziat jaki bedzie efekt koncowy jego pracy, w kontekscie sprawnego funkcjo-
nowania catej organizacji.

Respondenci zarbwno w kwestii pokazywania sensu pracy, jak i motywowania do ak-
tywnosci fizycznej wskazywali swoj przyktad, swoje pomysty czy sugestie, jako ,wzo6r do
nasladowania” / motywowania.

Respondenci wskazywali, ze przekonanie pracownikéw, ze madra praca sie optaca,

a zarobek jest uzalezniony od efektow pracy, pozwoli na zbudowanie mechanizmu,

w ktérym motywacja pracownika bedzie sie niejako sama napedzac i nie bedzie musia-
ta by¢ co chwile podsycana.

Menedzerowie podkreslali, ze dziekujg swoim pracownikom za wykonang prace i kon-
kretnie wymieniajg elementy, ktére doceniaja:

14/ R4: ,Przede wszystkim dziekujgc za te prace, oceniajgc w taki sposob, zeby pracow-
nik wiedziat, ze ja sie zapoznatem z tym co on zrobit - czyli nie ogdlnie dzieki ze to
robisz, tylko dzieki za to ze wystates te grafike, bo ona jest bardzo tadna, pasuje do
klienta i tak dalej i tak dalej, czyli szczegoty.”

Oprécz bezposrednich celéw biznesowych pracodawcy starajg sie wzbudzi¢ potrzebe
utozsamiania sie z dziataniami, wizjg firmy, np. poprzez realizacje dziatan CSR-owych:

R6: ,takie poczucie, ze tez okej, z jednej strony mamy cele biznesowe, a z drugiej nie
jest mi wstyd powiedzie¢ gdzie pracuje,”
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Wptlyw pandemii na poczucie sensu pracy

W okresie pandemii pracownicy zadawali sobie czeSciej pytanie o sens pracy. Pandemia
przewartosciowata sens pracy:

R1: ,Sama po prostu praca w kontekscie wiekszej Smiertelnosci stanowita, udowod-
nita tez pracownikom, ze praca stanowi tylko po prostu prace, ze to nie jest najwaz-
niejsze.”

R6: ,Zwtaszcza pracujgc przy tym, przy zmianie pracy biurowej na prace zdalng,
kiedy to zostawato sie tak nagle samemu z tymi wszystkimi biezgcymi tematami,
ktore czasem przyttaczaty, to tak to wtedy to poczucie sensu, moge powiedzie¢, ze
czasami tak spadato.”

R10: ,No zaczeli sie bardziej ze tak powiem o tg prace stara¢, no moze nie starac,
tylko przyktadac... Jakie$ tam przestanki do tego ze nalezy dba¢ o pracodawce
w tych trudnych warunkach tez sie pojawity.”

14/ R13: ,Czyli paradoksalnie pandemia moim zdaniem przystuzyta sie takiej refleks;ji.
Po co ja cos$ robie w organizacji.”

3.2.2. WSPIERANIE OSIAGNIEC
Nagradzanie

WSrod stosowanych sposobdéw nagradzania pracownikdw dominowaty motywatory
finansowe (np. w postaci bonuséw rocznych - wyptacanych na podstawie wynikéw
rocznej oceny pracowniczej), eventy, awanse i podwyzki.

Menadzerowie zwrdcili tez uwage na bardzo istotng role pochwat stownych, ktére sta-
nowig forme doceniania pracownikéw (zwtaszcza na forum):

R1: ,Wiec chce wierzy¢, ze pracownicy sg Swiadomi z czego jestem zadowolony,
a z czego po prostu zadowolony nie jestem.”
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R4: ,Razem z kadrg menedzerska pracujemy, opracowujemy coraz lepsze modele
takiego komunikowania tych dobrych praktyk, osiggniec¢ i dobrych dobrych prak-
tyk, ktore zostaty wykonane. Na pewno pochwalenie publiczne, poza takim zwy-
ktym docenieniem w rozmowie jeden na jeden.”

Dopasowanie zadan do kompetencji i predyspozycji pracownikéw

Respondenci wskazywali, ze pprawdzanie kompetencji i predyspozycji rozpoczyna sie
juz na etapie procesu rekrutacji i selekcji pracownikéw, ktéry przebiega najczesciej kilku
etapowo - zwitaszcza w przypadku stanowisk specjalistycznych.

Menedzerowie zwracali uwage na problem ,koloryzowania” w CV:

R10: ,Przestalimy ze tak powiem dba¢ o wyksztatcenie bo nieraz sie sparzyliSmy
i tak naprawde jestesmy w stanie nauczyc¢ kazdego od podstaw.”

Bardzo wazne jest ,sprawdzenie” dopasowania pracownika z perspektywy osobowo-
Sciowej, charakterologicznej - na ile dany kandydat pasuje do dynamiki zespotu.

Praca najczesciej przydzielana jest wedtug obtozenia, tak by podziat obowigzkéw na
pracownikow byt sprawiedliwy. Menadzerowie starajg sie zapewnic zastepowalnos¢
poszczegolnych kompetencji na poziomie zespotu.

Przydziat zadan, obowigzkow jest dostosowany do kompetencji danej osoby. Czesto
pracownicy majg mozliwos¢ wyboru projektow:

,’ R3:,To moze gornolotnie zabrzmi troche, ale staram sie wstuchiwac i dawa¢ mozli-
wos¢ wyboru i decydowania, nie narzucac nie narzucac. Bardziej sugerowac, bar-
dziej podchodzi¢ po partnersku niz narzucac.”

Menadzerowie ze wzgledu na problemy z pozyskaniem odpowiednich pracownikéw
zaczeli zleca¢ dziatania rekrutacyjne firmom zewnetrznym:

,’ R3: ,poniewaz kilkukrotnie sie spalitem nietrafiong osobg.”

R12: ,Bo rekrutacja trwata od czerwca ale od pazdziernika korzystam z head hunte-
row. Dopiero teraz znalezliSmy jakgs osobe.”
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Rozwéj pracownikéow

Rozwoj pracownikoéw realizowany jest najczesciej na dwoch sciezkach. Z perspektywy
indywidualnej - zadeklarowanych potrzeb pracownika (gdzie chciatby znalez¢ sie za
kilka lat) oraz z perspektywy stanowiska pracy (szkolenia majgce wzmocnic pracownika
w zakresie okreslonych umiejetnosci).

Rozmowy okresowe czesto stanowig forme development planu:

14/ R6: ,Jest to sformalizowane do dwoch spotkan w ciggu roku. | gdzie$ gdzie jest
rozmowa o tym gdzie pracownik by chciat, jakie kompetencje chciatby rozwijac,
w jakich obszarach siebie widziat, w jaki sposéb tutaj co on moze zrobi¢, jak firma
moze sie przyczynic."

Menadzerowie wskazujg na dwa rodzaje szkolen: zewnetrzne oraz wewnetrzne. W or-
ganizacjach ktadzie sie duzy nacisk na dzielenie sie wiedzg zaréwno teoretyczng, jak
i praktyczng (przez bardziej doswiadczonych cztonkéw zespotu):

R4: ,Bardzo silna kultura organizacyjna u nas nastawiona jest na rozwdj i dzielenie
sie tym czego sie nauczytem, dzielenie sie tym, co wdrozytem dzieki temu, jako spo-
sOb zastosowany to byliSmy to w projekcie.”

Szkolenia i kursy oraz udziat w konferencjach, zdobywanie certyfikatow, czy dostep do
najnowszych raportow sg naturalnymi elementami rozwoju pracownikow:

I R3:,W branzy IT niemozliwe jest zeby sie nie szkoli¢, bo tutaj ta branza tak szybko
sie zmienia, ze naturalnie powoduje Smier¢ takg w cudzystowie organizacji.”

Pracownicy majg mozliwos$¢ wyrazenia checi szkolenr, ale nie zawsze zostajg one zreali-
zowane (wskazano na pewne trudnosci w tym obszarze).

Pracodawcy dajg mozliwos¢ zmiany stanowiska bgdz projektu, lub dziatu - wedtug zgto-
szonych potrzeb pracownikéw. Ktadzie sie nacisk na mozliwos¢ rozwoju swoich pasji:

R4: ,Taka demokratyzacja rozwoju czyli duza przestrzen do rozwijania wtasnych
pasji.”
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R19: ,Przede wszystkim staramy sie dopytac naszych pracownikow czego czego
potrzebujg tak naprawde do tego zeby ta praca byta wykonana prawidtowa.”

Coraz wiecej firm wprowadza mozliwos¢ konsultacji z coachem.

W niektorych firmach stosuje sie system zachet, inspiracji - np. z korzystania z platformy
firmy konsultingowej (np. Leanovatica) albo w formie ogladania filmikéw z TED'a albo Works
Training i wspdélnych dyskusji nad obejrzanym materiatem albo przeczytang ksigzka.

Informacje zwrotne

Udzielenie feedbacku jest kluczowe i realizowane w trybie ciggtym:

R4: | to jest bardzo wazny element rozwoju, zeby ta praca byta feedbackowana,
zeby osoba wiedziata co dostaje, co robi dla projektu, czy cos$ trzeba skorygowac po
prostu.”

Respondenci wskazujg, ze przeprowadzenie takiej rozmowy, pozwala na ,wieksze zro-
zumienie wspolnego celu” (R2).

Kilku z menadzerdw wskazato, iz majg trudnosci w tym obszarze:

14/ R19: ,Nie ukrywam ze...w naszej firmie to jest akurat ten element, ktéry chciatbym
powiedzie(, ze kuleje, jest raczej rzadziej stosowany, aczkolwiek staramy sie wpro-
wadzi¢ tak naprawde od pét roku i takie rozmowy - rozmowy koncowo roczne.”

Wptyw pandemii na wspieranie osiggniec

Jak wskazuje Respondent 1 ,Covid to byto bardziej wytezone warunki pracy dla wszyst-
kich. W sytuacji zwiekszonego ryzyka, obawy. | mam i mam wrazenie ze te potrzeby
niejako indywidualne wynikajgce z samorozwoju zeszty troche na drugi plan, czyli tam
realizowaliSmy wszystko to co byto potrzebne. To tez i warunki do rozwoju.. opieraty sie
na ... samorozwoju”. Dodatkowo wskazuje on, ze ,szczegélnie na pierwszym etapie, to
zeby nie byto ze nic sie nie dzieje, ale to byto takie traktowane jako gorszy substytut”.

Bardziej powszechne zastosowanie szkolen online:

R6: ,Pojawia sie rzeczywiscie duzo rozwigzan typu webinarium, szkolenia online,
ktorych nie byto wczesniej.”

Rozmowy ewaluacyjne dopuszczalne w formie online.
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3.2.3. ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW
Wartosci

Bardzo wazne na poziomie rekrutacji jest poczucie ,tego flow”, poczucie czy dana oso-
ba ma ,podobne myslenie” i dzieli wspdlne wartosci, oraz czy wykazuje zaangazowanie:

14/ R5: ,taka zgodnos$¢ wartosci, podobne podejscie do kwestii etyki i poczucia wspol-
nego celu u nas jest niezwykle wazne.”

14/ R8: ,Jezeli czuje, ze po prostu jest ten match.”

14/ R10: ,Kto$ musi chcie¢ przede wszystkim pracowac.”

Respondenci wymieniali oddolne inicjatywy charytatywne na rzecz spotecznosci lokal-
nych i Srodowiska - np. zbidérka dla schroniska dla zwierzat, czy inicjatywa dla seniorow
na Gwiazdke, jako dziatania budujgce wspdlne wartosci.

Upetnomocnianie

W ramach swoich kompetencji i mozliwosci menadzerowie zachecajg pracownikéw do
samodzielnego podejmowania decyzji i ich realizacji:

R3:,Ja jestem zwolennikiem przekazywania tej odpowiedzialnosci bo wtedy bez-
posrednie zaangazowanie jest duzo wieksze danej osoby niz narzucone jakie$ tam
parametry czy wymogi.”

Dzielg pracownikow na chetnych do wiekszego zaangazowania sie i przejecia odpowie-
dzialnosci, oraz tych, ktorzy nie chcg brac wiecej obowigzkdw niz to konieczne:

R8:,Bardzo duzg ale tez w przypadku tych ktérzy tego oczekujg i ktérzy tez tego
chca. No bo sg takie osoby ktére chcg i chcg mie¢ wiecej odpowiedzialnosci. | sg
tez takie, ze jest jak jest i bedg robic¢ swojg prace, a chcg po prostu po pracy wyjs¢
i zapomniec.”

Pomimo deklaracji o stosowaniu empowermentu (nawet wsrod kluczowych wartosci

firmy) to rozwigzanie w rzeczywistosci nie zawsze jest stosowane, gdyz dominuje po-
trzeba kontroli, upewnienia sie:
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R6: ,,Znaczy pomimo deklaracji o tym, ze tak decyzyjnos¢ powinna by¢ tam jak naj-
nizej to bardzo czesto jest ograniczona przez to ze jednak, czasem wrecz do pozio-
mu prezesa, jednak chcg wiedzie¢, zobaczy¢, upewnic sie, wiec jest to wazne.”

Praktyki wspierajgce zaangazowanie

Praca zdalna jest powszechnie stosowana, podobnie jak elastyczny czas pracy:

14/ R8: ,dla mnie po prostu praca ma by¢ wykonana i mozna jg sobie zrobi¢ w innym
momencie, nadrobié. Albo jezeli nie ma tyle pracy akurat, no to bezsensu jest zeby
siedziat i udawat ze pracuje. Bo jestem okej, za tym elastycznym czasem pracy, ale
tez w granicach rozsadku.”

Wsrod benefitdw menadzerowie wymienili miedzy innymi: wyjscia wspdlne, wyjazdy
integracyjne, przyjazng atmosfere (rodzinng - prezenty z okazji waznych zyciowych wy-
darzen, np. Slubu, narodzin dziecka), sSrodki na platformie Worksmile, owocowe ponie-
dziatki, stodkie srody, eventy - np. zajecia z typow kawy.

Wprowadzano elastyczny system pracy hybrydowej - np. w formie 3-2 lub 2-3, przy
mozliwos$ci pozostania dtuzszego w domu, w miare potrzeb.

Wsréd sposobdw zaangazowania pracownikdéw po pandemii wyrdzniono czestsze
udzielanie feedbacku oraz konieczno$¢ zdalnego motywowania pracownikow:

R13: ,Wydaje mi sie, ze jako zarzad juz musze wiecej uwagi poswiecac temu, bo na
spotkaniach osobistych to sie dzieje, jesli chodzi o zaangazowanie w ttumaczenie.
Czasami w pracy zdalnej dzieleniu zadan i rozliczaniu zdalnym, to czasami ten ele-
ment jest gubiony.”

Pandemia drastycznie przyspieszyta transformacje i wymusita uelastycznienie miejsca
Swiadczenia pracy (R1):

I R17: ,to pozytywnie wptywa na takg mozliwos¢ zrobienia w kazdej chwili spotkania,
bo wszyscy juz sie przyzwyczaili do tego, ze telekonferencja to tez jest dobry spo-
sob komunikacji.”
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W okresie pandemii i pracy zdalnej niektérzy menadzerowie otworzyli sie na opcje
zatrudniania pracownikéw z innych miejscowosci (do pracy wytgcznie zdalnej, co przed
pandemig byto niedopuszczalne).

Forma hybrydowa w wiekszosci firm pozostata do dzisiaj.

W czasie Pandemii spotkania Swigteczne w kilku firmach odbyty sie online (a prezenty
wystano paczkami).

W kilku przypadkach odnotowano znaczacy rozwdéj firmy pomimo pandemii i obo-
strzen:

R8: ,wiec jakby ta pandemia nam troche nie przeszkodzita w tym rozwoju. | to byty
bardzo dynamiczne lata, wiec duzo sie zmienito i trudno mi okresli¢ na ile pande-
mia miata na to wptyw.”

3.2.4. RELACJE W MIE)SCU PRACY
Budowanie relacji

W wielu organizacjach wskazano na istnienie kolezenskich relacji w pracy - w tym
z przetozonym. Przetozeni dbajg o budowanie dobrej atmosfery:

R12: ,Czasem musze szefowac z racji bycia kierownikiem, ale zawsze staram sie czy
rzuci¢ zartem czy czyms zeby atmosfere jakas takg luzng, nieformalng utrzymy-
wac."

Menadzerowie zachecajg do otwartosci i zgtaszania swoich pomystow, a takze udziela-
nia im feedbacku, ktéry wedtug deklaracji pokornie przyjmuja:

14/ R14: ,Regularne rozmowy, spotkania, bycie dostepnym, otwartos¢ na pomysty, za-
checanie do zgtaszania nowych pomystéw i rozwigzan.”

Kilku menadzerow dostrzegto problem zwigzany z zachowaniem sie mtodych pracowni-
kow:

14/ R1: ,Mam wrazenie ze ta taka réznica pokoleniowa coraz wiecej daje sie we znaki".
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Niektérzy pracownicy przejawiajg nieche¢ do dziatan integracyjnych:

14 R11: ,Stuchajcie no szefo stawia a wy nawet nie korzystacie, nie chcg. To wolg te
swojg prywatnosc¢ zachowad, przesiedzie¢ w domu, nie wiem czy takie kanapostwo
weszto czy rzeczywiscie jest tak, ze nie jest tak jak kiedys... A teraz ludzie bardziej
chcg w domu zostac... Mianowicie ludzie sie tak stali wygodni mam wrazenie, raz ze
sie niektorzy ludzie bali a propos Covidu, i tak dalej, ze nie chcieli sie w ogdle spoty-
kac.”

Rozwigzywanie konfliktéw

Menadzerowie nie zaobserwowali wielu sytuacji konfliktowych. Starajg sie nie dopusz-
czac do takich sytuacji, zachecajgc pracownikéw do udzielania feedbacku, a jesli juz
zaobserwujg jakie$ nieporozumienia, rozmawiajg i ttumaczg pracownikom rézne punk-
ty widzenia.

Dodatkowo zachecajg oni pracownikéw do otwartego dialogu.

Menadzerowie ktadg duzy nacisk na tworzenie dobrej atmosfery w zespole i starajg sie
roztadowad wszystkie napiecia na biezgco, wyciggajgc z nich wnioski na przysztosc:

R4: A jesli chodzi o jakie$ czyszczace, wieksze, poniewaz mielisSmy jakis przetarg,
po ktérym ludzie sie chcieli pozabija¢, wiec siadaliSmy i zastanawialisSmy sie jakie
btedy zostaty popetnione, co mozemy zrobi¢ najlepiej na przysztosc. Ideg tego spo-
tkania byto no wyrzucanie sobie wtasnie catego feedbacku.”

Wptyw pandemii na relacje w miejscu pracy

Pandemia wptyneta na poluzowanie sie wiezi w zespotach wsrod osob pracujgcych
zdalnie, a takze utrudnita mozliwosci komunikac;ji:

14/ R24: ,Pandemia przede wszystkim okroita nam mozliwos¢ komunikacji. Ta komu-
nikacja pozawerbalna, gdzie mozna sie tylko usmiechng¢, pokazac kciuk w gére,
tak w biezgcym obyciu, przestato istnie¢. Wiec te same rzeczy trzeba albo opowie-
dziec... Na pewno czes¢ rozmow jest przeprowadzana przez Skype czy inne elektro-
niczne kanaty. By¢ moze wiecej tez trzeba mowic.”
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R25: ,Wydaje mi sie ze wptyneta w taki sposob, ze one sie troche rozluznity w wyni-
ku tego ze pracownicy zaczeli pracowac na home office. A to powoduje ze te relacje
sg mniej integralne poniewaz inne ma sie relacje, inny ma sie stosunek do pracow-
nika pracujgcego obok, ktéry siedzi obok mnie przy biurku a ktéry siedzi po prostu
w totalnie innym miejscu i i tak go nie widze.”

Niektorzy menadzerowie zachecajg pracownikédw do przychodzenia do biura - w r6z-
nych formach:

144

R6: ,To co rzeczywiscie to z drugiej strony jest bardzo duzo takich czynnikéw za-
checajacych do tego zeby angazowac pracownikéw do przychodzenia = do biura
poprzez stwarzanie im przestrzeni np. na takie rozmowy jak chociazby ostatnio
jakies$ gry, ktore sie pojawiajg sie. Styszatam ostatnio, ze XBox ma sie pojawi¢ u nas
w biurze tez eventy sg organizowane. Dzisiaj sg rogale Marcinskie. Duzo inicjatyw
tez zapowiadanych, takich mniejszych, wiekszych, ktére majg zachecac do przycho-
dzenia do biura, angazowac pracownikéw do tego zeby tu byc.”

Menadzerowie wskazujg, ze na skutek wymuszonej izolacji pracownicy zaczeli bardziej
doceniac swojg prace i przyktadac sie do powierzonych obowigzkow.

Respondenci zaobserwowali ,niedosyt” w relacjach miedzyludzkich, stad podjete zosta-
ty dziatania prewencyjne np. w formie obowigzkowych spotkan online, badz rekomen-
dowanych spotkan w biurze:

R16: ,Na pewno przez jakis czas ludzie mieli takie poczucie, ze troche mniej ze soba
zyja, ale szybko zesmy to tapali bo nie od poczatku wpadlismy na pomyst codzien-

nych spotkan porannych. | zaczeliSmy stosowac zasady wtasnie z wigczong kamer-

ka. Pojawiamy sie o dziewigtej, co mobilizuje ludzi zeby wstac.”

144

R24: ,Wiec po korporacyjnemu, na pewno zachecamy. Mamy odgérny nakaz, zeby
minimum 4 dni w miesigcu by¢ w biurze. Tylko traktujemy.... Traktujemy to jako
szanse resocjalizacji a nie do pracy.”

Niektorzy menadzerowie wskazali, ze komunikacja zdalna sprzyja efektywnosci pracy,
nie przywigzujac wagi do kwestii budowania relacji w zespole:

R3: ,Wydaje mi sie ze to nawet troche lepiej tez dziata, bo tez jak sie ktos komunikuje to
w jakiej$s konkretnej sprawie, a nie tak zeby po prostu sobie pogadac tam o pogodzie.”
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Respondenci dostrzegli koniecznos¢ otoczenia opiekg nowo wdrazanego pracownika,
w sytuacji, gdy zesp6t pracuje zdalnie:

R8: ,zachecam tez osoby ktore wspoétpracujg, ktére majg wdrazac te osobe do przy-
chodzenia do biura, kiedy po prostu mogg pracowac z organizacji.”

W warunkach pracy online potencjalne sytuacje problemowe ulegty zmniejszeniu:

R11:,Jak jest home office to jest mato tych konfliktéw szczerze méwigc. Kiedys byto
wiecej, bo jak byto pomieszczenie gdzie byto duzo oséb to konflikty byty czesciej.
O wszystko (Smiech). kgcznie o zabrany dtugopis z biurka.”

Przypadki konfliktow w pracy online, wynikajgce gtéwnie z szumu komunikacyjnego
albo zaktocen sg na biezgco rozwigzywane na privie:

14/ R11: ,Niezrozumienia po prostu na komunikatorze i co$ tam. W tym momencie ja
wkraczam do akcji i méwie stuchajcie, jestem na komunikatorze, zapraszam do
mnie na priva i wchodzi dana osoba do mnie na Zooma czy Slack’a i sobie wyjasnia-
my - stucham jednej racji i drugiej racji -daje rady jak to zazebic.”

14/ R20: ,wyjasnianie pewnych niescistosci to troche trwato w sytuacji kiedy byliSmy
tak daleko od siebie, albo zadzwoni¢ do jednego do drugiego - rozmowy telefonicz-
ne byty strasznie dtugie, czesto jakos¢ potgczen, nawet przy grupowych rozmo-
wa byta nie najlepsza. To jaki$ sgsiad co$ stuka, tu kurier przyjechat. To wszystko
spowodowato, ze tak strasznie... w takiej dynamice rozwoju firmy, to ja czutem takie
ostre przyhamowanie.”

3.2.5. ZDROWIE PRACOWNIKOW
Rozwigzania wspierajace zdrowie pracownikéw
WSrod najczesciej stosowanych benefitdw wymieniano karte Multisport (pojedyncze

przypadki - dawnego OK Systemu) oraz opieke zdrowotng (Medicover, Lux Med, Enel-
-Med).
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W niektorych organizacjach tworzone sg sekcje os6b grajgcych w squasha, pitke, pla-
z6wke, morsujacych, itp.:

J R15: ,Wspodlne pasje. Wspdlne zainteresowania. Tak przynajmniej ja buduje zespoty,
tak ze ludzie spedzajg ze sobg bardzo duzo czasu pracy i wspélne zainteresowania
pomagajg im nawigzywac szybciej, lepsze relacje, gtebsze.”

Respondenci starali sie zachecac pracownikéw do aktywnosci fizycznej, sugerujac po-
trzebe pdjscia na rower, spacer, czy sitownie - dajac siebie jako przyktad:

I R3:,No przymus, a w zasadzie taka sugestia jest, ze codziennie przed pracg idzie-
my na sitownie, zeby jakakolwiek aktywnos¢ fizyczna byta w ciggu dnia. Pdjscie na
sitownie roztadowuje ten bagaz emocjonalny do$¢ mocno.”

Tworzone sg rankingi aktywnosci - np. w formie osiggnie¢ zapisanych w aplikacji pra-
cowniczej.

W niektorych firmach programy sportowe nie cieszyty sie popularnoscia i z nich zrezy-
gnowano:

R10: ,Nie ze my im damy karte i idzcie, bo mieliSmy, ale cieszyty sie bardzo matg
popularnoscig i zrezygnowalismy.”

I R14: ,Jest przygotowana oferta pakietow zdrowotnych, ubezpieczen zdrowotnych
- Medicover czy LuxMed ale pracownicy nie sg zainteresowani korzystaniem z tego -
nie chcg skorzystac z tej oferty, przynajmniej dotychczas nikt z tego nie skorzystat.”

Radzenie sobie ze stresem

Na pytanie dotyczgce wsparcia w zakresie radzenia sobie ze stresem cze$¢ menadze-
row wskazata, iz nie posiadajg takich programow:

14/ R3:,Nie mamy zadnych innych narzedzi, ani nawet nie zastanawiamy sie nad tym.”

Dostrzezono potrzebe realizacji dziatarh majgcych na celu wspieranie pracownikow
w zakresie radzenia sobie ze stresem - wprowadzono tam cykliczne szkolenia we-
wnetrzne lub zewnetrzne:
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I R6: ,Byt przeprowadzany... chyba pilotazowo taki... takie szkolenie z zakresu resi-
lience i radzenia sobie ze stresem. Chyba miat byc jako taki jednorazowy, jednora-
zowy ... dla waskiej grupy. Natomiast okazato sie, ze liczba na poczatku tego roku,
liczba pracownikéw byta tak duza, duze zainteresowanie takim dziataniem, ze rze-
czywiscie firma rozszerzyta to na wiele pomniejszych takich szkolen i spotkan.”

W niektdrych organizacjach zatrudniono coacha lub psychologa lub stworzono platfor-
my, gdzie mozna uzyskac telefoniczne wsparcie (chociaz zdaniem niektérych respon-
dentow te dziatania byty sp6znione) oraz prowadzono akcje wellbeingowe.

Czes$¢ menadzerow deklaruje systematyczne wspieranie pracownikéw - dobrym sto-
wem, poradg, w sytuacjach kiedy np. majg do czynienia z trudnym klientem.

Wptyw pandemii na zdrowie pracownikéw

Obnizenie nastroju wsrod pracownikdéw byto dostrzegalne:

R3: ,Faktycznie byt taki moment, gdzie jak sie wyszto z tego trybu sitownianego czy
tej aktywnosci to zauwazytem, ze osoba tam czesciej taka przygnebiona.”

Zauwazono pogorszenie stanu zdrowia po pandemii:

R10: ,Natomiast no jakie$s tam Covid odcisnat fizyczne pietno na jakims$ utamku
naszych pracownikow.”

R13: ,Pandemia pogorszyta kondycje wielu pracownikdédw naukowych - przede
wszystkim w zakresie pamieci krotkotrwatej. | bali oni sie przyznawac do tego pra-
codawcy w obawie przed zwolnieniem.”

R20: ,niewatpliwie stysze, ze tutaj co niektdrzy w czasie pandemii nie wiem, wiecej
zajadajg (Smiech), jak to powiedzie(¢, jakby to mniej ruchu, no to potem w taki spo-
sob sie pogorszyto.”

R24. ,Wszyscy narzekamy na brak ruchu i problemy z tym zwigzane z duzo bardziej
siedzgcym trybem zycia, bo biuro w domu powoduje, ze dojscie do i z pracy nie ist-
nieje. Zaczety sie ktopoty z wagg. Dlatego tez czes¢ z nas niechetnie wigcza kamerki
na spotkaniach bo lepiej na zdjeciach wyglagdamy przedpandemicznych.”
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Pracownicy zaczeli przyktadac wiekszg wage do swojego zdrowia:

14 R20: ,Niewatpliwie ludzie sie tak jakby czesciej badaja. Rzeczywiscie troche dbajg
pod wzgledem profilaktyki ale nie wiem.”

3.2.6. EMOCJE W MIEJSCU PRACY
Rodzaje emoc;ji

Respondenci wymieniali rézne emocje wystepujgce w pracy:

* pozytywne: rados¢, pobudzenie, ekscytacja, wsparcie, zrozumienie, zaangazowanie,
empatia, wspolne Swietowanie sukcesoéw (np. w formie uroczystej kolacji);

* negatywne: sytuacje stresogenne, nerwy, gniew, frustracje, rozdraznienie, zniecier-
pliwienie, brak wiary, brak poczucia sensu.

Zaufanie

Zaufanie jest kluczowym warunkiem wspétpracy - bez niego respondenci nie byliby
w stanie pracowac:

R3: ,Tak to napisat Szafranski. To waluta przysztosci wiec tu to zaufanie musi by¢ od
poczatku do konca w stu procentach. Nie wyobrazam sobie inaczej.”

Poczucie bezpieczenstwa

Menadzerowie wskazujg na poczucie bezpieczenstwa w kontekscie stabilnosci za-
trudnienia. Nie majg oni problemdw z rotacjami pracownikow. Podkreslajg stabilnos¢
finansowa.

Respondenci dostrzegaja role motywacji pracownikow w tym obszarze:

I R8: ,Przynosi motywacje, dlatego ze ktos jezeli wie ze wigze sie z firmg na dtuzej
to tez chce wiecej w nig wtozy¢. | moze ze...wtedy...chce... Jezeli wie ze bedzie pra-
cowat, to tez chce rozwijac¢ swoje projekty, bo chce miec z kim pracowad, rozwija
relacje z ludzmi. To zawsze tez przynosi dodatkowe korzysci w samej pracy.”
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I R14: ,Moze pandemia, pandemig, ale teraz ten kryzys jak najbardziej to podkresla,
ze cieszg sie, ze majg statg, dobrg prace, przyjazny zespo6t ludzi.”

R20: ,Bezpieczenstwo - hasto bezpieczenstwo jakby szeroko rozumiane. Bezpie-
czenstwo pracy, bezpieczenstwo kosztéw, wydatkow, wyptat, firmy.”

Menadzerowie przejawiajg troske o zaspokojenie potrzeb swoich pracownikdw:

R15: ,wspierajgcy ich pod katem obecnosci firmy w ich zyciu, to znaczy ze jesteSmy

i nie zostawiamy ich w razie potrzeby. Kazdej, nazwijmy to w ten sposob. Czy dowie-
zienia zywnosci jezeli potrzebuje czy pomocy w organizacji jakiej$ pewnej rzeczy,
jezeli ma, komus faktycznie potrzebna.”

R20: ,Wie Pani, no fajnie ze dzieci sie rodzg. Kobieta musi czu¢ to bezpieczenstwo.
No tak troche mamy takg filozofie. Sam jestem ojcem, nie chciatbym zeby moja
zona bata sie urodzi¢ dziecko, bo pracodawca bedzie na nig co$ tam... Albo ze sie
boi wroci¢ po dwdch latach, bo moze juz na jej miejsce.”

Wptlyw pandemii na emocje w pracy

14/ R2: ,Nie byto programoéw ani specjalnej potrzeby.”

3.2.7. ROWNOWAGA PRACA - ZYCIE
Praktyki wspierajgce r6wnowage praca-zycie

Respondenci zadeklarowali sie jako zwolennicy koncepcji work-life balance, wskazujgc,
na istnienie kultury pracy, w ktérej nikt nie dzwoni i nie pisze po godzinach pracy (a na-
wet jesli zdarzajg sie takie przypadki, to nikt nie oczekuje odpowiedzi).

Respondent 24 wskazat, ze obecnie ,modne sie zrobito sie work life mix. Zdaje sie takie
stwierdzenie, gdzie juz nie chodzi o to ze jak jestem 8 godzin w biurze, potem wychodze
i to jest moje prywatne zycie. | ja w ten sposéb sobie to rozdzielam, tylko to ja decyduje
kiedy jestem stuzbowo, kiedy jestem prywatnie”.
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Istniejg opracowane procedury zastepowania pracownikéw w czasie choroby czy urlo-
pu:

14 R4: ,taki system zabezpieczania siebie i przekazywania zadan w przypadku urlopu -
wypracowane arkusze, ktore dosy¢ dobrze potrafig zebra¢ wszystkie zadania, ktore
mamy nawzajem.”

Niektérzy menadzerowie wskazujg na trudnos¢ w zachowaniu work-life balance:

17 R11: ,Ja nawet konczac prace nie umiem sie wytgczyc i caty czas sie o tej firmie tam
gdzie$ tam mysli bedac wspotwiascicielem.”

R19: ,MieliSmy tez takie szkolenie powiedziat czy to mentor czy nie, zeby jednak
pracownikom wyttumaczy¢, czy jakby uczuli¢ do tego, zeby praca z domu nie stata
Sie pracg gtowg przez 24 godziny na dobe.”

W opinii respondentdéw praca z domu nie wigze sie z tyloma rozpraszaczami co w biu-
rze (zwtaszcza w przypadku pracy na open space albo przy produkgcji):

14/ R12: ,Mnie sie pracuje duzo lepiej w domu, poniewaz z takich gtupotek, pracujac
w domu - oczywiscie gdy dziecko jest w ztobku - to jest tez kluczowe - pracujac
w domu pije kawe przy komputerze i jem obiad przy komputerze, robigc sobie co$
tam w Excelu czy czymkolwiek.”

Pracownicy cenig sobie mozliwos¢ pracy z domu i w wielu przypadkach nie chcg juz
wracac do biur:

I R11: ,Takze zmienito sie bardzo modelowo i tak to wyszto, ze do dzisiaj pracujemy
na home officie, bo ludzie nie muszg dojezdzag, nie tracg czasu w korkach do pra-

Cy."

J R19:,Z biura stacjonarnego staliSmy sie tak naprawde firmg dziatajgcg catkowicie
online. Zaden z pracownikéw juz w tym momencie nie chodzi do biura. Wszyscy
pracujg zdalnie.”

Poczatkowo w wielu firmach starano sie naktoni¢ pracownikédw do pracy w trybie sta-
cjonarnym, ale spotykato sie to z ich oporem:
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I R11: Byt pewien pomyst w pewnym momencie zeby ich sciggnac. Ale jak zaczeliSmy
rozmawiac z ludzmi, z kazdym pojedynczo to tak naprawde na dziesie¢ oséb jedna
chciata wroci¢ i wrécita, po czym po dwoch miesigcach - wiecie co ja tak naprawde
z domu bede, bo o dojazdy chodzito.”

Kilku menadzerow zauwazyto, ze jesli pracownicy nie zdgzg wykonad swoich dziennych
zadan w ciggu o$Smiu godzin pracy to znaczy, albo nie wykonujg efektywnie swojej
pracy albo majg za duzo obowigzkdw i nalezy przyjrzec sie wtasciwej organizacji czasu

pracy.

Niektore firmy przyznajg pracownikom dodatkowe dni lub godziny wolne na opieke nad
dzie¢mi lub pozwalajg na prace zdalng, po zgtoszeniu choroby dziecka:

R6: ,,dodatkowe 2 dni wolne, ktére mozna wykorzystac w ciggu roku oprocz tych
ustawowych, jeszcze dodatkowe dawane przez firme.”

R15: ,Bywa tez tak ze przy chorym dziecku, tez pozwalamy na prace zdalng, i wtedy
nie trzeba brac opieki i mie¢ nizszego wynagrodzenia z tego tytutu. Po prostu kto$
pracuje sobie z domu, bo wie, ze dziecko sobie... Poradzi sobie z opiekg nad dziec-

kiem."”

Pojedyncze dodatkowe benefity: organizacja sitowni przy firmie oraz przedszkola pra-
cowniczego.

Produktywnos¢ pracownikéw

Poczatkowo pracodawcy obawiali sie spadku produktywnosci i niewypetniania swoich
obowigzkow:

,’ R11:,Na poczatku myslatem, ze wiasnie spadnie to zaangazowanie, ze nie bedzie
kontroli pracownikéw, ze w ogdle bedg sSciemniac (Smiech), czy pracuja, czy nie pra-
cujg. Natomiast w tym biznesie rzeczywiscie... Ja zawsze przynajmniej mam takie
podejscie. Nie za bardzo mnie obchodzi, czy ktos pracuje dwie godziny czy osiem,
wazne zeby zadanie byto spetnione.”

Dostrzegajgc trudnosci pracownikoéw majgcych dzieci niektorzy pracodawcy dokonywa-
li reorganizacji zakresu obowigzkow, ktéry pozwalat im zmniejszac ich zaangazowanie
w dziatanie, ktore wymagato koordynacji dziatan z innymi osobami, zapewniajgc kom-
fort dla obu stron:
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I R2: ,Posiadanie dzieci jest czym$ naturalnym. Wiasciwie wszyscy majg i wszyscy to
rozumieja.”

Kobiety radzg sobie w kwestii pracy na peten etat i wychowywania dziecka, dzielgc
dzienny czas pracy na etapy:

14/ R11: ,No ale mimo wszystko jak sobie przeliczy te pienigdze, ze nie musi opiekunce
zaptaci¢, a ma w domu tego dzieciaka pod opieka i wiadomo matka najlepszg opie-
kunka dla dziecka. To woli zosta¢ po godzinach nawet pdzniej, dtuzej, bo jak dziecko
$pi to bedzie pracowac tak naprawde albo jak maz z pracy wréci i sie zamieni to ona
moze popracowac.”

Zdaniem menadzerdéw kobiety sg bardziej zorganizowane niz mezczyzni:

R11: ,Znaczy ja mam wrazenie - kobiety sg bardziej zorganizowane niz mezczyzni
i szczerze moéwigc gtdwnie wiasnie przez te dzieci i te logistyke dzieciecg ze tu na-
karmi¢, przebrac, tu cos, tu do lekarza, tu pojechac do szkoty, do przedszkola.”

Opinie na temat produktywnosci pracy z domu byty podzielone. Cze$¢ badanych wska-
zywata, ze produktywnosé pracy z domu sie znacznie obnizyta; niektorzy nie dostrzegli
roéznicy, a niektérzy wskazali nawet na wzrost produktywnosci (ze wzgledu na prace

w komfortowych dla siebie warunkach):

R5: ,Wiec absolutnie nie widze zadnej réznicy. Wszyscy tak samo ciezko pracujemy.
Po prostu posiadanie dzieci wymaga troszeczke wiekszej elastycznosci jezeli chodzi
o prace.”

Praca zdalna nie jest dla wszystkich, nie kazdy radzi sobie z odcieciem sie, wyjsciem
z pracy, w warunkach domowych:

R4: ,W pracy zdalnej wydaje sie ze niektérzy majg po prostu...a niektérzy predyspo-
zycji nie maja. To jest rzecz o ktérg zawsze apeluje i rozmawiam z ludzmi zeby sami
oceniali uczciwie czy sg w stanie pracowac zdalnie czy nie.”
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I R8: ,Wiele oséb po prostu méwito ze siada do komputera po prostu bez makijazu
i w ogoble o 6smej rano i odchodzi od komputera o dwudziestej jakby to byto takie
wciggajace. Ze nie byto takiego punktu, ze dobra zamykamy biuro i musicie wszyscy
wyjsc.”

Wielu menadzerdw miato problem z oceng witasciwosci aktualnych rozwigzan prawnych
w zakresie opieki nad dzie¢mi:

R11:,Jezu bym musiat wiedzie¢ jakie teraz te rozwigzania prawne. Tego sie wszyst-
kiego na pamiec nie ucze.”

14/ R13: ,Nie mam wiedzy co do... Co do kwestii prawnych... Wydaje mi sie, ze brakuje
po prostu rozwigzan w zakresie opieki nad dzie¢mi, dodatkowych zajec finansowa-
nych ze srodkoéw publicznych, ktére pozwolityby rodzicom pracowac.”

Tylko nieliczni respondenci odniesli sie do oceny rozwigzan prawnych, wskazujgc ze sg
one witasciwe.

R22:,jak najbardziej ze te narzedzia sg potrzebne, sg wykorzystywane i majg prze-
tozenie na nie.”

Wptlyw pandemii na r6wnowage praca-zycie

W czasie pandemii w wiekszosci firm wdrozono sporo zdigitalizowanych form komuni-
kacji.

Pracownicy dostrzegli potrzebe posiadania czasu wolnego:

R6:,Czy to juz juz po 18 to raczej nie ma nikogo w biurze. Co kiedys wcale nie byto
takie oczywiste.”
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3.3. POZOSTALE INTERESUJACE CYTATY

14 R1:,Mam wrazenie ze te pytania czasem coachingowe, ktére zmuszajg do tego zeby
sie zastanowic jeszcze raz, zrewidowac swoje zachowanie i dziatanie relacji w zespo-
le”.

R2:,0gdblInie uwazam, ze produktywnos$¢ wzrosta i dzieki temu dzielenia sie rosnie,
ludzie sg jacys$ bardziej energiczni, co potwierdzajg wyniki finansowe, wiec gdzie nie
bylem czy w obecnej czy w poprzedniej najlepsze lata to byty lata pandemii.”

R3:,To wida¢, ze okres pandemiczny, Covidowy. No i teraz ta wojna. Sam po sobie
widze, ze jest takim elementem, ktéry dotuje, jakby nie patrze¢ na dotuje i jakby nie
mowic¢ to na wptywa, wptywa na samopoczucie, na rozmowe, na dyskusje, na to ze
przejawia sie to w innych aspektach. Kazdy, kazdy ma kazdy, kazdy ten element.”

14/ R4: ,Paradoksalnie, ze dla naszej branzy pandemia byta czynnikiem wzrostowym,
bo sie wszyscy do internetu zaczeli przenosi¢. W zwigzku z czym byliSmy potrzeb-
ni i byty potrzebne rece do pracy dtuzej niz czasami wydawato sie ze bedziemy
w takiej pracy. W zwigzku z czym takim waznym czynnikiem rozwojowym byto to ze
ludzi gtéwnie rzucaliSmy na gtebokg wode, na projekt, ktéory moze nie mam pojecia,
moze predyspozycje, ale dawaliSmy wsparcie innych pracownikéw.”

17 R8: ,Natomiast mysle ze gdyby cos sie faktycznie takiego ztego zadziato mysle ze
zarzad tez by byt sktonny jakas$ zapewnic takg wiekszg pomoc mi sie wydaje. Tutaj
np. przyktad mieliSmy taka sytuacje, bo mamy bardzo duzo os6b z Ukrainy w pracy,
wiec jak sie zaczeta wojna i no te wszystkie osoby bardzo mocno to wszystko prze-
zywaty, to my zorganizowalismy wtedy pomoc i jakby teraz nawet zarzad jest caty
czas w kontakcie z tymi osobami nawet jesli to sg tacy pracownicy.”

R10: ,Chociazby na moim przyktadzie. Ja w pracy mam dwa monitory, lepszej inter-
net, tatwiejszy dostep do dysku zdalnego. A wszystko w domu idzie mi pottora razy
wolniej.”

I R13: ,A nie taka higiena, ze popotudniami czy wieczorami nie rozmawiamy. To jest
dla mnie iluzja work life balance... A nie.. Taka namiastka... A nie prawdziwe wywa-
zenie tego.”
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R16: ,W duzej mierze wiemy co sie u ludzi dzieje, tez na stopie prywatnej. Duzo
ludzi przychodzi w takich problemowych sytuacjach kiedy cos sie dzieje i po prostu
zapytac. Najczesciej to dotyczy albo o jakiejs sprawy finansowej albo podatkowej,
bo w tym od zawsze pomagaliSmy. Ale potem przez takie decyzje zyciowe, ze ludzie
kupuja dom albo cos$ wiedzg, ze np. na poziomie menedzerskim w duzej mierze juz
przeszliSmy ten proces.”

"

144

R20: ,No kazdy pracownik, ktory przychodzi do firmy dostaje od nas taka ksiege,
mamy takg identyfikacje firmy bardziej w oparciu wtasnie o wartosci, misje, wizje.
Jest to w mojej ocenie bardzo wazny dokument, ktéry chciatbym zeby w sercach
swoich pracownikéw zostat wyryty. A takze wartosci firmy - jakg jest uczciwosg,
dobre wykorzystanie dnia pracy, podaz tych wtasnych kompetencji i zaufanie to sg
takie wartosci ktore pielegnuje i jesli sg jakiekolwiek odchyty od tego to praktycznie
od razu jest reakcja.”

R22:,To byto trudne. Jak to byto jak byto trudne - w r6znych aspektach no to mozna
by o tym mowic dtugo. Natomiast wiadomo jeszcze do tego teraz te aspekty, jakies
finansowe trudnosci i do tego jeszcze ten aspekt tej niepewnosci zwigzany jest
zwojng, z biedg, z naptywem Ukraincow, to wszystko generuje jakies... To jest bar-
dzo indywidualne, ale jakies$ niepokoje ludzi... wiec u nas inicjatywy firmy zostaty.”

144

R23: ,Ta mozliwos$¢ pracy zdalnej byta duzym atutem, bo to byto bardzo unikatowe
- to jest w zasadzie charakterystyczne tylko w zasadzie dla rynku IT w Polsce. Teraz
juz nie.”

R24: ,Natomiast no ten online wszedt bardzo ptynnie do naszej, naszej codziennej
pracy i zdalne kanaty komunikacji sg w tym celu wykorzystywane. Moze nawet jest
troche tatwiej bo nawet do prostego spotkania trzeba przygotowac Power Pointa
albo jakas$ wizualizacje tego o czym rozmawiamy wiec wprowadzito to troche wiecej
porzadku niz stanie i machanie rekami na open space.”

144

R24: ,Bardziej w ramach organizacji zauwazytbym, ze ludzie z matymi dzie¢mi wolg
pracowac w biurze i 9/10 przypadkéw ludzi ktorzy zaczeli przychodzi¢ do biura
spoza naszego zespotu, ale w ogdle z organizacji ma dzieci do trzeciego roku zycia,
ktore nie chodzg do przedszkola i po prostu nie da sie pracowac.”
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4. Wyniki badan ilosciowych

41. PRZEBIEG BADAN ILOSCIOWYCH | CHARAKTERYSTYKA RESPONDENTOW

Badania iloSciowe i zostaty zrealizowane z wykorzystaniem ankiety wykonanej meto-
dg CAWI na probie pracodawcoéw/ menedzerdw reprezentujgcych dziatajgce w Polsce
organizacje, w oparciu o ogolnopolski panel badawczy akredytowany przez PKJPA

i ESOMAR. Analizie poddano wytgcznie dane z ankiet wypetnionych do konca. Przed
analizg dane zostaty doktadnie sprawdzone pod kagtem poprawnosci i spojnosci logicz-
nej. Wykonanie badania zlecono firmie Adhoc/Combine. Badanie zrealizowane zostato
w listopadzie 2022r.

Respondentami byty menedzerowie oraz witasciciele firm. Reprezentatywnos$c¢ proby
uzyskano przy pomocy doboru schematem losowym. Ankiete wypetnito 351 oséb.

Ponizej przedstawiono charakterystyke respondentéw. Najliczniejszg grupe stanowili
menedzerowie z firm mikro - 40%. Kolejng byli przedstawiciele duzych i bardzo duzych
organizacji - 32%. Za nimi znalezli sie reprezentanci sSrednich przedsiebiorstw - 17%.
Zarzadzajgcy matymi firmami stanowili 12% préby.

Wykres 1. Wielkos¢ firmy

mikro A40%
mata 12%
srednia 17%
duza i bardzo duza 32%

W probie dominowali przedstawiciele przedsiebiorstw prywatnych, ktorzy stanowili ok.
75% respondentow. Kolejng grupg byli menedzerowie z sektora publicznego - 17% pro-
by. Zarzadzajgcy fundacjami i stowarzyszeniami to 3% proby. Pozostali (5% badanych)
nie potrafili przypisaé swojej organizacji do zadnej z kategorii.
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Wykres 2. Sektor

sektor publiczny - 17%
preedsigbionstwo prywatne _ 7o

fundacje, stowarzyszenia, spétdzielniei inne I 3%

nie wiem, trudno powiedzie¢ I 5%

W uzyskanej probie 47% ankietowanych nie Swiadczyto pracy zdalnie. Pozostali mene-
dzerowie, korzystajgcy z mozliwosci pracy zdalnej i hybrydowej, podzielili sie na cztery
grupy. Rzadziej niz raz w tygodniu oraz 3-4 dni w tygodniu zdalnie pracowato 13% ba-

danych. Od 1 do 2 dni w tygodniu - 18% respondentéw. W petni zdalnie pracowato 9%
menedzerow.

Wykres 3. Praca zdalna

nie pracuje zdalnie

47%

rzadziej niz 1 dzien w tygodniu

1-2 dni w tygodniu - 18%

3-4 dni w tygodniu - 13%
w pefni pracuje zdalnie - 9%

Wsréd respondentéw najliczniej reprezentowane byty osoby zatrudnione na stanowi-
skach kierowniczych - 70%. Pozostali (30%) byli wtascicielami firm.

35



* X

Et’,?g ”Z‘-zsekie Rzeczpospolita Unia Europejska ST
Pe - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

Wykres 4. Stanowisko

jestem wiascicielem - 30%

4.2. ROZKLAD CZESTOSCI ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE STOSOWANYCH
ROZWIAZAN

Pierwszym etapem analizy wynikéw badan ilosciowych byto oszacowanie frekwencji
odpowiedzi na wszystkie pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety. Ich syntetyczny
Opis zamieszczono ponizej.

4.2.1. KULTURA ORGANIZAC)I

Rozwigzanie 1. ,Autentyczne wartosci, stanowigce fundament kultury organizacji”

100% WIELKOSE FIRAeY
. mikmo
0%
brak w firmie \ nie dotyczy mata
BOX 43% sreania | T
70% duza i bardzo duz
SEKTOR
v
o seicor pubiczry =
mwdrozone po wybuchu pandemii  g5ps; przedsigbiorstwo prywatme 4%
COVID-19
tndacie, stovarzzeria | N 1
40%
c MODEL PRACY
0% nie pracuje zdalnie
rzadziej niz 1 d=en w tyspdniu
20%
mfunkcjonowaty pred pandemig 1-2 dni w tygodniu
COVID-19
10% 34 dni w tygodniu

w petni pracuje zdalnie

0%

: LEGEHDA: wfunkcjonowaty przed pandemiy COVID-19
PODSTAWA PROCENTOWAH 14 MEMADZEROWIE M = 351 : -
+\- RGIMICE ETOTHE STATYSTYCZNIE W STOSUNKU DO TOTAL MA POZIOME 95% mwdmzone po wybichu pandemii COVID-13

brakw firmie \ nie dotyczy
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Blisko potowa (48%) ankietowanych potwierdzita, ze juz przed pandemig kultura or-
ganizacji oparta byta na autentycznych wartosciach. Ok. 9% badanych stwierdzito, ze
zostaty one wdrozone po wybuchu pandemii. Brak rozwigzania zadeklarowato 43%
ankietowanych.

Ocena byta zréznicowana w zaleznosci od wielkosci firmy i modelu pracy. Autentyczne
wartosci czesciej obecne byty w duzych organizacjach i rzadziej w firmach mikro. Brak
rozwigzania deklarowat wiekszy odsetek niekorzystajgcych z pracy zdalne;j.

Rozwigzanie 2. ,Ocenianie zgodnosci zachowan z wartosciami (np. w rekrutacji,
informacjach zwrotnych, ocenie okresowej)”

46%
100%
90%
brak w firmie \ nie dotyzy 4%
B0 i
ABY% irednia 51% 12% 7%
70% oz thani oza [ T
SEKTOR
60%
settor pusiczny . | S
mwdrozone po wybuchu pandemii 50% R m o %
COVID-19 2 RSN FORRE
fundagje, stowa royszenia 4% 25% %
40%
NODEL PRACY
30% nie pracuje zdalnfe
0% rzadziej niz 1 dzien w tygodniu
m funksjonowaty praed pandemig ) T g
COVID-19 1-2 dni w tygodniu
10% 34 dni w tygadniu
0% w petni pracuje zdalnis

LEGENDA: yfunkcjonowaly przed pandemiy COVID-19
pwdrodone powybuchu pandemii COVID-19
brak w firmie ' nie doty =y

PODSTAWA PROCEN TOWANLA MENADZEROWIE H = 351
+\- RODICE ETOTHE STATYSTYCZMIE W STOSUMKU DO TOTAL MA POZIOME 95%

Ok. 46% badanych zadeklarowato, ze juz przed pandemig oceniana byta zgodnos¢
zachowan pracownikéw z wartosciami. Wdrozenie tego rozwigzania po wybuchu pan-
demii potwierdzito 8% ankietowanych. Natomiast 46% stwierdzito, ze ich organizacja go
nie stosuje.

Odpowiedzi réznicowata wielkos$¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wiekszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i rzadsze jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - odwrotnie. W sektorze publicznym oraz w mo-
delu pracy z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywano na brak tego rozwigzania.
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4.2.2. WDROZENIE DO PRACY | ZAKRESY ZADAN

Rozwigzanie 3. ,Wdrazanie nowych pracownikdéw (onboarding)”

B 108 38
100% WIELKOSC FIRMY
90% mikro
bra k w firmie \ nie dotyczy mata = 175 45
0% 36%
: Srana
70% duta ivarczo s |
SEKTOR
603
sekter pusiczny | =
mwdrodone po wybuchu pandemii  5p3; p rzedsighiorstwo prywatne 545 10% 36%
CovID19
_ fundacje, stowarzyzzenia 5085 178 I
40%
MODEL PRACY
0% v pracuje e
s racae i 1 g w g =
u fum kcjonowaty prze d pan demig i . . == =
COVIDAS 1-2 dni w tygodniu Ti%+ 135
10% 3-4 dni w tygadniu 456 [ 38
- wpst pracie v TR -

LEGEMDA:  mfunkcjonowaty przed pandemig COMD-19

PODST AWA PROCENTCWAM A MEMADZEROWIE M = 351 : o
u wdmione po wybuchu pandemii cowp-19

+\- ROIM CEISTOTHE STATYSTYCZM E W STOSUMCU DO TOTAL MA FOZI OME 95%
brak w fimmie 1 nie dotyczy

Funkcjonowanie w organizacji onboardingu przed pandemig potwierdzito 54% bada-
nych, a 10% zadeklarowato wdrozenie tego rozwigzania po jej wybuchu. Ponad 1/3
(36%) badanych organizacji zadeklarowata brak wdrozenia do pracy.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w Srednich oraz duzych i bardzo duzych - odwrotnie. Niekorzystajacy

z pracy zdalnej czesci potwierdzali brak rozwigzania, a pracujagcy w modelu z 1-2 dniami
zdalnymi czysciej potwierdzali istnienie rozwigzania przed pandemig i rzadziej wskazy-
wali na jego brak.
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Rozwigzanie 4. ,Opisy stanowisk i\ lub zakresy zadan”
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LEGENDA.  w funkcjono waty przed pandemig COMD-19

PODSTAWA PROCENT OWANA MEMADZERDWE M= 351
m wdmdone po wybuchu pandamii COMD-19

+\- RGZMCE ISTOTME STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL M4 POZIOME 955
brak w fi mie \ nie dotyczy

Opisy stanowisk i/lub zakresy zadan wykorzystywato przed pandemig 46% badanych.
Tyle samo respondentow stwierdzito ich brak w organizacji. W wyniku pandemii wdro-

zyto to rozwigzanie 8% firm.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - odwrotnie. Pracujgcy w modelu z 1-2 dniami
zdalnymi czysciej potwierdzali istnienie rozwigzania przed pandemig i rzadziej wskazy-

wali na jego brak.
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4.2.3. INFORMACJE ZWROTNE | OCENY OKRESOWE

Rozwigzanie 5., 0cena okresowa”

515% T 42%
100% WIELKOSC FIRMY
: mikrs
90%
brk w firmie \ nie dotyczy mata 415 10% 455
BO% 4% irdnia 535 T8
- dutaibanzoczs TN [
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sektor publiczny
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nie prac uje zdalnis 458 EF'I-I
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COVID-19%
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LEGEMDA: g funkcjonowaty przed pandemiy COVD-19
§ wdrodone po wybuchu pandemii CoMD-19

PODSTAWA PROCENTOWAMA MENADZEROWIE M = 351
+\- ROZMCEISTOTHE STATYSTYC ZME W STOSUNKU DO TOTAL MA POZIOME 95%
brak w fimmie \ nie dotyczy

Ponad potowa (51%) badanych potwierdzita, ze w ich organizacjach oceny okresowe
funkcjonowaty przed pandemig, a 7% potwierdzito wdrozenie po jej wybuchu. Brak

ocen okresowych zadeklarowato 42% badanych.

Zmienne metryczkowe roznicowaty odpowiedzi. W firmach mikro wyzszy odsetek
deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pandemia,

a w srednich oraz duzych i bardzo duzych - odwrotnie. W sektorze publicznym czesciej
rozwigzanie funkcjonowato przed pandemig i rzadszy byt jego brak. Pracujgcy zdalnie
1-2 w tygodniu rzadziej deklarowali brak rozwigzania i czesciej jego wdrozenie po wybu-

chu pandemii, a niekorzystajacy z pracy zdalnej - odwrotnie.
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LEGENDA: g funkcjonowaty przed pandemia COMD-19
m wdmZone po wybtichu pandemii COMD-19
brak w fimmie \ nie dotyczy

PODSTAWA PROCENTOWAN A MEMADZEROWIE N = 351
+\- ROZM CE | STOTHE STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL NA POZIOME 95%

Okoto 54% badanych potwierdzito, ze zarzgdzanie przez cele funkcjonowato w ich
organizacji przed pandemia, a 9% zadeklarowato jego wdrozenie po jej wybuchu. Okoto
37% ankietowanych stwierdzito brak badanego rozwigzania.

Odpowiedzi réznicowaty wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odsetek
deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pandemig
oraz wdrozenie po jej rozpoczeciu, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie
dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Niepracujgcy zdalnie czesciej po-
twierdzali brak rozwigzania i rzadziej jego wdrozenie po rozpoczeciu pandemii, a pracu-
jacy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak.

41



Fundusze

Europejskie
Wiedza Edukacja Rozwdj

* %

Rzeczpospolita Unia Europejska [

- Polska Europejski Fundusz Spoteczny EAPPR

* *

Rozwigzanie 7. ,Biezgce informacje zwrotne”

bk w firmie % nie dotyczy

m wdrofone po wybuchu pande mii
COVID-19

m funkcjonowaty prze d pandemiz
COVID-19

PODSTAWA PROCENTOWAN A MENADZERCWIE N = 351
+\- ROZMICE | STOTME STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL MA PODIOME 95%

100%

90%

BO%

TO%

60%

50%

40%

0%

0%

10%

0%

32%

WIELKOSC FIRMY
mikro

mata

irednia

dufa i bandzo duza
SEKT OR

skt or publicz ny

przedsighio rstwo prywatne
fundacje, stowa royszenia B0 175 33
MO DEL FRACY
nie praceie zoalnie
rzadziej niZ 1 dzien wtysodniu 585 7= 38

r-26n wiygainiu
-sdnt wogani - |
w petni pracuje zdalnis B3% EC Im
LEGENDA: g funkcjonowaty przed pandemig COMD-19
m wimdons po wybuchu pande mii COMD-19
brak w fimmie \ nie dotyczy

Ok. 58% respondentdéw potwierdzito, ze w ich organizacjach biezgce informacje zwrot-
ne funkcjonowaty przed wybuchem pandemii. Ok. 10% badanych potwierdzito ich
wdrozenie w czasie jej trwania. Brak informacji zwrotnych zadeklarowato 32% firm.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig
i rzadziej byto nieobecne. Niepracujacy zdalnie czesciej potwierdzali brak rozwigzania,
a pracujacy w modelu z 1-2 i 3-4 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak.
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LEGENDA: g funkcjonowaty przed pandemiz COMD-19
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Wiekszos$¢ (66%) ankietowanych deklarowato korzystanie ze szkolen przed pandemig,
a 9% rozpoczeto szkolenie pracownikdéw po jej rozpoczeciu. % badanych stwierdzita, ze
w ich organizacjach szkolenia nie wystepuija.

Odpowiedzi réznicowata wielkos$¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig
i rzadziej (podobnie jak w Srednich firmach) byto nieobecne. Przedstawiciele sektora
publicznego czesciej potwierdzali korzystanie ze szkolen przed pandemig i rzadziej ich
brak. Niepracujacy zdalnie rzadziej potwierdzali wdrozenie rozwigzania po rozpocze-
ciu pandemii, a pracujacy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego
brak. Pracujgcy w petni zdalnie rzadziej deklarowali korzystanie ze szkolen przed pan-
demig i czesciej potwierdzali ich brak.
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Okoto 42% badanych potwierdzito, ze w organizacjach sciezki karier funkcjonowaty
przed pandemig, a 6% dostrzegto ich wdrozenie w trakcie trwania pandemii. Ponad
potowa (52%) stwierdzito, ze w ich firmie Sciezki karier sg nieobecne.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego rozwigzania, nizszy jego funkcjonowanie przed pande-
mig oraz wdrozenie w jej trakcie, a w $Srednich oraz duzych i bardzo duzych - czesciej
rozwigzanie dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora
publicznego czesciej potwierdzali korzystanie ze szkolen przed pandemig i rzadziej ich
brak. Niepracujacy zdalnie czesciej potwierdzali brak rozwigzania, a pracujgcy w mo-
delu z 1-2 i 3-4 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak. Pracujgcy zdalnie 1-2
dni w tygodniu czesciej deklarowali wdrozenie Sciezek karier po rozpoczeciu pandemii.
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Okoto 48% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach rekrutacja wewnetrzna
dziatata juz przed pandemia. Ok. 9% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie
jej trwania. Brak rozwigzania wskazato 43% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyz-
szy odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania, nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemia, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig
i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora publicznego czesciej potwierdzali
korzystanie rekrutacji wewnetrznej. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak
rozwigzania i rzadziej jego wdrozenie w czasie pandemii, a pracujgcy w modelu z 1-2
dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak i czesciej deklarowali wdrozenie po
rozpoczeciu pandemii.
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Zaledwie 32% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemig
stosowano nagradzanie za polecanie kandydatow do pracy. Ok. 9% potwierdzito wdro-
zenie tego rozwigzania w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 59% bada-
nych.

Odpowiedzi roznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyz-
szy odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania, nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig i wdrozenie w jej trakcie, a w duzych i bardzo duzych - czeSciej rozwigzanie
dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora publicznego
czesciej deklarowali brak rozwigzania. Niepracujacy zdalnie czeSciej potwierdzali brak
rozwigzania i rzadziej jego wdrozenie w czasie pandemii i funkcjonowanie przed jej
rozpoczeciem, a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego
brak i czesciej funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii.
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Tylko 38% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemig
stosowano zarzgdzanie talentami. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania
w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 55% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania (podobnie w matych organizacjach)

i nizszy jego funkcjonowanie przed pandemia, a w duzych i bardzo duzych - czesciej
rozwigzanie dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora
publicznego czesciej deklarowali obecnos¢ Sciezek karier juz przed pandemia. Niepra-
cujgcy zdalnie czesSciej potwierdzali brak rozwigzania i rzadziej jego funkcjonowanie
przed rozpoczeciem pandemii, a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej
wskazywali na jego brak i czeSciej - wdrozenie po rozpoczeciu pandemii.
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Ok. 60% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemig od-
bywaty sie spotkania integracyjne. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania
w trakcie pandemii. Brak rozwigzania wskazato 33% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pande-
mig, a w $rednich oraz duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed
pandemig i rzadziej byto nieobecne. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak
rozwigzania, a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi - rzadziej.
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Ponad potowa (53%) ankietowanych deklarowata, ze w ich organizacjach juz przed pan-
demig wspodlnie Swietowano sukcesy. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania
w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 40% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pan-
demig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemiag

i rzadziej byto wdrozone po jej wybuchu. Przedstawiciele sektora publicznego czesciej
deklarowali obecnos¢ sciezek karier juz przed pandemia. Niepracujgcy zdalnie czesciej
potwierdzali brak rozwigzania, a pracujagcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi czeSciej
wdrozenie po rozpoczeciu pandemii i rzadziej jego brak.
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Ok. 43% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemig bada-
no opinie pracownikéw. Ok. 9% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie jej
pandemii. Brak rozwigzania wskazato 48% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pan-
demig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemiag

i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora publicznego czesciej deklarowali
obecnosc sciezek karier juz przed pandemia. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali
brak rozwigzania i rzadziej jego funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii, a pra-
cujgcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak i czesSciej na
funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii.
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4.2.6. KOMUNIKACJA

Rozwigzanie 16. ,Regularne spotkania catej zatogi (tzw. town-halls)”
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LEGENDA: g funkcjonowaly przed pandemig COMD-19

PODST AWA PROCENT OWANA MEMADZEROWIE N = 351 | e
n wdrofone po wybuchu pandemii COMD-19

+\- RGZMCE ISTOTNE STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL MA POTIOME 95%
brak w fimmie \ nie dotyczy

Ok. 47% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig
funkcjonowaty regularne spotkania catej zatogi. Ok. 8% potwierdzito wdrozenie tego
rozwigzania w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 45% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie

przed pandemia, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed
pandemig, rzadziej byto nieobecne i rzadziej wdrozone w czasie pandemii. W Srednich
organizacjach czesciej rozpoczynano w czasie pandemii korzystanie ze spotkan catej
zatogi. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak rozwigzania i rzadziej jego
funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii, a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami
zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak i czesciej stosowanie przed pandemig.
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Rozwigzanie 17. ,Spotkania statusowe w ramach zespotow”
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Ok. 44% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemia odby-
waty sie spotkania statusowe w ramach zespotéw. Ok. 8% potwierdzito wdrozenie tego
rozwigzania w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 47% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pan-
demig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemiag

i rzadziej byto nieobecne. Niepracujacy zdalnie czeSciej potwierdzali brak rozwigzania
i rzadziej jego funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii, a pracujgcy w modelu

z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak (podobnie pracujgcy w trybie
zdalnym 3-4 dni w tygodniu), czesciej na funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii

i wdrozenie w jej trakcie.
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Wiekszos$¢ (60%) ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pan-
demig wysytane byty informacje mailowe na temat waznych wydarzen dla wszystkich
pracownikow. Ok. 9% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie jej pandemii.
Brak rozwigzania wskazato 31% badanych.

Odpowiedzi réznicowata wielkos$¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig,
rzadziej byto nieobecne (podobnie w Srednich). Niepracujgcy zdalnie czesciej potwier-
dzali brak rozwigzania i rzadziej jego funkcjonowanie przed rozpoczeciem pandemii,

a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak.
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Rozwigzanie 19. ,Indywidualne spotkania z przetozonym (tzw. 1 na 1)”
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Ok. 61% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig odby-
waty sie indywidualne spotkania z przetozonymi. Ok. 8% potwierdzito wdrozenie tego
rozwigzania w trakcie pandemii. Brak rozwigzania wskazato 31% badanych.

Odpowiedzi roznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig
i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora publicznego czesciej deklarowali
korzystanie z rozwigzania przed pandemig i rzadziej jego brak, a respondenci z sektora
prywatnego - odwrotnie. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak rozwigzania

i rzadziej jego wdrozenie po rozpoczeciu pandemii, a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami
zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak i czesciej wdrozenie w czasie pandemii.
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4.2.7. WYNAGRODZENIA
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m wd mdone po wybuchu pandemii COVID-19
brak w fimmiz \ nie dotyczy

Ok. 74% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemig wyna-
grodzenia byty wyptacane terminowo. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania
w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 19% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig

i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora publicznego czesciej deklarowali
obecnosc¢ rozwigzania juz przed pandemig i rzadziej jego brak. Niepracujgcy zdalnie
rzadziej wskazywali na wdrozenie rozwigzania w trakcie pandemii, a pracujgcy w mode-
lu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na jego brak i czesciej na jego wczesniejszg
obecnosd.

55



* X

Eld?g ”Z‘-zsekie Rzeczpospolita Unia Europejska s
Pe - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

* *

Rozwigzanie 21. ,Siatka ptac, w ktorej w jednym przedziale wynagrodzen sg
stanowiska o podobnej wartosci pracy”

o
100% WIELKOSC ARMY
90% mikro m :
brak w firmie \ nie doryczy mata =
BOX 3% )
irdnia 58% 110% k..
70% duta ibarizo uta - Y
SEKTOR
60%
ssicor pusticzry - [T
mwdrodone po wybuchu pandemii 50z rzedsigbiorstwo prywatme [ - (5]
coviD-1% i FreeE p
: fundacj e, stowarzyszenia BB 8% 33%
40%
MODEL PRACY
30% i pracuie zeaivie . TR o

redte .1 e wtygodni sen
v ot wopoenis L
34 i wtygotns s

w petni pracuje zd alnie

20%
m funkcjonowaty przed pande mig
CavID-19
10%

o5

LEGENDA:  gfunkcjonowaty przed pandemiz covD-19

mwidmdone po wybuchu pandemii COMD-19
brak w fimmie \ nie dotyczy
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Ponad potowa (52%) ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pan-
demig istniata siatka ptac, grupujgca w przedziatach ptacowych stanowiska o podobne;j
wartosci pracy. Ok. 9% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie jej pandemii.
Brak rozwigzania wskazato 39% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemig oraz wdrozenie w jej trakcie, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwig-
zanie dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Pracujgcy w sektorze publicz-
nym czesciej potwierdzali istnienie rozwigzania przed pandemig i rzadziej jego brak,

w sektorze prywatnym - odwrotnie. Niepracujgcy zdalnie czeSciej potwierdzali brak
rozwigzania i rzadziej jego funkcjonowanie Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 dni w tygo-
dniu czesciej potwierdzali stosowanie rozwigzania przed pandemig i rzadziej wskazy-
wali na jego brak.
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Rozwigzanie 22. ,Wynagrodzenia za nadgodziny”
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Ok. 54% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach juz przed pandemig stoso-
wano wynagrodzenia za nadgodziny. Ok. 5% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania
w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 40% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos$¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pande-
mig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig i rza-
dziej byto nieobecne (podobnie w matych). Niepracujacy zdalnie czesciej potwierdzali
brak rozwigzania, a pracujgcy w modelu z 1-2 dniami zdalnymi rzadziej wskazywali na
jego nieobecnosc.
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Rozwigzanie 23. ,Wynagrodzenia zmienne (premie) uzaleznione od indywidualnych
wynikéw pracy”
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Ponad potowa (52%) ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pan-
demig stosowano wynagrodzenia zmienne uzaleznione od indywidualnych wynikow
pracy. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie jej pandemii. Brak
rozwigzania wskazato 41% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pan-
demig, a w duzych i bardzo duzych - czesSciej rozwigzanie dziatato przed pandemiag

i rzadziej byto nieobecne. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak rozwigzania.
Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 dni w tygodniu rzadziej wskazywali na jego nieobec-
nosc.
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Mniej niz potowa (49%) ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed
pandemig stosowano wynagrodzenia zmienne uzaleznione od wynikéw zespotow lub
catej organizacji. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie jej pande-
mii. Brak wynagrodzen zmiennych wskazato 44% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego rozwigzania, a w duzych i bardzo duzych - czesciej
rozwigzanie dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Korzystajacy z pracy
zdalnej 1-2 dni w tygodniu rzadziej wskazywali na brak rozwigzania oraz czesciej - ko-
rzystanie z niego przed pandemig.
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Ok. 52% ankietowanych deklarowato, ze w ich organizacjach przed pandemig stoso-
wano uznaniowos$¢ w premiowaniu pracownikéw. Ok. 8% potwierdzito wdrozenie tego
rozwigzania w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskazato 40% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyz-
szy odsetek deklarowat brak badanego rozwigzania, nizszy jego funkcjonowanie przed
pandemia, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie dziatato przed pandemig
i rzadziej byto nieobecne. Menedzerowie z sektora publicznego czesciej potwierdza-

li korzystanie z premii uznaniowych przed pandemig i rzadziej deklarowali ich brak.

W sektorze prywatnym czeSciej wskazywano na nieobecnos¢ rozwigzania. Niepracu-
jacy zdalnie czesciej potwierdzali brak i rzadziej jego obecnos$c¢. Korzystajacy z pracy
zdalnej rzadziej niz raz w tygodniu czesciej potwierdzali istnienie premii uznaniowych
przed pandemig i rzadziej ich wdrozenie w jej trakcie, a pracujgcy w modelu z 1-2 dnia-
mi zdalnymi rzadziej wskazywali na nieobecno$¢ uznaniowego premiowania.
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Rozwigzanie 26. ,Wynagrodzenia zmienne (premie) premie lub nagrody (np. punkty do
wymiany na nagrody) przyznawane przez wspotpracownikow”

_ s
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brak w firmie \ nie dotyczy
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MODEL FRACY

0%
nie pracuje zdalnie
20% rzadziej niz 1 dzien w tyspdniu
mfunkcjonewaty przed pandemig

COVID-19 1-2 dni wtygodniu
10%
34 dni wtyzodniu

121 w petni pracuje zdalnie
: LEGENDA:  m funkcjonowaty przed pand emig COMD-19
PODSTAWA FACCENTOWAMA MEMADZERDWIEN = 351
m widrodons po wybue hu pandemii COMD-19

+\- ROZMCE ISTOTME STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL MA POZICME 95%
brak w fimmie \ nie dotyz y

Zaledwie 36% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemia
istniaty wynagrodzenia zmienne przyznawane przez wspotpracownikdéw. Ok. 9% po-
twierdzito wdrozenie tego rozwigzania w trakcie jej pandemii. Brak rozwigzania wskaza-
to 56% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego rozwigzania i nizszy jego funkcjonowanie przed pan-
demig oraz wdrozenie w jej trakcie, a w duzych i bardzo duzych - czesciej rozwigzanie
dziatato przed pandemig i rzadziej byto nieobecne (podobnie w $rednich). Niepracujacy
zdalnie czesciej potwierdzali brak rozwigzania i rzadziej jego funkcjonowanie przed
pandemig oraz wdrozenie po jej rozpoczeciu. Pracujgcy w petni zdalnie czesciej po-
twierdzali stosowanie rozwigzania przed pandemig, a korzystajacy z pracy zdalnej 1-2
dni w tygodniu zdalnymi czesciej potwierdzali wdrozenie w trakcie pandemii i rzadziej
wskazywali na jego brak.
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4.2.8. PODSUMOWANIE ROZWIAZAN FUNKCJONUJACYCH W FIRMACH
I WDROZONYCH PO ROZPOCZECIU PANDEMII

Wykres 5. Podsumowanie rozwigzan funkcjonujgcych w firmach i wdrozonych po

rozpoczeciu pandemii

u funkcjonowaty przed wybuchem pandemi mwdroZone po wybuchu pande mii © nie dotyczy / nie funkcjonu ja

Terminows (bez opoinien ) wyptacanie wynas mdzen

Szkolenia (wewnetrzne lub zewnetrzne )

Opisy stanowisk flub zakresy zadari

Indywidualne spotkania z przetosonym tzw_1 na 1)

Informacie (np. mailowe ) na temat wainych wydarzen dla wszystkich pracownikdw
Spotkania integ mcyjne

Biefgce informacje zwrotne

‘Wdrazanie nowych pracownikow (onboarding)

Wynagrodrenia za nadgodziny

Zarzadzanie przez cele\ reultaty’ efekty pracy

Wspolne Swigtowanie sukcesow

Siatka plac, w ktorejw jednym przedziale wynagrodzen s3 stanowizka o podobnej wartosc pracy
‘Wynagrodzenia zmienne (premie) uznaniowo przyznawane przez przetoionego
Wynagrodzenia zmienne (premis) uzalemione od ndywidual mych wymikow pracy

Ocena okresowa

Wynagrodrenia zmienne (premis) uzaleinions od wynikow zespotu lub catej organizaci
Autentyczne wartosci, stanowigce fundament kultury organizacii

Rekrutacja wewnetrma

Regulame spotkania catej zatogi (t=w. town-halls)

Ocenianie zgodnodci zachowarn = wartedciami (np. w rekrutacji, informacjach zw mtnych, ocenie okresowej)
Spotkania statusowe w mmach zespotdw

Badania opinii (np. satysfakcji, zaangafowania) pracownikow
Sciezki karier
Zarzadzanie talentami’ rozwaj talentow
Wynag mdzenia zmienne (premie) premie lub nagredy przyznawane przez wspdpracownikow
Hagradzanie za polecanie kandydatow do pracy

19%
25%
27%
31%
3%
33%
I S 3 32%
e Se 3%
= s 0%
[ se T ow It
0%
30%
0%
41%
2%
a4

a3%

43%

as%

4%

47%

48%

52%
S e 55%

6% 9% B6%
59%

LEGEND:

PODSTAWA PROCENTOWAM A MENADZEROWIE M = 351

Z przeprowadzonych badan wynika, ze najpopularniejszymi rozwigzaniami w zakresie
zarzadzania pracownikami, funkcjonujgcymi w organizacjach dziatajgcych w Polsce, sa:
terminowe wyptacanie wynagrodzen, szkolenia oraz opisy stanowisk/ zakresy zadan.

Do najrzadziej stosowanych naleza: nagradzanie

za polecanie kandydatéw do pracy,

wynagrodzenia zmienne przyznawane przez wspdtpracownikéw oraz zarzgdzanie ta-

lentami.

Do rozwigzan, z ktérych najwiecej firm zaczeto korzysta¢ po rozpoczeciu pandemii
naleza: biezgce informacje zwrotne i wdrazanie nowych pracownikéw. Najrzadziej decy-
dowano sie na wdrozenie: wynagradzania za nadgodziny i sciezek karier.

62



* X

Eld?g ”Z‘-zsekie Rzeczpospolita Unia Europejska s
Pe - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

* *

4.3. ROZKLAD CZESTOSCI ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE OFEROWANYCH
SWIADCZEN DODATKOWYCH

4.3.1. SWIADCZENIA FUNKCJONUJACE PRZED PANDEMIA | WDROZONE PO JE]
ROZPOCZECIU

Swiadczenie 1. ,Prywatna opieka medyczna dla pracownikow”

100% =%
WIELKOSE FIRMY
90% : -
mikro
brak w firmie \ mie dotyczy
BO% mata 225~ 108 BN
Zrdnia 39% 108 51%
70% 58%
dm ez e T
60% SEKTOR
sektor publiczny v
m wdrozone powybuchu pandemii = g%
cavi-12 przedsiehiorst wo prywatne 355 TE 5BX
fundacj e, stowarzyszenia 255 17% 58%
MODEL PRACY
nie pracuje zd alnie
rzadziej nit 1 dzied wtygpdni
u funkcjonowaty pra= d pandemis iziej niz 1 dzien wtyspdniu 38 E: 5B%
S r2dni wiygadni TN
3-4dni wiygosni - | =]
wpetni pracuje zdalnis 33% 10% 57%

: LEGENDA: g funkcjonowaty przed pandemiz COMD-19
FODSTAWA PROCENTOWAN A MEMADZERD'WIE N = 351

+\- ROEMCE | STOTNE STATYSTYCZM E W STOSUNKU DO TOTAL NA POZIOM E 95% m wdrmzone po wybuchu pandemii COMD- 19
brak w fimie \ nie dotyczy

Ok. 35% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig ofe-
rowano pracownikom prywatng opieke medyczng. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego
Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 58% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed pandemig
(podobnie w matych), a w duzych i bardzo duzych - czesciej oferowano Swiadczenie juz
przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Niepracujacy zdalnie czesciej potwierdzali
brak Swiadczenia i rzadziej jego obecnosc¢ przed pandemig oraz wdrozenie po jej rozpo-
czeciu. Korzystajgcy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni w tygodniu zdalnymi rzadziej wskazy-
wali na brak Swiadczenia. Pierwsi z nich czesciej deklarowali wdrozenie w czasie pande-
mii, a drudzy wystepowanie przed jej rozpoczeciem.
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Swiadczenie 2. ,Prywatna opieka medyczna dla cztonkdw rodziny”

1%

100%
20
brak w firmie \ nie dotyczy
BO% s
irzdnia 25% 145 580
70% 61% duia fbandze dua 5%+ s
60% SEXTOR
sehir pubticeny -
mwdrofone po wybuchu pandemii g%
presssigtiorstwopryvame [T o
0% fundacie, zovarmezenia. EETRNNTI s
MODEL PRACY
30%
nie prac ujg zdalnie
20% e . =
m funkcjonowaty przed pande mig
- 1-2 dni w tyzodniu 0% 13%
34 dni w tysodniu B+ 115

wpelni pracuje zdalnis

LEGENDA:  gfunkcjonowaty przed pandemiz COMD-19
m'wdroione po wybuchu pandemii COMD-19
brrak w fimmie | nie dotyczy

Ok. 32% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig ofe-
rowano prywatng opieke medyczng obejmujgcg cztonkdw rodziny. Ok. 7% potwierdzito
wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 61% bada-
nych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed pandemig
(podobnie w matych), a w duzych i bardzo duzych - czesciej oferowano Swiadczenie juz
przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Niepracujgcy zdalnie czeSciej potwierdzali
brak Swiadczenia i rzadziej jego obecnos¢ przed pandemiag oraz wdrozenie po jej roz-
poczeciu. Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni w tygodniu rzadziej wskazywali na
brak Swiadczenia. Ci ostatni czesciej wskazywali na obecnos$¢ Swiadczenia przed rozpo-
czeciem pandemii.
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Swiadczenie 3. ,Wsparcie psychologiczne (np. dostep do platformy, szkolenia lub
indywidualne spotkania z psychologiem)”

206 o 7%
100%
WIELKOSC FIRMY
90% mike S
brak w firmie % nie do
Ak w firmie % me dotyczy ) ok e = R
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MODEL PRACY
30% 5w s o
nie pracujg zdalnie 12%- &%
20% rzadzie] niz 1 dzien wtyssdniu &T%
u funkcjo nowaty przed pande mig
COVID-19 1-2 dni wtygodniu
10%
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0% w petni pracuje zdalnis 7% ™ TTH

LEGENDA:  w fun kcjonowaly przed pandemia cov D-19
n 'wd ofone po wybuchu pandemii COMD-19
brak w fimmie 4 nie dotyczy

PODSTAWA PROCENT CWAMA MENADZEROWE N = 351
+\- RGIMCEISTOTME STATYSTYCZM E W STOSUNKU DO TOTAL MA POZI OM E 95%

Ok. 20% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig za-
pewniano pracownikom wsparcie psychologiczne. Ok. 9% potwierdzito wdrozenie tego
Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 71% badanych.

Odpowiedzi r6znicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed pande-
mig, a w duzych i bardzo duzych - czesciej oferowano Swiadczenie juz przed pandemig
i rzadziej byto nieobecne. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak Swiadczenia

i rzadziej jego obecnos¢ przed pandemig. Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni

w tygodniu rzadziej wskazywali na brak Swiadczenia i czeSciej na jego obecnos¢ przed
rozpoczeciem pandemii.
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Swiadczenie 4. ,Mozliwo$¢ zatatwiania prywatnych spraw w godzinach pracy (np.
odbywania wizyt lekarskich)”

- 58% 7% 3N
100%
WAELKOSC FIRMY
0% mikro T T %
brak w firmie \ nie dotyczy
. 34% mata | T
BO%
< rednia 5% ;
TO% _— . ’ k
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mwdroZone po wybuchu pandemii g%
COVID 19 przedsiebiorst wo prywa tne 5B 7 35
40% fundacje, stowarzyszenia 470 25% 33%
MODEL PRACY
30%
nie pracuje zdalnis
20% rzadziej miz 1 dzien w tysodmiu
m funkc jonowaty prze d pandemig
Covip 19 1-2 dni wtyzedniu
10%

34 dni wtyged niu

0% wpetni prac ujg zdalnis

LEGENDA. wfunkcjonowaty przed pandemiy COMD-19

PODSTAWA PROCENTCWAN A MEMADZERCWIE N = 351 E o
m wirodone po wybuchu pandemii CoOMD-19

#+\- ROZMCE ISTOTNE STATYSTYCZME W STOSUMKU DO TOTAL MA POTI OM E 95%
brak w fimmie & nie dotyczy

Ok. 58% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig umoz-
liwiano pracownikom zatatwianie prywatnych spraw w godzinach pracy. Ok. 7% po-
twierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato
34% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W matych firmach wyzszy
odsetek deklarowat wystepowanie tego Swiadczenia przed pandemia, a w srednich -
rzadziej byto nieobecne. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak Swiadczenia

i rzadziej jego wdrozenie po rozpoczeciu pandemii. Korzystajgcy z pracy zdalnej 1-2 dni
w tygodniu rzadziej wskazywali na brak Swiadczenia.
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Swiadczenie 5. ,Karta sportowa (np. Multisport)”
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LEGENDA: g funkcjonowaly przed pandemis COV B-19
n wdrodone po wybuchu pandemii cCOVMD-19
brak w fimmie \ nie dotyzy

Ok. 37% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig pra-
cownikom zapewniano karty sportowe. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego Swiadcze-
nia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 56% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy od-
setek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed pan-
demia, w $Srednich - rzadziej potwierdzano jego brak, a w duzych i bardzo duzych

- czesciej oferowano Swiadczenie juz przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Nie-
pracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak Swiadczenia i rzadziej jego obecnos¢ przed
pandemig. Pracujgcy zdalnie rzadziej niz raz w tygodniu rzadziej deklarowali wdrozenie
Swiadczenia po rozpoczeciu pandemii. Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni w tygo-
dniu rzadziej wskazywali na brak Swiadczenia.
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Swiadczenie 6. ,Ubezpieczenia (np. grupowe ubezpieczenie na zycie)”
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PODSTAWA PROCENT OWANA MENADZERDWE N= 351
+\- ROZMCE |STOTHE STATYSTYCZME W STOSURKU DO TOTAL NA FOZIOME 95%

brak w fi mmie \ nie dotyczy

Ok. 59% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig ofero-
wano ubezpieczenia grupowe. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trak-
cie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 34% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyz-
szy odsetek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed
pandemig, a w Srednich oraz duzych i bardzo duzych - czesciej oferowano Swiadczenie
juz przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. W sektorze publicznym wyzszy odsetek
menedzerow potwierdzit funkcjonowanie Swiadczenia przed pandemig i nizszy jego
brak, a w sektorze prywatnym - odwrotnie. Niepracujgcy zdalnie rzadziej deklarowali
wdrozenie ubezpieczen po rozpoczeciu pandemii. a korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 dni
w tygodniu - czesciej. Pracujacy zdalnie czesciej rzadziej wskazywali na brak swiadcze-
nia i rzadziej na jego obecnos¢ przed pandemia.
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Swiadczenie 7. ,Swiadczenia dla zwierzagt domowych (np. ubezpieczenie leczenia psa
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FODST AWA FROCENT OWAN A MEMADZERDWIE M= 351
+\- ROZM CEISTOTNE STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOT AL MA POZIOM E95%

Ok. 11% respondentow potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig ofero-
wano Swiadczenia obejmujgce zwierzeta domowe. Ok. 5% potwierdzito wdrozenie tych
Swiadczen w trakcie pandemii. Brak tego typu Swiadczen wskazato 84% badanych.

Odpowiedzi r6znicowat model pracy. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali brak
Swiadczen i rzadziej deklarowali ich wdrozenie po rozpoczeciu pandemii. Korzystajgcy
z pracy zdalnej 3-4 dni w tygodniu rzadziej wskazywali na brak swiadczen.
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Swiadczenie 8. ,Program kafeteryjny, umozliwiajagcy wybér $wiadczerh w ramach
przyznanego budzetu (np. Multikafeteria)”
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Ok. 19% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig funk-
cjonowat program kafeteryjny umozliwiajgcy wybor Swiadczen w ramach przyznanego
budzetu. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak
Swiadczenia wskazato 74% badanych.

Odpowiedzi r6znicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyz-
szy odsetek deklarowat brak badanego Swiadczenia, nizszy jego wystepowanie przed
pandemig oraz wdrozenie w czasie jej trwania. W duzych i bardzo duzych - czesciej
oferowano Swiadczenie juz przed pandemig i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele
sektora publicznego czesSciej potwierdzali brak Swiadczenia i rzadziej wskazywali na
jego obecnosc przed pandemia. Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni w tygodniu
rzadziej wskazywali na brak Swiadczenia i czesciej na jego funkcjonowanie juz przed
pandemig.
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Ok. 12% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemia dzia-
taty doptaty do domowego internetu. Ok. 9% potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia
w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 79% badanych.

Odpowiedzi réznicowat model pracy. W organizacjach niepracujgcych zdalnie wyz-

szy odsetek deklarowat brak badanego Swiadczenia, nizszy jego wystepowanie przed
pandemig oraz wdrozenie w czasie jej trwania. Korzystajgcy z pracy zdalnej 1-2 czesSciej
wskazywali wdrozenie Swiadczenia w czasie pandemii i rzadziej jego brak. Pracujgcy
zdalnie 3-4 dni w tygodniu czesciej potwierdzali funkcjonowanie Swiadczenia juz przed

pandemig i rzadziej jego nieobecnosc.
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Niemal potowa (49%) ankietowanych potwierdzita, ze w ich organizacjach juz przed
pandemig oferowano pracownikom telefony komérkowe z mozliwoscig ich uzytkowa-
nia do celéw prywatnych. Ok. 6% potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie
pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 44% badanych.

Odpowiedzi roznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed pande-
mig. Niekorzystajacy z pracy zdalnej czesciej potwierdzali brak Swiadczenia, korzystaja-
cy z pracy zdalnej 1-2 dni w tygodniu - rzadziej wskazywali na jego nieobecnos¢.
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Ok. 32% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig pra-
cownicy korzystali z samochoddéw stuzbowych z mozliwoscig ich uzytkowania do celéw
prywatnych. Ok. 5% potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak
Swiadczenia wskazato 63% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: sektor i model pracy. W sektorze prywatnym nizszy odsetek
deklarowat brak badanego Swiadczenia i wyzszy - jego wystepowanie przed pandemia.
Niekorzystajgcy z pracy zdalnej czesciej potwierdzali brak Swiadczenia i rzadziej wska-
zywali na jego obecnos¢ przed pandemig oraz wdrozenie w jej trakcie. Korzystajacy

z pracy zdalnej 1-2 w tygodniu rzadziej wskazywali na brak Swiadczenia, czeSciej na jego
funkcjonowanie juz przed pandemiag oraz na wdrozenie po jej wybuchu.
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Ok. 45% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig pra-
cownicy mogli korzystac z pozyczek lub zapomog np. z funduszu socjalnego. Ok. 6%
potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wska-
zato 49% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W firmach mikro wyzszy
odsetek deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie przed pan-
demiag. W duzych i bardzo duzych - czesciej oferowano Swiadczenie juz przed pande-
mig i rzadziej byto nieobecne. Przedstawiciele sektora publicznego czesciej potwierdza-
li brak Swiadczenia i rzadziej wskazywali na jego obecnos¢ przed pandemig (podobnie
w $rednich organizacjach). Niepracujgcy zdalnie rzadziej potwierdzali wdrozenie Swiad-
czenia w czasie pandemii. Korzystajacy z pracy zdalnej 3-4 dni w tygodniu zdalnymi
rzadziej wskazywali na jego funkcjonowanie juz przed pandemia.
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Ok. 26% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig pra-
cownicy korzystali z positkoéw finansowanych przez pracodawce. Ok. 6% potwierdzito
wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 69% bada-
nych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro nizszy odse-
tek respondentéw deklarowat brak badanego Swiadczenia i nizszy jego wystepowanie
przed pandemig. W Srednich organizacjach ankietowani czesciej wskazywali, ze Swiad-
czenie zostato wdrozone w czasie pandemii. Korzystajgcy z pracy zdalnej 1-2 w tygo-
dniu rzadziej wskazywali na brak swiadczenia, a pracujgcy wytgcznie zdalnie czesciej
deklarowali jego nieobecnos¢.
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Ok. 22% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig ofero-
wano pracownikom Swieze owoce w miejscu pracy. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego

Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 71% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. Respondenci z firm
mikro cze$ciej potwierdzali nieobecnos¢ Swiadczenia. W sektorze prywatnym nizszy
odsetek deklarowat brak badanego Swiadczenia. Niekorzystajacy z pracy zdalnej cze-
Sciej potwierdzali nieobecnos¢ owocow i rzadziej wskazywali na ich wdrozenie w trakcie
pandemii. Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 razy w tygodniu rzadziej deklarowali
brak Swiadczenia.
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Ok. 20% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig pra-
cownicy mogli wyposazy¢ domowe biuro na koszt pracodawcy. Ok. 12% potwierdzito
wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 68% bada-
nych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego Swiadczenia, nizszy - jego wystepowanie przed pande-
mig i wdrozenie w jej trakcie. W duzych i bardzo duzych - Swiadczenie rzadziej byto nie-
obecne. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwierdzali nieobecnos¢ swiadczenia i rzadziej
jego wdrozenie w czasie pandemii. Korzystajgcy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni w tygodniu
rzadziej wskazywali brak dofinansowania wyposazenia domowego biura, a pracujgcy
zdalnie 1-2 dni w tygodniu czeSciej potwierdzali, ze zostato ono wdrozone w czasie pan-
demii.
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Ok. 30% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig stwo-
rzono przestrzenie dla pracownikéw przestrzenie do odpoczynku. Ok. 6% potwierdzito
wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 64% bada-
nych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. W duzych i bardzo du-
zych organizacjach czesciej oferowano Swiadczenie juz przed pandemig i rzadziej byto
nieobecne. Przedstawiciele sektora prywatnego czesciej potwierdzali obecnos¢ Swiad-
czenia przed pandemig. Niepracujacy zdalnie rzadziej potwierdzali dostepnos¢ Swiad-
czenia przed pandemig i wdrozenie w czasie pandemii oraz czesciej deklarowali jego
brak. Korzystajacy z pracy zdalnej 1-2 i 3-4 dni w tygodniu zdalnymi rzadziej wskazywali
na nieobecnos¢ Swiadczenia i czesciej na dostepnos¢ przed pandemia. Pracujacy zdal-
nie 1-2 dni w tygodniu czesciej potwierdzali, ze zostato wdrozone w czasie pandemii.
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Ok. 27% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach juz przed pandemig ofero-
wano wsparcie aktywnosci sportowych. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego Swiadcze-
nia w trakcie pandemii. Brak Swiadczenia wskazato 66% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. W firmach mikro wyzszy odse-
tek deklarowat brak badanego Swiadczenia, a nizszy - jego wystepowanie przed pan-
demiag. W srednich oraz duzych i bardzo duzych - Swiadczenie rzadziej byto nieobecne,
a w tych ostatnich czesciej deklarowano jego obecnos¢ przed pandemia. Niepracujgcy
zdalnie czesciej potwierdzali nieobecnos¢ Swiadczenia i rzadziej jego wdrozenie w cza-
sie pandemii (podobnie jak pracujacy zdalnie rzadziej niz raz w tygodniu). Korzystajgcy
z pracy zdalnej 1-2 dni w tygodniu rzadziej wskazywali brak Swiadczenia i czesSciej po-
twierdzali, ze zostato ono wdrozone w czasie pandemii.
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WIELKOSE FIRMY
90%
i S on
brakw firmie \ nie dotyczy
BO% eta sen
seorrs. o
J0% 60%
duia ibandzo duia HE £l 55%
60% SEKTOR
sektor publiczm 13- T B+
mwdroZon e po wybuchu pandemii g% R Y
przedsighio rstwo prywame TN+ a5
405 fundacje, stowa rryszenia 17% 175 &T%
H MODEL PRALY
30%
nie pracuje zdalnie m ETH+
20% A )
A rece i 1 e ey s
it 1-2dni wtygainiu
3-.dni wtygainiu -
0%
wosini pracuig zdsnie

LEGEMDA: g funkcjonowaty przed pandamiy COMD-19
§ wdrofone po wybuchu pandemii CovD-19
brak w fimie 1 nie dotyczy

PODSTAWA PROCENTOWAMA MENADIEROWIE N = 351
+\- ROZMCEISTOTNE STATYSTYCIME W STOSUNKU DO TOTAL MA POZIOME 955%

Ok. 34% ankietowanych potwierdzito, ze w ich organizacjach przed pandemig pracow-
nicy wdrozono mozliwos¢ otrzymania przez pracownikow znizek na produkty firmy lub
darmowe produkty. Ok. 7% potwierdzito wdrozenie tego Swiadczenia w trakcie pande-
mii. Brak Swiadczenia wskazato 60% badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: sektor i model pracy. Przedstawiciele sektora publicznego
czesciej potwierdzali brak Swiadczenia i rzadziej wskazywali na jego obecnos¢ przed
pandemia. Menedzerowie z sektora prywatnego czesciej deklarowali dostepnos¢
Swiadczenia przed pandemig i rzadziej jego brak. Niepracujgcy zdalnie czesciej potwier-
dzali niedostepnos¢ Swiadczenia i rzadziej jego obecnosc. Korzystajacy z pracy zdalnej
1-2 dni w tygodniu rzadziej wskazywali brak darmowych lub znizkowych produktow.
CzesSciej niedostepnosc Swiadczenia potwierdzali pracujgcy w petni zdalnie.
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4.3.2. PODSUMOWANIE SWIADCZEN FINANSOWANYCH PRZEZ PRACODAWCE

Wykres 5. Podsumowanie sSwiadczen finansowanych przed pracodawce przed
pandemig i w jej takcie

LEGENDA:
mfunkcjonowaty przed wybuchem pandemii mwdroZone po wybuchu pandemii - nie dotyczy / nie funkcjonuja

Ubezpistzenia (np. grupowe ubszpieczenie na Zycie) 59% T J4%
Mozliwosd zatatwiania prywatnych spraw w godeinach pracy (np. odbywania wizyt lekarskich) m %
Telafon komdrkowy T moi wodris ufytkowania do celow prywatmych m 44%
Poiyczhi lub zapomesi, np. z funduszu sacjalneso m 49%
Karta sportowa (np. Multisport) 56%
Py s ey d prconnn -
Iniski na produkty firmy lub darmowe produkty Firmy

Samochod shebowy = modliwosci uEytkowania do celow prywatmych 3 2% 5% 63%

Prywatna opieka medyczna dla cztonkdw rodziny 32% T% 61%
Przestrzenie w miejscu pracy do oedpoczynku w godzinach pracy (np. pokej do relaksu) m
‘Waparcie aktywnosci sportowych (np. modliwosE korzystania z stowni w miejscu pracy)
Positki finansowane przez pracedawce (np. obiady na koszt firmy) 69%
Swieie owoce dostarczane do migjsca pracy
WyposaZenie biura w domu na koszt pracodawcy (np. zakup krzesta lub biurka) m

Wsparcie psychologiczne inp. dostep do platformy, szholenia lub indywidualne spotkania = psychologiem) m T1%
Program kafete ryiny, umodiwiajacy wyboréwiadezen w ramach przyznanego budfetu jnp. Multikafeteria) 19% T4 T4%

Doptaty do domaoweso intemetu m T9%

Swiadczenia da awierzat domowych (np. ubszpisczenie leczenia psa lub kota) 11% 5% B4%

PODSTAWA PROCENTOWAN A MENADZEROWIE N = 351
+\- RGN CE | STOTHE STATYSTYCZME W STOSUNKU D0 TOTAL MA FOTIOME 35%

Z przeprowadzonych badan wynika, ze najpopularniejszymi Swiadczeniami, oferowa-
nymi w organizacjach dziatajgcych w Polsce, sg: grupowe ubezpieczenia i mozliwos¢
zatatwiania prywatnych spraw w godzinach pracy.

Do najrzadziej stosowanych naleza: doptaty do domowego Internetu i Swiadczenia dla
zwierzat domowych.

Do Swiadczen, ktore najwiecej firm zaczeto oferowac po rozpoczeciu pandemii naleza:
wyposazenie domowego biura na koszt pracodawcy, wsparcie psychologiczne i dopta-
ty do domowego internetu. Najrzadziej decydowano sie na: oferowanie samochodéw
stuzbowych z mozliwoscig korzystania do celéw prywatnych i Swiadczen obejmujgcych
zwierzeta domowe.
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4.4. POZYTYWNE | NEGATYWNE ZMIANY W WYNIKU PANDEMII

4.41. POZYTYWNE ZMIANY W WYNIKU PANDEMII

Zmiana 1. ,Uelastycznienie czasu pracy (np. rézne godziny rozpoczecia i zakonczenia

n
pracy)
b [ 2w | 2
mzdecydowan ie sig zgadzam 90% WIELKOSC FIR MY
o R
%
0= mata
m racze] sig zgadzam 70% srednia “ B4+
aca ibarto e TR T —
60%
SEKTOR
i s zgaczam, anisienie 50n seieor pustcany NI T
zgadzam 2
prasssgtortwopryvete  [IEECEN T E—
40% 35%
fundacje, stovarzyszenia I I
m raczej sie nie zgadzam 30% MODEL PRACY
v prace siabie
20%
rzadziej niz 1 dzien w tysodniu A7
mzdecydowanie sig nie zzadzam 103 r2dni wipgeens A T —
& s4dn wiveaiois |NEEEN I —
wpetnoracule e [NEECHNN
) LEGENDA:
PODST AWA PROCENTOWAM A MEMADZEROWE M= 351 m bottom t wo box[zdecydo wanie sie nie zgadzam + Acej sie nie zgadzam]

+\-ROZMCEISTOTHE STATYSTYCZN E W STOSUNKU DO TOTAL MA POTICME 95% tap two booc[racesj sie zeadzam + zdec ydowanie sie zsadzam]

Ok. 42% ankietowanych (13% dla ,,zdecydowanie sie zgadzam” i 29% dla ,raczej sie zga-
dzam” wyrazito przekonanie, ze skutkiem pandemii byto uelastycznienie czasu pracy.
Odmienne stanowisko zajeto ok. 24% respondentéw (11% dla ,raczej sie nie zgadzam”

i 13% dla ,zdecydowanie sie nie zgadzam”). Okoto 35% nie miato zdania w tej kwestii.

Odpowiedzi roznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. Menedzerowie firm mi-
kro rzadziej zgadzali sie ze stwierdzeniem. Reprezentacji duzych i bardzo duzych orga-
nizacji odwrotnie - czesciej odpowiadali pozytywnie. Rzadziej potwierdzali stwierdzenie
respondenci z sektora publicznego. Niekorzystajgcy z pracy zdalnej czesciej zaprzeczali
i rzadziej potwierdzali kwestie, a pracujgcy zdalnie 1-2 dni w tygodniu czesciej sie z nig
zgadzali.
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Zmiana 2. ,Upowszechnienie pracy hybrydowej lub zdalnej”

WIELKDSC FIRMY
mzdecydowanie sie zgadzam

mikmo 218
reta
Zednia 251

m raczej sig zgadzam
duza i bardze duia

SEKTOR

60%
ssitor puoiczny.
ani sie zgadzam, ani sie nie 50% .
zgadzam 43% przedsighiorstwa prywatne
40% fundscje, stovarmyszenia
MODEL PRALCY
mracze] sig nie zgadzam 30%

nie prac uje zdalni= 388+
rzadziej niz 1 dzien wtysedniu
1-2 dni w tyzodniu

20%

mzdecydowanie sig nie zgadzam (%

3-4 dni w tygedniu 158-
0% w petni pracujg zdalnie 23
) LEGEMDA:
PODSTAWA PROCENTOWANA MENADZEROWIEN = 351 mbottom two box|[zdec ydowanie sig nie zeadzam + moze] signie zgadzam]

+\- ROZMICE ISTETNE STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL NA POZIOME 95% tap two box[racrej sie zadzam + sdecydowanie sie z sadzam]

Ok. 31% badanych potwierdzito (10% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 21% dla “raczej
sie zgadzam”), ze w wyniku pandemii upowszechnita sie praca zdalna lub hybrydowa.
Przeciwnego zdania byto 27% respondentow (14% dla “raczej sie nie zgadzam” i 13% dla
“zdecydowanie sie nie zgadzam”). Zdania w badanej kwestii nie miato az 43% respon-
dentow.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. Pracownicy duzych i bar-
dzo duzych firm oraz zatrudnieni w sektorze publicznym czesciej udzielali negatywnych
odpowiedzi, a przedstawiciele sektora prywatnego - rzadziej. Niekorzystajgcy z pracy
zdalnej czesciej zaprzeczali i rzadziej potwierdzali stwierdzenie, a pracujgcy zdalnie 1-2
i 3-4 dni w tygodniu odwrotnie - czeSciej sie zgadzali i rzadziej zaprzeczali.
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Zmiana 3. ,Wprowadzenie dobrych praktyk pracy zdalnej lub hybrydowej (np. dni bez
spotkan, godziny bez korzystania emaili)”

100%

mzdecydowanie sig zgadzam 90%
B0

m raczej sig zgadzam 70%
60%

ani sie zgadzam, ani sig nie 0%
zgadzam :
40%

W raczej sig nie zgadzam 0%
20%

mzdecydowanie sie nie zgadzam  {(%

0

FODST AWA FROCENTOWAN A MENADZEROWIE N = 351

+\- ROZMICEISTOTHE STATYSTYCZNE W STOSUNKU DO TOTAL HA FOTIOME 95%

42%

WIELKOSC FIRMY

mikre

mata

Srednia

duza i bandzo dufa
SEKTOR

sektor publiczny
przedsichiorstwo prywatne
fundacje, stowa royszenia
M3 DEL PRACY

nie pracujg zdalnis
rzadzie] nizZ 1 dzien wtysodniu
1-2 dni wtyeadniu

34 dni wtygadniu

w peini pracuje zdalnis
LEGENDA:
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mbottom twe box[zdec ydowanie sig nie zgadzam+ mczej signie zgadzam]
taop two box[race] sie zgadzam + 2decydowanie sig z gadzam]

Ok. 26% ankietowanych deklarowata (9% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 17% dla

“raczej sie zgadzam”), ze efektem pandemii jest wprowadzenie dobrych praktyk pracy
zdalnej i hybrydowej. Okoto 32% respondentdéw byto odmiennego zdania (13% dla “ra-
czej sie nie zgadzam” i 19% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”) i 42% ankietowanych

nie miato zdania w badanej kwestii.

Odpowiedzi réznicowaty: sektor i model pracy. Respondenci z sektora publicznego cze-
Sciej zaprzeczali stwierdzeniu. Niekorzystajgcy z pracy zdalnej rzadziej sie zgadzali z ba-
dang kwestig i czesciej jej zaprzeczali. Pracujgcy zdalnie 1-2 i 3-4 dni w tygodniu czesciej
wybierali odpowiedzi twierdzgce, a pracujgcy wytgcznie zdalnie rzadziej przeczgce.
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Zmiana 4. ,Koncentracja na samopoczuciu (dobrostanie) pracownikéw”

1-2dni wt yodni i -
mzdecydowanie sie nie zgadzam 0% mowtyzoaniu e

100
WIELKOSE FIRMY
mzdecydowanie sie zgadzam 90%
' ik [N
80% mets I
g sminis I
m racze]j sig zeadzam 70%
duda i bartzn dida
60% SEXTOR
e cusy sebtor pusticzny
ani sig zgadzam, ani sie ni= 50%
G prastsigbiorswoprywatre NI
40% fundacje, stowarnezenia [EED
= e, zovarzenis [N
L _. MODEL PRACY
M racze] sig nie zgadzam 30%
e pracufe zeainie 30+
e rzadziej i 1 daiedi w tygodniu
3-4dni wty=odniu 57%

o wesini pracuje sdslnie
. LEGENDA:
PODSTAWA PROCENTOWAN & MENADZEROWIE N = 351 m bottom two box [zdecydowanie g nie zgadzam + raczej sienie zgadzam]

+\- RGZM CE1STOTHE STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL MA FOZIOME 95% tap two box[racesj sie zeadzam + zdecydowanie se z dzam]

Ok. 46% respondentow potwierdzito (16% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 30% dla
“raczej sie zgadzam”), ze efektem pandemii jest koncentracja na samopoczuciu pra-
cownikow. Ok. 20% ankietowanych byto odmiennego zdania (9% dla “raczej sie nie
zgadzam” i 11% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”) i 34% nie miato zdania w badanej
kwestii.

Odpowiedzi byty zréznicowane w zaleznosci od: wielkosci firmy, sektora i modelu pracy.
Respondenci z firm mikro i przedsiebiorstw prywatnych rzadziej udzielali odpowiedzi
negatywnych. Menedzerowie z sektora publicznego czesciej nie zgadzali sie z badang
kwestig. Niekorzystajgcy z pracy zdalnej rzadziej potwierdzali i czeSciej zaprzeczali
badanej kwestii. Pracujgcy zdalnie 1-2 i 3-4 dni w tygodniu rzadziej nie zgadzali sie ze
stwierdzeniem, a ci pierwsi czesciej je potwierdzali.
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Zmiana 5. ,Zmniejszenie nieobecnosci w pracy (np. zwolnien lekarskich) na skutek
mozliwosci pracy zdalnej”

100% T
s WIELKOSC FIRMY
mzdecydowanie sie zgadzam 90%
' mike R
80% mata
s Erdnia 415
m racze] sig zgadzam 70%
duza i bardzo duza
60% SEKTOR
seteor pusticrny NI
ani sie zgadzam, ani sig nie R0% 45% = .
zgadzam praesi birstwa pryvatne
40% fundacje, stowarzyszenia 5%

St 2 MO DEL FRACY
W raczej sig nie zgadzam

e pracuie 2dalnie
rzadziej niz 1 dzien w tysodniu “

e 1-2dni wiyzedniv  [EECNENE
mzdecydowanie sie nie zgadzam ¥
-4 wtygadniu

w petni pracuje zdalnie

LEGENDA:
FODST AWA FAOCENTOWAN A MENADZERDWIE N = 351 mbottom tweo box [zdec ydowanie sie nie zeadzam + mczej sig nie zgadzam]
+\-ROZMCEISTOTHE STATYSTYCZME W STOSUNKU DO TOTAL N4 POTIOM E'95% top twa box[raczs] sie zzadzam + zdecydowanie sie zzadzand

Ok. 28% ankietowanych wyrazito przekonanie (8% dla “zdecydowanie sie zgadzam”

i 20% dla “raczej sie zgadzam”), ze pozytywng konsekwencjg pandemii jest zmniej-
szenie nieobecnosci na skutek mozliwosci pracy zdalnej. Odmienng opinie miato 30%
badanych (18% dla “raczej sie nie zgadzam” i 12% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”).
Zdania w badanej spawie nie miato 43% respondentow.

Zmienne metryczkowe w niewielkim zakresie r6znicowaty odpowiedzi. Rzadziej nie
zgadzali sie i czesSciej potwierdzali stwierdzenie reprezentanci duzych i bardzo duzych
firm. Rzadziej twierdzgco odpowiadali menedzerowie z firm mikro, a rzadziej przeczaco
- pracujacy wytgcznie zdalnie.
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Zmiana 6. ,Wzrost akceptacji pracodawcy dla nieobecnosci spowodowanych chorobg
(zwolnien lekarskich)”

100%
WIELKOSE FIRMY
mzdecydo wanie sig zgadzam 90%
' ko
B0 mata s
sevs TR
 raczej sie zgadzam TO%
a ibarteo cue [ERD
603 SEKTOR
ssiece pusticzny [ =
ani sig zgadzam, ani sig nie 50%
sadzam preedsesiorzwopryvare - |IECIN
405 31% fundadle, sovarzyenia
MODEL FRACY
o raczej sie nie zgadzam 30%
v pracus sdalnis
20% readzej iz 1 ez wiygodniu
1-2dni wiygodniu
mzdecydo wanie sig nie zgadzam 0%
3-4dni wiygodniu
0% wpsini pracue adatis T
) LEGEMDA:
PODSTAWA PROCENT OWANA MENADTEAGWIE N = 351 m bottom two box [zdecydowanie signie zgadzam + mczej signie zgad zam]
+\- ROZM CE ISTOTME STATYSTYCZME W STOSUMKU DO TOTAL NA POTIOME 95% top two bos[raczsj sig zeadzam + 2decydowanis Se zgadzan]

Ok. 44% badanych wyrazito przekonanie, ze pozytywnym skutkiem pandemii jest
wzrost akceptacji pracodawcy dla nieobecnosci spowodowanych chorobg (12% dla
“zdecydowanie sie zgadzam” i 32% dla “raczej sie zgadzam”). Okoto 25% respondentéw
nie zgadzato sie z tym stwierdzeniem (16% dla “raczej sie nie zgadzam” i 9% dla “zdecy-
dowanie sie nie zgadzam”). Zdania w badanej sprawie nie miato 31% badanych.

Zmienne metryczkowe w niewielkim stopniu réznicowaty odpowiedzi. Czesciej pozy-
tywnych odpowiedzi udzielali reprezentanci duzych i bardzo duzych organizacji, rza-
dziej - firm mikro.
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Zmiana 7. ,\Wzrost zadowolenia\ satysfakcji pracownikow”
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mbottom two box [zdecydowani= sie nie zsadzam + mcej sienie zgadzam]

top two box[raczej sig zgadzam + zdecydowanie sig z gadzam]

Ok. 33% respondentdw ocenito (9% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 24% dla “raczej
sie zgadzam”), ze pozytywng konsekwencjg pandemii byt wzrost satysfakcji pracowni-

kow. Odmiennego zdania byto ok. 31% ankietowanych (20% dla “raczej sie nie zgadzam

"

i 11% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”). Zdania w badanej spawie nie miato 37%
respondentdw.

Zmienne metryczkowe nie réznicowaty udzielonych odpowiedzi.
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Zmiana 8. ,Poprawa warunkdéw w jakich wykonywana jest praca (zwiekszenie dbatosci

o zdrowe warunki pracy)”
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Ok. 36% ankietowanych zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze skutkiem pandemii jest
poprawa warunkow, w jakich wykonywana jest praca (11% dla “zdecydowanie sie zga-
dzam” i 25% dla “raczej sie zgadzam”). Przeczgcych odpowiedzi udzielito 22% badanych
(10% dla “raczej sie nie zgadzam” i 12% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”). Niezdecy-
dowani stanowili 41% respondentéw.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. Zatrudnieni w firmach
mikro rzadziej udzielali odpowiedzi twierdzgcych. Reprezentanci sektora prywatnego
rzadziej zaprzeczali badanej kwestii. Niepracujacy zdalnie czeSciej zaprzeczali i rzadziej
potwierdzali stwierdzenie. Wiecej pozytywnych odpowiedzi i mniej negatywnych udzie-
lity osoby pracujgce zdalnie 1-2 i 3-4 dni w tygodniu.
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Zmiana 9. ,Zwiekszenie poziomu digitalizacji i automatyzacji pracy (wieksze

wykorzystanie komputeréw i oprogramowania)”
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Okoto 30% respondentéw potwierdzito (8% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 22% dla
“raczej sie zgadzam”), ze pozytywng konsekwencjg pandemii jest zwiekszenie poziomu
digitalizacji i automatyzacji pracy. Odmienng opinie wyrazito 35% badanych (22% dla
“raczej sie nie zgadzam” i 13% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”). Dla 35% ankietowa-
nych trudno byto zaja¢ stanowisko w sprawie.

Zmienne metryczkowe w minimalnym zakresie réznicowaty odpowiedzi. Jedynie repre-
zentanci firm mikro udzieli mniej pozytywnych odpowiedzi.
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Zmiana 10. ,Skuteczniejsza integracja zespotdéw pracujgcych w oddaleniu (np.
w réznych miastach lub krajach)”
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Ok. 40% badanych zadeklarowato (12% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 28% dla “ra-
czej sie zgadzam”), ze na skutek pandemii nastgpita skuteczniejsza integracja zespotow
pracujgcych w oddaleniu. Na odmiennym stanowisku stato ok. 17% ankietowanych (9%
dla “raczej sie nie zgadzam” i 8% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”). Zdania w bada-
nej spawie nie miato 43% respondentow.

Odpowiedzi na pytanie réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. Pracownicy duzych
i bardzo duzych firm oraz niekorzystajgcy z pracy zdalnej czeSciej zaprzeczali stwier-
dzeniu. Pracujacy zdalnie 3-4 dni w tygodniu rzadziej nie zgadzali sie z badang kwestia.

(e}
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Zmiana 11. ,Wzrost zr6znicowania kulturowego zespotéw (np. zdalna praca oséb
z réznych krajow)”
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Ok. 31% ankietowanych stwierdzita, ze efektem pandemii jest wzrost zréznicowania

kulturowego zespotow (8% dla ,zdecydowanie sie zgadzam” i 23% dla ,raczej sie zga-
dzam”). Odmiennego zdania byto 33% badanych (22% dla ,raczej sie nie zgadzam” i 11%
dla ,zdecydowanie sie nie zgadzam”). Osoby nieposiadajgce zdania w badanej kwestii

reprezentowaty 36% respondentéw.

Ocena byta zréznicowana w zaleznosci od wielkosci firmy i modelu pracy. Reprezen-

tanci duzych i bardzo duzych organizacji czesSciej potwierdzali stwierdzenie, a Srednich
rzadziej udzielali odpowiedzi twierdzgcych. Czesciej zaprzeczali badanej kwestii nieko-
rzystajacy z pracy zdalnej, a pracujgcy wytgcznie zdalnie rzadziej sie z nig nie zgadzali.
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4.4.2. NEGATYWNE ZMIANY W WYNIKU PANDEMII

Zmiana 12. ,Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow
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Ok. 39% badanych zadeklarowato, ze negatywnym skutkiem pandemii sg trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich pracownikéw (12% dla ,,zdecydowanie sie zgadzam” i 27%
dla ,raczej sie zgadzam”). Ok. 21% ankietowanych twierdzito, ze jest inaczej (10% dla
.raczej sie nie zgadzam” i 11% dla ,zdecydowanie sie nie zgadzam”), a 39% badanych

nie miato zdania w tej kwestii.

Zmienne metryczkowe w niewielkim stopniu réznicowaty odpowiedzi na pytanie.
Reprezentanci duzych i bardzo duzych organizacji czesciej zaprzeczali stwierdzeniu.
WSsrod respondentow z przedsiebiorstw prywatnych i pracujgcych wytgcznie zdalnie
mniejszy odsetek udzielat odpowiedzi negatywnych.
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Zmiana 13. ,Trudnosci z wdrozeniem do pracy nowych oséb”
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Trudnosci z wdrozeniem do pracy nowych oséb na skutek zmian wynikajgcych z pande-
mii zadeklarowato 35% badanych (11% dla ,zdecydowanie sie zgadzam” i 24% dla ,ra-
czej sie zgadzam”). Przeciwnego zdania byto 21% o0sdb (12% dla ,raczej sie nie zgadzam”
i 9% dla ,zdecydowanie sie nie zgadzam”). Wyraznego stanowiska nie byto w stanie

zajac¢ 43% badanych.

Wielkos¢ firmy, sektor i model pracy wptywaty na udzielone odpowiedzi. Responden-
ci zduzych o bardzo duzych organizacji oraz z sektora publicznego udzielaty czesciej
odpowiedzi negatywnych, a z przedsiebiorstw prywatnych - rzadziej. Niekorzystajgcy
z pracy zdalnej czeSciej zaprzeczali i rzadziej potwierdzali badang kwestie, pracujacy
zdalnie 1-2 i 3-4 dni w tygodniu czesciej sie z nig zgadzali i rzadziej jej przeczyli.



mzdecydo wanie sie zgadzam

m raczej sig zgadzam

Eﬂ?gug'zseki o Rzeczpospolita Unia Europejska [
pe) - Polska Europejski Fundusz Spoteczny s

Wiedza Edukacja Rozwdj

* 4 %

Zmiana 14. ,0Obnizenie motywacji pracownikéw”
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PODST AWA PROCENTOWAMA MENADZERDWIE N = 351
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top two box[racsj sie zgadzam + zdecydowanie sie z gadzam]

Ok. 39% respondentdw potwierdzito, ze na skutek pandemii nastgpito obnizenie mo-
tywacji pracownikéw (15% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 24% dla “raczej sie zga-
dzam”). Nie zgodzito sie z tym stwierdzeniem 29% (14% dla “raczej sie nie zgadzam”

i 15% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”). Az 32% nie miato zdania w tej kwestii.

Odpowiedzi na pytanie réznicowaty: wielkosc¢ firmy, sektor i model pracy. Responden-
ci z firm mikro rzadziej, a ze Srednich organizacji czeSciej potwierdzali stwierdzenie.
Mniejszy odsetek zgadzajgcych sie ze stwierdzeniem byt wésréd menedzeréw z matych
firm. Wiecej zaprzeczajacych znalazto sie wsréd respondentdw z sektora publicznego,
mniej - z prywatnego. CzesSciej odpowiedzi negatywnych i rzadziej pozytywnych udzie-
lali niekorzystajgcy z pracy zdalnej. Pracujgcy zdalnie 1-2 i 3-4 dni w tygodniu czesciej
zgadzali sie ze stwierdzeniem i rzadziej mu zaprzeczali. Najrzadziej zaprzeczali badanej
kwestii pracujgcy wytgcznie zdalnie.
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Zmiana 15. ,Zwiekszenie fluktuacji pracownikéw\ trudnosci z utrzymaniem”
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Ok. 26% ankietowanych potwierdzito stwierdzenie, ze negatywnym skutkiem pandemii
jest zwiekszenie fluktuacji pracownikéw (8% “zdecydowanie sie zgadzam” i 18% “raczej
sie zgadzam"). Przeciwng opinie wyrazito 36% badanych (21% “raczej sie zgadzam”

i 15% “zdecydowanie sie zgadzam”), a wiasnego zdania w tej sprawie nie miato 37%
badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. Wiecej pozytywnych odpowie-
dzi udzielili reprezentanci duzych i bardzo duzych firm. Rzadziej w poréwnaniu z innymi
zgodzili sie ze stwierdzeniem ankietowani z firm mikro. Niekorzystajgcy z pracy zdalnej
czesciej zaprzeczali badanej kwestii i rzadziej jg potwierdzali.
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Zmiana 16. ,Pogorszenie relacji w zespotach”
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“raczej sie zgadzam”), ze negatywng konsekwencjg pandemii jest pogorszenie relacji
w zespotach. Ze stwierdzeniem nie zgadzato sie 25% ankietowanych (13% dla “raczej

sie nie zgadzam” i 12% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”), a 42% nie miato wtasnego
zdania w tej sprawie.

Odpowiedzi byty zréznicowane w zaleznosci od wielkosci firmy, sektora i modelu pracy.

Respondenci z firm mikro i z przedsiebiorstw prywatnych rzadziej wypowiadali sie ne-
gatywnie. Ankietowani z sektora publicznego czesciej udzielali odpowiedzi przeczgcych.

Niekorzystajgcy z pracy zdalnej rzadziej potwierdzali i czeSciej zaprzeczali badanej

kwestii. Pracujgcy zdalnie 1-2 i 3-4 dni w tygodniu czesciej zgadzali sie ze stwierdzeniem

i rzadziej je negowali.
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Zmiana 17. ,Pogorszenie przeptywu informacji”
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Ok. 31% respondentdow wyrazito przekonanie (9% dla “zdecydowanie sie zgadzam”
i 22% dla “raczej sie zgadzam"), ze na skutek pandemii nastgpito pogorszenie przepty-
wu informacji. Odmiennego zdania byto 32% badanych (15% dla “raczej sie nie zga-
dzam” i 17% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam"). Zdania w sprawie nie miato az 37%

badanych.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy, sektor i model pracy. Respondenci z duzych

i bardzo duzych firm czesciej wypowiadali sie negatywnie. Ankietowani z sektora pry-
watnego rzadziej udzielali odpowiedzi przeczgcych. Niekorzystajgcy z pracy zdalnej
rzadziej potwierdzali i czeSciej zaprzeczali badanej kwestii. Pracujgcy zdalnie 1-2 i 3-4
dni w tygodniu czeSciej zgadzali sie ze stwierdzeniem, a ostatni rowniez rzadziej je ne-

gowali.
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Zmiana 18. ,Zwiekszenie nieobecnosci spowodowanych chorobg (zwolnien lekarskich)”
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mbottom two bow [zdecydowanie sig nie zeadzam + rmozej S¢ nie zsadzam]
top two box[race] sig zgadzam + zdecydo wanie sie zgadzam|

Ok. 28% ankietowanych deklarowato, ze negatywnym skutkiem pandemii byto zwiek-
szenie nieobecnosci spowodowanych chorobg (7% dla “zdecydowanie sie zgadzam”

i 21% dla “raczej sie zgadzam"). Odmiennego zdania byto 41% badanych (25% dla “raczej
sie nie zgadzam” i 16% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”), a 32% nie zajeto stanowi-
ska w badanej sprawie.

Odpowiedzi réznicowaty: wielkos¢ firmy i model pracy. Respondenci z duzych i bardzo
duzych firm czesciej wypowiadali sie pozytywnie, a z matych organizacji - rzadziej. An-
kietowani pracujgcy wytgcznie zdalnie rzadziej udzielali odpowiedzi przeczgcych.

O
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Zmiana 19. ,Zwiekszenie ilosci pracy np. dodatkowe raportowanie w pracy hybrydowej
lub zdalnej”

WIELKDSE FIRMY
mzdecydowanie sie zgadzam
mikm 355
mata
irmenia
duia iz cha

® racze] sie zgadzam

& SEKTOR
60%
— seluor publiczny
ani sig zgadzam, ani sig nie 50%
zgadzam ' presésiesirtwopryvams -
40% fundadie, somarzyszenia NEECR [
MO DEL FRACY
W racze] sig nie zgadzam 0%
ni pracuje zdainic | NEET N
20% rzadzie] niz 1 dzier w tygpdniu
20t whgesniu I
mzdecydowanie sig nie zgadzam 0%
w40t wijgatniy I —
0% woetnipracuie zsainic - T T
5 LEGEHDA:
PODSTAWA FROCENTOWAN A MENADZEROWIE N = 351 mbottom two box[zdecydowanie sig nie zgadzam + Roej signie zgadzam]
+\- ROZMCE ISTOTHE STATYSTYCZME W STOSUMKU DO TOTAL MA POTIOME 35% top twe boxr i sie z= m + zdecydowanie sigz i

Okoto 31% badanych potwierdzito (7% dla “zdecydowanie sie zgadzam” i 24% dla
“raczej sie zgadzam”), ze negatywng konsekwencjg pandemii jest zwiekszenie ilosci
pracy. Ze stwierdzeniem nie zgadzato sie 37% ankietowanych (24% dla “raczej sie nie
zgadzam” i 13% dla “zdecydowanie sie nie zgadzam”), a 32% nie miato wtasnego zdania
w tej sprawie.

Odpowiedzi byty zréznicowane w zaleznos$ci od wielkosci firmy i modelu pracy. CzeSciej
odpowiedzi pozytywnych udzielali reprezentanci duzych i bardzo duzych organizacji,
rzadziej - ankietowani z firm mikro. Niekorzystajgcy z pracy zdalnej czeSciej zaprzeczali
badanej kwestii.
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4.4.3. PODSUMOWANIE POZYTYWNYCH I NEGATYWNYCH ZMIAN W WYNIKU
PANDEMII

Wykres 6. Podsumowanie pozytywnych zmian w wyniku pandemii

LEGEMDAL
m bottom twe bow [zdecydo wanie signie zzadzam + mce] sig nie zeadzam]
top two box[raczsj sie zgadzam + zdecydowanie sig zgadzam]

Koncentracja na samopoczuciu (dobmatanie) pracownikdw “
Werost akceptacji pracodawcy da nieobemnosi spowodowanych chorobs (zwolnien lekarskich ) “ _

Uelastycznienie czazu pracy (np. mine godziny rozpoczeda i zakoriczenia pracy)

Skuteczniejsza integracja zespotow pracujacych w oddaleniu inp. w rodnych miastach lub krajach ) m
Poprawa warunkdw w jakich wykonywana jest praca (zwick=enie dbatodci o zdrowe warunki pracy) _

Wzt zadowolenia/ satysfakcji pracownikow 3I0%

Upow=echnienie pracy hybrydowej lub zdalne j 2T

Warost zrénicowania kul turowego zespolow (np. zdalna praca osdbz minych kajow) “ 30%

Pwigkszenie poziomu digitalizacji i automatyzacji pracy (wigksze wykorzystanie komputerow i
OpMEmMowania)

o

)
o IS B
= BN

Imnie jszenie mieobernosciw pracy inp. 2wolnien lekarskich ) na gwtek mozliwosc pracy zdalne j

Wprowadzenie dobrych praktyk pracy zdalnej lub hybrydowe]j jnp. dni bez spotkan, god=ziny bez ko rmystania
=-maili)

26%

PODSTAWA PROCENTOWAN A MENADIEROWIE M = 351
+\- RGIN CE ISTOTHE STATYSTYCZH E W STOSUNKU DD TOTAL NA POTIOM E 955

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kluczowymi pozytywnymi zmianami na skutek
pandemii sg: koncentracja na dobrostanie pracownikdéw, wzrost akceptacji pracodaw-
cow dla nieobecnosci chorobowych oraz uelastycznienie czasu pracy.
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Wykres 7. Podsumowanie negatywnych zmian w wyniku pandemii

LEGEMDA:
mbottom two box [zdecydowanie sig nie zgadzam + mcej sig nie zgadzam)]
top two box [racze] sie zzadzam+ zdecydowani= sie zgadzam]

Trudnodei ze znal ezieniem odpowiednich pracownikdw “

Obnizenie motywacii pracown ikdw

Trudnodci = wdroZeniem do pracy nowych oséb

PogoEzenie relacii w zespotach

(%]
ey
£

Pogo r=enie przeptywu info rmacji

Iwigkszenie ilodci pracy np. dodatkowe raportowanie w pracy hybrydowej lub zdalne j

@
kit

Iwigkszenie nisobecnodei spowo dowanych chorobg (Twolnien lekarskich )

b
3
-

Iwigkszenie fluktuacji pracownikow ! trudnosci z utrzymanism

POCST AWA PROCENTOWAN A MENACZERD W E N = 351
+\- ROZMICE ISTOTHE STATYSTYCZN EW STOSUMKU DO TOTAL MA POTIOMIE 956

Wyniki przeprowadzonych badan wskazujg, ze najpowszechniejsze negatywne kon-
sekwencje pandemii to: trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw oraz
wdrozeniem ich do pracy, a takze obnizenie motywacji pracownikéw.

102



* X %

Eﬂ?g ”é‘-zsekie Rzeczpospolita Unia Europejska ST
Pe) - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

Bibliografia

Bakker, A. B., & van Wingerden, J. (2020). Rumination about COVID-19 and employ-
ee well-being: The role of playful work design. Canadian Psychology, c. https://doi.
org/10.1037/cap0000262

Glinka, B., & Czakon, W. (2021). Podstawy badan jakosciowych. PWE.

Juchnowicz, M. (2012). Zaangazowanie pracownikow. Sposoby oceny i motywowania.
PWE.

Juchnowicz, M. (2014). Zarzadzanie kapitatem ludzkim. Procesy-narzedzia-aplikacje.
PWE.

Juchnowicz, M., & Kinowska, H. (2021). Employee Well-Being and Digital Work during
the COVID-19 Pandemic. Information, 12(8)(293), 1-13. https://doi.org/https://doi.
org/10.3390/info12080293

Juchnowicz, M., Kinowska, H., & Rostkowski, T. (2021). Skuteczne systemy wynagra-
dzania w biznesie i sektorze publicznym. PWE.

Kinowska, H. (2022). System motywowania a zaangazowanie i dobrostan pracowni-
kéw w warunkach zmian technologicznych oraz wymogéw zrownowazonego rozwoju
- badania jakosciowe.

Kniffin, K. M., Narayanan, J., Anseel, F., Antonakis, J., Ashford, S. P., Bakker, A. B.,
Bamberger, P., Bapuiji, H., Bhave, D. P., Choi, V. K., Creary, S. J., Demerouti, E., Flynn,
F.J., Gelfand, M. J., Greer, L. L., Johns, G., Kesebir, S., Klein, P. G., Lee, S. Y., ... Vugt, M.
van. (2021). COVID-19 and the workplace: Implications, issues, and insights for future
research and action. American Psychologist, 76(1), 63-77. https://doi.org/10.1037/
amp0000716

Lewicka, D. (2019). Zarzgdzanie kapitatem ludzkim a zaangazowanie pracownikow.
Wydawnictwo C.H Beck.

Mohring, K., Naumann, E., Reifenscheid, M., Wenz, A., Rettig, T., Krieger, U., Friedel,
S., Finkel, M., Cornesse, C., & Blom, A. G. (2021). The COVID-19 pandemic and subjec
tive well-being: longitudinal evidence on satisfaction with work and family. European
Societies, 23(S1), S601-S617. https://doi.org/10.1080/14616696.2020.1833066

103



Eﬂ?g ”é‘-zsekie Rzeczpospolita Unia Europejska ST
Pe) - Polska Europejski Fundusz Spoteczny LI

Wiedza Edukacja Rozwdj

Zatgcznik 1: Scenariusz wywiadu indywidualnego (IDI)
z przedstawicielami pracodawcow/ kadry menedzerskiej

Wptyw pandemii COVID-19 na ksztattowanie sie nowych modeli pracy

CZESC WSTEPNA

MODERATOR: wita uczestnika, przedstawia sie, prosi o wyrazenie zgody na nagra-
nie spotkania. Nastepie wyjasnia cele i zasady spotkania, informuje o czasie trwania
rozmowy (ok. 60 minut) i jej przebiegu oraz o tym, ze w razie potrzeby respondent
moze prosi¢ o wyjasnienia i zadawac pytania. Zapewnia o anonimowosci badania

i informuje, Zze pozyskana wiedza zostanie wykorzystana jedynie do celéow
badawczych. Prosha o przedstawienie sie uczestnika wywiadu bez podawania
doktadnych informacji o miejscu pracy, czy nazwy firmy. Wystarczy branza,
wielkosé firmy, pte€ uczestnika i jego rola w organizacji.

MODERATOR: W przypadku pytan rozmowcéw, udziela odpowiedzi. Czas trwania
wywiadu - ok. 60’

MODERATOR: WLACZA NAGRYWANIE!

Nasze spotkanie ma miejsce w ramach realizacji projektu badawczego pt. ,Wptyw pan-
demii COVID-19 na ksztattowanie sie nowych modeli pracy”, wspoétfinansowanego ze
Srodkoéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, realizowa-
nego przez Konfederacje Lewiatan. W imieniu badaczy oraz wtasnym, bardzo dziekuje
za Pani/ Pana udziat w badaniu.

Dzisiejsze spotkanie jest drugim etapem realizowanych badan, pierwszym byta analiza
dostepnych raportéw, a kolejnym bedg badania ilosciowe. Gtéwnym celem dzisiejsze-
go spotkania jest rozmowa na temat dziatan w obszarze motywowania i angazowania
pracownikow, jakie s3 podejmowane w Pani/ Pana zespole i organizacji oraz z zmian
wynikajgcych z pandemii. Nasza rozmowa bedzie dotyczyta siedmiu watkow:

Poczucia sensu pracy,
Wspierania osiggniec,
Zaangazowania pracownikow,
Relacji w miejscu pracy,
Zdrowia pracownikéw,

Emocji w miejscu pracy,

No vk wbh =

Réwnowaga praca-zycie.
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Zalezy nam na obszernych wypowiedziach. Jesli to mozliwe prosimy o przyktady i omo-
wienie kontekstu podejmowanych dziatan.

CZESC ZASADNICZA
WATEK | - POCZUCIE SENSU PRACY
W1. Na poczatku porozmawiamy o budowaniu poczucia sensu w pracy.
[5'] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtéwne, a w razie potrzeby doprecyzowuje).

1. Jakg role w motywowaniu Pani/Pana pracownikow odgrywa poczucie sensu wykony-
wanej pracy?

2. W jaki sposéb pokazuje Pani/Pan swoim pracownikom, ze ich praca ma sens?

3. W jaki sposéb na sens pracy w Pani/Pana zespole wptyneta pandemia Covid-19?

a. Czy na skutek pandemii sens pracy zmienita sie rola sensu pracy w motywowaniu
pracownikow (odgrywa mniejszg lub wiekszg role)? Dlaczego?
b. Czy zmienity sie sposoby pokazywania sensu? Dlaczego? Na jakie?

WATEK Il - OSIAGNIECIA PRACOWNIKOW

W2. Przejdzmy teraz do kolejnego zagadnienia dotyczacego pracownikéw, czy-
li wspierania ich osiggnie¢.

[10'] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtbwne, a w razie potrzeby doprecyzowuje).

1. W jaki sposob nagradza Pan/ Pani osiggniecia swoich pracownikéw?
a. Jakie instrumenty finansowe wspierajg osiggniecia?
b. Jakie instrumenty pozafinansowe wspierajg osiggniecia?

2. W jaki sposéb w pracy uwzglednia Pan/ Pani potrzeby i predyspozycje swoich pra-
cownikéw?
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3. W jaki sposdb dopasowuje Pan/ Pani zadania/ stanowisko do pracownika?
a. Jakie rozwigzania/narzedzia sg wykorzystywane na etapie rekrutacji?
b. Jakie w trakcie pracy?
4. Jak wspierany jest rozwoj pracownikow?
a. Jak rozwoj powigzany jest z wykonywanymi zadaniami?
5. Jaka role odgrywajg w motywowaniu Pani/ Pana zespotu informacje zwrotne?
a. Biezgce?
b. Oceny/ rozmowy okresowe?
6. W jaki sposdb na wspieranie osiggnie¢ w Pani/Pana zespole wptyneta pandemia
Covid-19?
a. Czy na skutek pandemii zmienity sie wykorzystywane instrumenty? Dlaczego? Na
jakie?

WATEK 11l - ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW

W3. Zagadnienie, o ktérym rozmawialiSmy taczy sie z kolejnym, ktoéry chciata-
bym/chciatbym poruszyé w naszej rozmowie, mianowicie z zaangazowaniem
pracownikow, rozumianym jako flow, czyli dajace satysfakcje zanurzenie sie
sercem i umystem w pracy.

[10'] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtbwne, a w razie potrzeby doprecyzowuje).

1. Zanim przejdziemy do pytania o wykorzystywane instrumenty wspierajgce zaan-
gazowanie, mam bardziej og6lne pytanie o wartosci: Jakg role w Pana/ Pani zespole
odgrywa zgodnos$¢ pracownikéw z organizacja i zespotem na poziomie wartosci?

a. Czy weryfikuje Pan/ Pan dopasowanie do wartosci np. na etapie rekrutacji? W jaki
sposob?

2. Jaka role w ksztattowaniu zaangazowania pracownikéw odgrywa upetnomocnianie
(zachecanie do podejmowania decyzji, brania odpowiedzialnosci)?

3. Jakie inne praktyki wspierajgce zaangazowanie pracownikdw wykorzystywane sg
w Pana/ Pani zespole (np. elastyczny czas pracy, praca zdalna itp.)?

4. W jaki sposob na ksztattowanie zaangazowania w Pani/Pana zespole wptyneta pan-
demia Covid-19?

a. Czy na skutek pandemii zmienity sie wykorzystywane instrumenty? Dlaczego? Na
jakie?
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WATEK IV - RELACJE W MIEJSCU PRACY
W4. PrzejdZzmy teraz do watku dotyczacego relacji w miejscu pracy.
[10'] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtbwne, a w razie potrzeby doprecyzowuje).
1. W jaki sposob dba Pan/ Pani o dobre relacje w pracy:
a. Jak budowane jest poczucie wspolnoty miedzy pracownikami?
b. Partnerskie relacje z przetozonym?
2. W jaki sposéb rozwigzuje Pan/ Pani konflikty w pracy?
a. Czy jest budowana jest przestrzen do konstruktywnego Scierania sie pogladéw?
W jaki sposob?
3. W jaki sposdb na relacje w Pani/Pana zespole wptyneta pandemia Covid-19?
a. Czy na skutek pandemii zmienity sie sposoby dbania o relacje? Dlaczego? Na jakie?

WATEK V - ZDROWIE PRACOWNIKOW

WS5. Kolejnym zagadnieniem sa dziatania podejmowane przez Pani/Pana orga-
nizacje w obszarze zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikéw.

[5'] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtbwne, a w razie potrzeby doprecyzowuje).
1. W jaki sposob wspierane jest zdrowie fizyczne i psychiczne Pani/ Pana pracownikow?

2. W jaki sposdb pracownicy Pani/ Pana zespotu otrzymujg wsparcie w zakresie radze-
nia sobie ze stresem?

3. W jaki sposdb na zdrowie fizyczne i psychiczne w Pani/Pana zespole wptyneta pan-
demia Covid-19?

a. Czy na skutek pandemii zmienity sie sposoby wspierania zdrowia fizycznego i psy-
chicznego? Dlaczego? Na jakie?
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WATEK VI - EMOCJE W PRACY

W6. Nastepny watek dotyczy emocji w miejscu pracy - zaréwno tych pozytyw-
nych jak i trudnych.

[10’] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtdbwne, a razie potrzeby doprecyzowuje).
1. Jaka role w motywowaniu Pani/ Pana zespotu odgrywajg emocje?
a. Czy jakies emocje majg szczegdlnie znaczenie? Jesli tak, to jakie?

b. Jaka jest rola pozytywnych emocji (np. wspdlne przezywanie radosci z osiggniete-
g0 sukcesu)?

c. Jaka jest rola trudnych emocji (np. smutek lub ztos$¢ w przypadku niepowodzenia)?
2. Jaka role w pracy Pani/ Pana zespotu odgrywa zaufanie?
a. Czy wspiera Pan/ Pani budowanie relacji opartych na zaufaniu? W jaki sposéb?

3. Jaka role w motywowaniu pracownikéw Pani/ Pana zespotu odgrywa poczucie bez-
pieczenstwa (stabilnosci zatrudnienia)?

4. W jaki spos6b na emocje w Pani/Pana zespole wptyneta pandemia Covid-19?
a. Czy na skutek pandemii zmienity sie sposoby wspierania pozytywnych emocji
i radzenia sobie z trudnymi emocjami? Dlaczego? Na jakie?

WATEK VIl - ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE

W?7. Ostatni watek, ktéry chciatabym/chciatbym poruszyé w naszej rozmowie,
to rownowaga praca zawodowa - zZycie osobiste.

[10'] Pytania:

(Moderator zadaje pytania gtbwne, a w razie potrzeby doprecyzowuje).
1. W sposéb w Pani/Pana organizacji wspierane jest zachowanie réwnowagi miedzy
pracg i zyciem?
a. W jaki sposdb wspierane sg osoby sprawujgce opieke nad dzie¢mi? Jakie rozwia-
zania/narzedzia sg wykorzystywane?

2. Czy aktualne rozwigzania prawne w zakresie opieki nad dzie¢mi sg wtasciwe (liczba
dni? sposéb przyznawania?)

a. Jak organizacja reaguje na nieobecnosci spowodowane chorobg (zwolnienia lekar-
skie na pracownika lub dziecko)? Z czego wynika taka reakcja?
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3. W jaki sposdb na rownowage praca-zycie pracownikow wptyneta pandemia CO-
VID-19?
a. Czy na skutek pandemii zmienity sie stosowane rozwigzania? Dlaczego? Na jakie?
b. Czy w czasie pandemii wspierane byty w szczegdlny sposob osoby sprawujgce
opieke nad dzie¢mi? Gdy zamkniete byty szkoty i przedszkola? Co zostato w orga-
nizacji na state? Dlaczego?

4. Jak na rownowage praca-zycie wptyneta praca zdalna lub hybrydowa?

a. Czy w pracy zdalnej lub hybrydowej produktywnos¢ kobiet i mezczyzn jest taka
sama? Dlaczego?

b. Czy praca zdalna lub hybrydowa pracownikéw sprawujgcych opieke nad dzie¢mi
rozni sie od tych bez dzieci? Dlaczego?

[5'] Podsumowanie

Ewentualnie dodatkowe wypowiedzi respondenta, podziekowania za udziat.
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Szanowni Panstwo, Prosimy o wskazanie, ktore z ponizszych rozwigzan funkcjonowaty
przed wybuchem pandemii COVID-19, a ktére zostaty wdrozone po 2020 roku w Pan-
stwa firmie.

Wybér stopnia zgodnosci prosimy zaznaczac jeden z wariantéw: 1, 2, 3 gdzie:

1. Tak funkcjonowaty przed pandemig COVID-19

2. Nie wdrozone po wybuchu pandemii COVID-19

3. brak w firmie / nie dotyczy

Lp. Rozwigzanie
1. | Autentyczne wartosci, stanowigce fundament kultury organizacji | 1 213
2. | Ocenianie zgodnosci zachowan z wartosciami (np. w rekrutacji, 11213
informacjach zwrotnych, ocenie okresowej)
3. | Opisy stanowisk i/lub zakresy zadan 1 213
4. | Wdrazanie nowych pracownikéw (onboarding) 1 213
5. | Ocena okresowa 112 |3
6. |Zarzadzanie przez cele/rezultaty/ efekty pracy 1 213
7. Biezgce informacje zwrotne 1 2 |3
8. | Szkolenia (wewnetrzne lub zewnetrzne) 1 2 |3
9. |[Sciezki karier 11213
10. [Rekrutacja wewnetrzna (informowanie o wakatach wszystkich 1 2 3
pracownikow i obsadzanie stanowisk w pierwszej kolejnosci
kandydatami z wewnatrz)
11. | Nagradzanie za polecanie kandydatéw do pracy 1 213
12. | Zarzadzanie talentami/ rozwoj talentow 1 213
13. |Spotkania integracyjne 1 2|3
14. [Wspodlne Swietowanie sukceséw 1 213
15. [Badania opinii (np. satysfakcji, zaangazowania) pracownikow 1 213
16. |Regularne spotkania catej zatogi (tzw. town-halls) 1 213
17. | Spotkania statusowe w ramach zespotéw 1 213
18. |Informacje (np. mailowe) na temat waznych wydarzen dla 1 213
wszystkich pracownikéw
19. | Indywidualne spotkania z przetozonym (tzw. 1 na 1) 1123
20. | Terminowe (bez opdznien) wyptacanie wynagrodzen 11213
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* X %

*
* gk

Lp. Rozwigzanie

21. |Siatka ptac, w ktérej w jednym przedziale wynagrodzen sg 1 213
stanowiska o podobnej wartosci pracy

22. | Wynagrodzenia za nadgodziny 1 213

23. | Wynagrodzenia zmienne (premie): 1 2 |3

24. |uzaleznione od indywidualnych wynikoéw pracy 1 213

25. |uzaleznione od wynikdéw zespotu lub catej organizacji 1 213

26. | uznaniowo przyznawane przez przetozonego 1 2|3

27. | premie lub nagrody (np. punkty do wymiany na nagrody) 1 213
przyznawane przez wspotpracownikéw

Dodatkowe Swiadczenia (finansowane przez pracodawce):

28. | Prywatna opieka medyczna dla pracownikow 1 213

29. | Prywatna opieka medyczna dla cztonkéw rodziny 1 2 | 3

30. | Wsparcie psychologiczne (np. dostep do platformy, szkolenia lub 1 213
indywidualne spotkania z psychologiem)

31. | Mozliwos$¢ zatatwiania prywatnych spraw w godzinach pracy (np. | 1 213
odbywania wizyt lekarskich)

32. | Karta sportowa (np. Multisport) 1 2 |3

33. | Ubezpieczenia (np. grupowe ubezpieczenie na zycie) 1 2 |3

34. | Swiadczenia dla zwierzat domowych (np. ubezpieczenie leczenia 1 2|3
psa lub kota)

35. | Program kafeteryjny, umozliwiajgcy wybor Swiadczeh w ramach 1 213
przyznanego budzetu (np. Multikafeteria)

36. | Doptaty do domowego internetu 1 213

37. | Telefon komérkowy z mozliwoscig uzytkowania do celéw 11213
prywatnych

38. | Samochdd stuzbowy z mozliwosci uzytkowania do celéw 11213
prywatnych

39. |Pozyczkilub zapomogi, np. z funduszu socjalnego 1 213

40. | Positki finansowane przez pracodawce (np. obiady na koszt firmy) 1 213

41. | Swieze owoce dostarczane do miejsca pracy 1 213

42. | Wyposazenie biura w domu na koszt pracodawcy (np. zakup 1 213
krzesta lub biurka)

43. | Przestrzenie w miejscu pracy do odpoczynku w godzinach pracy 1 213
(np. pokdj do relaksu)

44. | Wsparcie aktywnosci sportowych (np. mozliwos¢ korzystania 1 2|13
z sitowni w miejscu pracy, firmowe druzyny sportowe)

45. | Znizki na produkty firmy lub darmowe produkty firmy 1 213
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Prosimy oceni¢, w jakim stopniu zgadza sie Pani/Pan z danym twierdzeniem.

Wybor stopnia zgodnosci prosimy zaznaczac jeden z wariantow: 1, 2, 3, 4, 5, gdzie:

1. Zdecydowanie sie nie zgadzam

2. Raczej sie nie zgadzam

3. Ani sie zgadzam ani sie nie zgadzam

4. Raczej sie zgadzam

5. Zdecydowanie sie zgadzam

Lp. Tresc stwierdzenia

* X %

W wyniku pandemii w organizacji nastgpity pozytywne zmiany:

1. | Uelastycznienie czasu pracy (np. rézne godziny 1 2|3 5
rozpoczecia i zakonczenia pracy)

2. | Upowszechnienie pracy hybrydowej lub zdalnej 112 (3 5

3. | Wprowadzenie dobrych praktyk pracy zdalnej 11213 5
lub hybrydowej (np. dni bez spotkan, godziny bez
korzystania e-maili)

4, Koncentracja na samopoczuciu (dobrostanie) 1 2 3 5
pracownikow

5. |[Zmniejszenie nieobecnosci w pracy (np. zwolnien 1123 5
lekarskich) na skutek mozliwosci pracy zdalnej

6. | Wzrost akceptacji pracodawcy dla nieobecnosci 11213 5
spowodowanych chorobg (zwolnien lekarskich)

7. | Wzrost zadowolenia/ satysfakcji pracownikow 1123 5

8. | Poprawa warunkow w jakich wykonywana jest praca 112 (3 5
(zwiekszenie dbatosci o zdrowe warunki pracy)

9. |Zwiekszenie poziomu digitalizacji i automatyzacji 112 |3 5
pracy (wieksze wykorzystanie komputerow
i oprogramowania)

10. [Skuteczniejsza integracja zespotdw pracujgcych 112 (3 5
w oddaleniu (np. w réznych miastach lub krajach)

11. | Wzrost zréznicowania kulturowego zespotow (np. 112 (3 5
zdalna praca oso6b z réznych krajéw)
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* X %

W wyniku pandemii w organizacji nastgpity negatywne zmiany:

12. | Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikow [ 1 | 2 | 3 | 4 | 5

13. | Trudnosci z wdrozeniem do pracy nowych oséb 112113145

14. | Obnizenie motywacji pracownikow 112 (3]14]|5

15. | Zwiekszenie fluktuacji pracownikéw/ trudnosci 112 (3]14]|5
z utrzymaniem

16. |Pogorszenie relacji w zespotach 112 ((3]14]|5

17. | Pogorszenie przeptywu informacji 1 23 [4]5

18. | Zwiekszenie ilosci pracy np. dodatkowe raportowanie 112 (3]14]|5
w pracy hybrydowej lub zdalnej

19. [Zwiekszenie nieobecnosci spowodowanych chorobg 112 (3]14]|5
(zwolnien lekarskich)

METRYCZKA

Poziom stanowiska

Sektor

Niekierownicze

Kierownicze

Sektor publiczny (np. urzad,
szkota)

Jestem wiascicielem

Przedsiebiorstwo prywatne

Wielkos¢ firmy

Fundacje, stowarzyszenia,
spotdzielnie i inne

Mikro (do 9 pracownikow)

Mata (od 10 do 49 pracownikow)

Srednia (od 50 do 249
pracownikow)

Poziom stanowiska

Nie pracuje zdalnie

Duza (od 250 do 500
pracownikow)

Rzadziej niz 1 dzieh w tygodniu

1-2 dni w tygodniu

Bardzo duza (powyzej 500
pracownikow)

3-4 dni w tygodniu

W petni pracuje zdalnie
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