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Abstrakt. Gtéwnym celem artykutu jest zidentyfikowanie i zaprezentowanie, jak ksztattowat sie poziom
dobrostanu pracownikéw polskiej branzy IT pracujacych zdalnie. Opracowanie dostarcza praktycznych
implikacji do budowania marki pracodawcy i zarzadzania zespotami zdalnymi w postcovidowej rzeczywi-
stosci. Przeprowadzone badania skupiaja sie na branzy IT jako niezwykle konkurencyjnej pod wzgledem
utrzymania zaangazowania i motywacji pracownikéw. Badanie ilosciowe zostato przeprowadzone we
wrzesniu 2021 r. na grupie 1889 respondentéw - pracownikdw pracujacych zdalnie w siedmiu polskich
oddziatach miedzynarodowej korporacji, ktéra jest jednym z najwiekszych pracodawcéw w branzy IT w Pol-
sce. Chociaz wiekszosc¢ przedsiebiorstw z branzy IT w Polsce nie wdraza strategii zarzadzania dobrostanem
pracownikéw, przeprowadzone badania wskazuja, ze ogdlny poziom dobrostanu pracownikdw jest wysoki.
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Niemniej jednak programy zwigzane z zarzadzaniem dobrostanem pracownikéw powinny by¢ opracowywane
i na biezaco wdrazane przez firmy, aby utrzymac wysoki poziom zaangazowania i motywacji pracownikéw
pracujacych zdalnie. Autorki doszty do wniosku, Ze strategie employer branding powinny zostac¢ zrewido-
wane zgodnie z nowa perspektywa uwzgledniajaca potrzeby pracownikéw pracujacych zdalnie w zakresie
dobrostanu: psychicznego, spotecznego i fizycznego. Na podstawie analiz przeprowadzonych w niniejszym
opracowaniu rekomenduije sie organizacjom wtaczanie kwestii zarzadzania dobrostanem pracownikéw
pracujacych zdalnie do strategii employer branding, co wedtug menedzeréw znaczaco wptywa nie tylko na
zaangazowanie i motywacje zespotow, lecz réwniez na budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcéow.
Stowa kluczowe: dobrostan pracownikow, IT, employer branding, praca zdalna, zespoty wirtualne

Abstract. The main purpose of the article is to examine and analyze the well-being among employees of
the Polish IT industry working remotely. The study provides practical implications for building an employer
brand and managing remote teams in the post-covid reality. The conducted research focuses on the IT
industry as extremely competitive in terms of keeping employees engaged and motivated. The quanti-
tative study was conducted in September 2021, on a group of 1,889 respondents - employees working
remotely in seven Polish branches of an international corporation, which is one of the largest employers
in the Polish IT industry. Although the majority of IT companies in Poland do not implement employee
well-being management strategies, the conducted research shows that the overall level of employee
well-being is high. Nevertheless, programs related to the management of employee well-being should be
developed and implemented on an ongoing basis by companies to maintain a high level of engagement and
motivation of employees working remotely. The authors came to the conclusion that employer branding
strategies should be revised based on a new perspective, taking into account the needs of employees
working remotely in terms of well-being: mental, social and physical. Based on the analyzes carried out
in this study, companies are recommended to include the issue of managing the well-being of employees
working remotely in their employer branding strategy, which, in the opinion of managers, significantly
affects not only the involvement and motivation of teams, but also builds a positive image of employers.
Keywords: well-being, IT, employer branding, remote work, virtual teams

Wstep

Pandemia COVID-19 trwale zmienifa podejscie do organizacji pracy i moty-
wacji pracownikéw. Wprowadzone ograniczenia i zwiazana z nimi popularyzacja
modelu pracy zdalnej staly si¢ Zrédlem nowych wyzwan dla pracodawcéw i nadaly
nowy kontekst dzialaniom z zakresu employer branding, zarzadzania zespotami
i dbania o dobrostan pracownikéw. Jak podkreslaja badacze, praca zdalna byla
jednym z najlepszych rozwigzan wspierajacych powstrzymanie pandemii, jednak
zwraca sie rowniez uwage na potrzebe analizy nowych trudnosci i wyzwan, przed
ktérymi zostali postawieni zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy (Satici, Saricali,
Satici, Griffiths, 2020; Bartik, Cullen, Glaeser et al., 2020).

Zauwazono, ze chociaz praca zdalna niesie ze sobg wiele korzysci, to istnieje
znaczgca roznica miedzy wyborem takiego stylu pracy a byciem do tego zmuszonym
w wyniku globalnej pandemii (Muralidhar, Pradad, Rao, 2020). Ponadto wykazano,
ze dlugoterminowa praca zdalna wymusza nie tylko zmiany na poziomie narzedzi
pracy, lecz takze kultury organizacyjnej przedsiebiorstw (de Lucas Ancillo, Del Val
Nuiez, Gavrila, 2021; Muralidhar, Pradad, Rao, 2020), a szczegdlnie w obszarze
dbania o dobrostan pracownikéw (Krug, Haslan, Otto, Steffens, 2021). Powyzsze
konstatacje sg o tyle istotne, Ze réwniez po pandemii przedsigbiorstwa zauwazyly
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znaczne oszczednosci operacyjne dzieki przejsciu pracownikéw w tryb pracy zdalnej,
dlatego popularnos¢ takiego podejscia do pracy nie maleje (Kniffin, Narayanan,
Anseel et al., 2021). Mozna dzisiaj przyja¢, ze rozwigzania i procesy projektowane
podczas pandemii w zakresie motywacji pracownikéw i budowania marki praco-
dawcy staja si¢ nowymi standardami. Sytuacja ta powoduje potrzebe zrewidowania
dotychczas realizowanych dziatan i implikuje znaczace zmiany w obszarze employer
brandingu, ktéry musi dostosowac sie¢ do wymagan zespotéw pracujacych zdalnie
w zakresie dobrostanu pracownikow.

Zdefiniowana potrzeba zmian w obszarze employer brandingu i zarzadzania
zespotami wirtualnymi jest szczegolnie istotna w kontekscie krajowym. Jak wskazuja
badania, przed wybuchem pandemii COVID-19 praca zdalna w polskich przedsig-
biorstwach byta mato popularna i obejmowata jedynie okoto 3% rynku pracy, podczas
gdy w Stanach Zjednoczonych byto to ponad 20%, a w catej Unii Europejskiej okoto
15% (Moczydtowska, 2021). Niemniej jednak czas pandemii spowodowal, ze 51%
pracownikow polskich przedsigbiorstw zaczeto pracowac czesciowo lub catkowicie
w trybie pracy zdalnej (Olak, 2022). Bez watpienia byto to duza zmiang zaréwno
dla funkcjonowania pracownikéw, jak i catych organizacji.

W konsekwencji powyzszych rozwazan za cel gléwny niniejszego artykutu
przyjeto che¢ zidentyfikowania i zaprezentowania poziomu dobrostanu wsréd
pracownikéw branzy IT pracujacych zdalnie. Ponadto artykul ma réwniez na celu
zaproponowanie praktycznych implikacji do budowania strategii employer brandingu
i zarzadzania zespotami wirtualnymi w postcovidowej rzeczywistosci.

Przeglad literatury

Employer branding w dobie pracy zdalnej

Wraz z ewolucjg paradygmatow zarzadzania w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi koncepcja employer branding nabrata znaczenia zaréwno z perspektywy
naukowej, jak i biznesowej. Pierwsza i najczg¢sciej wymieniana definicja zwigzana z ta
koncepcja zostala zaproponowana w roku 1996 przez Tima Amblera i Simona Barrowa,
ktdrzy to autorzy zdefiniowali marke pracodawcy jako ,,zestaw funkcjonalnych, ekono-
micznych i psychologicznych benefitéw oferowanych poprzez zatrudnienie u danego
pracodawcy, fatwo identyfikowalnych z dang firma pracodawcy” (Ambler, Barrow,
1996). Definicja ta jest nadal aktualna i ktadzie nacisk na szerokie spektrum dziatan
z zakresu employer branding, wskazujac przede wszystkim na wewnetrzny aspekt tego
zagadnienia zwigzany z dbaniem o dobrostan pracownikéw. Badacze podkreslaja,
ze zasoby ludzkie stajg si¢ gléownym aktywem, czesto determinujacym przewage
konkurencyjna przedsi¢biorstw (Szczepanska- Woszczyna, Kurowska-Pysz, 2016).
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Wskazuje si¢ réwniez na istotng role wewnetrznego employer brandingu w budowa-
niu satysfakcji pracownikéw podczas pandemii (Nelke, 2021; Carlini, Grace, 2021).

W obszarze wewnetrznym dziatania z zakresu employer branding koncentruja
sie na opracowaniu propozycji wartosci odpowiadajacym potrzebom pracownikow
(Backhaus, Tikoo, 2004). Nalezy jednak podkresli¢, ze wspomniana propozycja
wartos$ci nie dotyczy wyltacznie kwestii finansowych. Propozycja ta powinna opieraé
sie na elementach, takich jak kultura organizacyjna, styl zarzadzania w przedsigbior-
stwie, wizerunek pracodawcy oraz odczucia zwigzane z oferowanym przez firme
produktem lub ustuga (Backhaus, Tikoo, 2004).

Analizy przeprowadzone przez Amira Dabiriana, Jana Kietzmanna i Hode
Diba opisujg siedem obszardw, ktére powinna obejmowac kompletna propozycja
warto$ci (Dabirian, Kietzmann, Diba, 2017):

- wartos$¢ ,,spoteczna” — zwigzana z budowaniem kultury organizacyjnej

zorientowanej na pracownikéw;

- warto$¢ ,atrakcyjnosci” - faczona z innowacjami i nowymi umiejetnosciami,
ktére kazdy pracownik moze rozwija¢ w ramach swojej pracy;

- warto$¢ »aplikacyjna” - podkresla atrakcyjnos¢ wykonywania pracy, ktéra
ma znaczenie dla otoczenia i ma na nie wplyw;

- warto$¢ ,rozwojowa” — rozumiana jako cechy miejsca pracy zwigzane
z wlasnym rozwojem, budowaniem kariery zawodowej i awansami;

- warto$¢ ,ekonomiczna” — odnoszaca si¢ do finansowych korzysci zwigza-
nych z wykonywang praca;

- warto$¢ ,,zarzadcza” — wskazujaca, jak duzy wplyw na postrzeganie miejsca
pracy maja dobrzy lub zli menedzerowie;

- warto$¢ ,rownowaga pomiedzy pracg a zyciem prywatnym” — podkreslajaca
wigkszg atrakcyjno$¢ miejsc pracy umozliwiajacych balans migdzy zyciem
zawodowym i prywatnym.

Kompleksowe podejscie do budowania propozycji wartosci jest szczegélnie
wazne w branzy IT, w ktérej pracownicy duza wage przywiazuja do czynnikéw
pozaplacowych (Korunka, Hoonakker, Carayon, 2008; Moro, Ramos, Rita, 2020;
Phuong, Vinh, 2021). W opracowanym modelu satysfakeji z pracy w branzy IT Tran
T.K. Phuong i Tran T. Vinh wskazali, ze poza potencjalem ptacowym i awansowym
gtéwnymi czynnikami wplywajacymi na satysfakcje z pracy sa: srodowisko pracy,
uczciwo$¢ oraz relacje w miejscu pracy. Badacze zwrdcili rowniez uwage na fakt,
ze satysfakcja z pracy jest zwiazana zaréwno z lojalnoscia pracownikéw, jak i wyni-
kami pracy (Phuong, Vinh, 2021). Zaprezentowana analiza implikuje reorganizacje¢
strategii employer branding w postcovidowej rzeczywistosci i zwrocenie wigkszej
uwagi na nowe potrzeby pracownikéw zwiazane z ich dobrostanem.
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Zespoly wirtualne jako ,,nowa normalnos¢”

Pandemia COVID-19 spowodowatla przyspieszenie proceséow zwigzanych
z popularyzacja pracy zdalnej. Dowody empiryczne i publikacje naukowe na temat
zwigzku elastycznego trybu pracy (obejmujacego takze pracg zdalng) z dobrostanem
pracownikow nie sg jednak rozstrzygajace (De Menezes, Kelliher, 2011). Niektorzy
badacze stwierdzajg bowiem, Ze im wigksza elastyczno$¢ w miejscu pracy, tym
wigksza niezaleznos¢ i rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co
przektada si¢ na pozytywnie samopoczucie pracownikéw (Ter Hoeven, van Zoonen,
2015). Inne badania sugeruja za$, Ze osoby korzystajace z pracy zdalnej doswiad-
czaja negatywnych skutkow zwiazanych z samotnoscia, zwigkszona presja, izolacja,
drazliwoscig, zmartwieniem i poczuciem winy (Mann, Lynn, 2003; Clark, McGrane,
Boyle et al., 2021), i w konsekwencji praca zdalna staje si¢ dla nich niekorzystna
(Kelliher, Anderson, 2010). Brak bezposrednich interakcji pomigdzy pracownikami
czy zacieranie si¢ granic migdzy Zyciem prywatnym i zawodowym wptywa na obni-
zenie si¢ poziomu koncentracji i motywacji pracownikéw (Bailey, Kurland, 1999;
Prasad, Mangipudi, Vaidya, Muralidhar, 2020; Wheatley, 2012).

- Komunikacja

— Roézne strefy czasowe

- Zaktocenia

- Restrykcje zwigzane
z lockdownem

- Spelnienie w rodzinie

- Komunikacja
- Polityka
—Izolacja w miejscu pracy
- Kwestie zwigzane z pracg
- Klimat

- Praca zespotowa

- Autonomia
— Rozwoj osobisty
Pracownicy zdalni - Pozytywne relacje
iich dobrostan - Panowanie
psychiczny | nad §rodowiskiem
- Ze nawyki e - Wsparcie socjalne - Cel zycia
zdrowg?tlle CZY{lnlkl Szanse - Mirfimalny ngidzér - Samoakeeptacja
- Nadawanie priorytetu indymdualne - Elastyczny czas pracy
- pracy — Brak presji w miejscu
- Zbyt intensywna praca pracy
- Brak wskazéwek ' : - Brak codziennych
- Presja zespotowa dojazdéw do pracy
- Rozproszenie uwagi rodziny - Brak polityki
- Satysfakcja z pracy organizacyjnej

W miejscu pracy

Rys. 1. Czynniki wplywajace na dobrostan psychiczny pracownikow pracujacych zdalnie
Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: Prasad, Mangipudi, Vaidya, Muralidhar, 2020
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Badacze podkreslajg konieczno$¢ skupienia sie¢ na nowych potrzebach pra-
cownikow pracujacych w trybie pracy zdalnej (Ferreira, Pereira, Bianchi, Da
Silva, 2021; Galanti, Guidetti, Mazzei et al., 2021; Como, Hamley, Domene, 2021).
Dilip K. Prasad ze wspdtpracownikami w opracowanym diagramie (zob. rys. 1)
prezentujg cztery obszary wplywajace na dobrostan pracownikéw zdalnych (Prasad,
Mang1pud1 Vaidya, Muralidhar, 2020):

czynniki organizacyjne: komunikacja, polityka, izolacja w miejscu pracy,
kwestie zwigzane z praca, klimat, praca zespotowa;

- czynniki zewnetrzne: komunikacja, rozne strefy czasowe, zakldcenia,
restrykcje zwigzane z lockdownem, spetnienie w rodzinie;

- czynniki indywidualne: zte nawyki zdrowotne, nadawanie priorytetu pracy,
zbyt intensywna praca, brak wskazdwek, presja zespotowa, rozproszenie
uwagi rodziny, satysfakcja z pracy;

- szanse: wsparcie socjalne, minimalny nadzoér, elastyczny czas pracy, brak
presji w miejscu pracy, brak codziennych dojazdéw do pracy, brak polityki
organizacyjnej w miejscu pracy.

Co prawda wymienione czynniki okreslone sg jako elementy dobrostanu psy-
chicznego, jednak mozna je traktowac réwniez ogélnie jako holistyczne podejscie
do tematu dobrostanu pracownikow pracujgcych zdalnie. Zaprezentowany zestaw
czynnikoéw moze negatywnie lub pozytywnie wptywac na dobrostan pracownikéw
zdalnych, dlatego wszystkie wymienione obszary powinny by¢ odpowiednio zago-
spodarowane w ramach strategii employer branding.

Wymiary dobrostanu pracownikéw

Pojecie dobrostanu pracownikoéw jest ztozone i postrzegane przez badaczy jako
konstrukt wielowymiarowy (Diener, 2009; Stiglitz, Sen, Fitoussi, 2009; Taris, Schaufeli,
2015). Rachel Dodge i jej wspdtpracownicy proponuja definicje dobrostanu oparta
na rownowadze pomiedzy pulg zasobow jednostki i wyzwaniami, przed ktérymi staje
(Dodge, Daly, Huyton, Sanders, 2012). Zréwnowazony dobrostan ma miejsce wowczas,
gdy jednostki maja psychologiczne (mentalne), spoleczne i fizyczne zasoby, ktérych
potrzebuja, aby spelni¢ okreslone wyzwania psychologiczne (mentalne), spoteczne
i fizyczne. W sytuacji kiedy wyzwania przewyzszaja zasoby, maleje poziom dobro-
stanu i odwrotnie. Realizowanie strategii employer branding wymaga zatem zadbania
o dobrostan pracownikéw w trzech obszarach: psychicznym, spotecznym i fizycznym.

Dobrostan psychiczny ocenia psychologiczng i emocjonalng jako$¢ pracownika
w stosunku do jego pracy. WHO opisuje go jako ,,stan dobrego samopoczucia,
w ktorym kazda jednostka realizuje swdj potencjal, radzi sobie z normalnoscia
stresow zyciowych, moze pracowaé wydajnie i owocnie oraz jest w stanie wnie$¢
wktad w swoja spotecznos¢” (WHO, 1948).



Praca zdalna a dobrostan pracownikéw - perspektywa branzy IT w Polsce 19

Dobrostan spoleczny odnosi si¢ do stopnia, w jakim jednostki prawidtowo
funkcjonuja w srodowisku pracy zaréwno na poziomie glebokosci relacji, jak
i dostepnosci wsparcia spotecznego (Charalampous, Grant, Tramontano, Micha-
ilidis, 2019). Badacze wskazuja, ze dobrostan spoteczny jest jednym z zasobow,
ktéry wyczerpuje sie, gdy pracownicy intensywnie pracuja w trybie pracy zdalnej
(Sardeshmukh, Sharma, Golden, 2012). Przeprowadzone analizy potwierdzaja
réwniez, ze rozwijanie i utrzymywanie dobrych relacji w pracy jest niezwykle wazne
dla poziomu satysfakcji z pracy pracownikéw zdalnych (Fay, Kline, 2012; Golden,
Veiga, 2008) i wspierania ich zaangazowania (Golden, Veiga, 2008).

Na dobrostan fizyczny sktada si¢ zdolnos¢ do wykonywania codziennych
czynnosci i pelnienia rdl spotecznych bez fizycznych ograniczen i doswiadczania
bolu ciata oraz posiadanie energii do optymalnego funkcjonowania (Capio, Sit,
Abernethy, 2014).

Metodyka badan

Celem gltéwnym badan bylto zidentyfikowanie i zaprezentowanie poziomu dobro-
stanu pracownikow pracujacych zdalnie w branzy IT podczas pandemii COVID-19. Aby
zrealizowac tak postawiony cel badan, zastosowano triangulacje¢ badan, wykorzystujac
krytyczny przeglad literatury, badania ilo§ciowe za pomocg narzedzi w postaci sondazu
diagnostycznego oraz analize statystyczna. Przyjeta procedura badawcza zostata wyko-
rzystana do zbudowania teorii na podstawie zebranych danych empirycznych (Glaser,
Strauss, 1967; Glaser, 1978). Narzedzia uzyte w opisywanym badaniu oparte zostaly na
rozumowaniu dedukcyjnym, polegajacym na analizie ,twardych” dowodéw naukowych,
uogolniajac je i uzywajac liczb do ich analizy oraz prezentacji badanej rzeczywistosci
gospodarczej (Colander, 2000; Holt, Barkley, Colander, 2010; Spencer, 2013).
Badania ilo$ciowe przeprowadzono za pomocg sondazu diagnostycznego opar-
tego na technice CAWI (Computer Assisted Web Interview) we wrzesniu 2021 r.
na grupie 1889 pracownikéw pracujacych zdalnie (43% kobiet i 57% mezczyzn),
z siedmiu polskich oddzialéw miedzynarodowej korporacji, bedacej jednym z naj-
wigkszych pracodawcow w branzy I'T w Polsce.
Gloéwne pytanie badawcze brzmialo: jaki jest poziom dobrostanu psychicznego,
fizycznego i spolecznego pracownikéw zdalnych w branzy IT podczas pandemii
COVID-19?
Przeprowadzony sondaz diagnostyczny sktadal sie z szesciu dodatkowych stwierdzen:
- Stwierdzenie nr 1 (opinia ogélna): Zdrowie i dobre samopoczucie pracow-
nikéw jest priorytetem w Grupie XXX;

- Stwierdzenie nr 2 (dobre samopoczucie psychiczne i fizyczne): Grupa XXX
zapewnia wystarczajaco duzo wsparcia dla mojego dobrego samopoczucia psy-
chicznego i fizycznego, abym mégl/mogla wykonywac swoja prace efektywnie;
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- Stwierdzenie nr 3 (dobre samopoczucie psychiczne): Otrzymuje wystarcza-
jace wsparcie, aby poradzi¢ sobie z wymaganiami zwigzanymi z zakresem
moich obowigzkow;

- Stwierdzenie nr 4 (dobre samopoczucie fizyczne): Moje fizyczne srodowisko
pracy wspiera moje zdrowie fizyczne;

- Stwierdzenie nr 5 (dobre samopoczucie fizyczne): Czuje, Ze jestem w stanie
zrobi¢ sobie wolne (odpocza¢) od mojej pracy;

- Stwierdzenie nr 6 (dobre samopoczucie spoteczne): Czuje, ze moge porozma-
wia¢ z moim przetozonym na temat wyzwan, z ktérymi mierze si¢ poza praca.

Pracownicy udzielali odpowiedzi na podstawie 10-stopniowej skali, gdzie 1

oznaczato niezadowolenie, a 10 oznaczato pelne zadowolenie w badanym obszarze.
Ankieta byta realizowana za posrednictwem specjalistycznej aplikacji webowej do
budowania marki pracodawcy Workday Peakon Employee Voice, ktora stanowi
miedzynarodowe narzedzie do badania satysfakcji z pracy.

Wyniki badan

Zrealizowane badanie pozwolilo na okreslenie i zbadanie poziomu dobrostanu
pracownikow pracujgcych zdalnie w trzech obszarach: psychicznym, fizycznym i spo-
tecznym (zob. tabele 1). Najwi¢kszg satysfakcje respondenci wykazali w obszarach
dobrostanu spofecznego (badanego w ramach stwierdzenia nr 6) oraz dobrostanu
fizycznego (badanego w ramach stwierdzenia nr 4). Najmniej satysfakcji wiazato
sie z zapewnianiem przez firme odpowiedniego wsparcia pracownikoéw, co bylo
przedmiotem stwierdzenia nr 2.

Tabela 1. Srednia ocen odpowiedzi wszystkich pracownikéw

Stwierdzenie Srednia ocena

Stwierdzenie nr 1 (opinia ogdlna): Zdrowie i dobre samopoczucie pracownikow jest

priorytetem w Grupie XXX. 7,9/10

Stwierdzenie nr 2 (dobre samopoczucie psychiczne i fizyczne): Grupa XXX zapew-
nia wystarczajaco duzo wsparcia dla mojego dobrego samopoczucia psychicznego 7,7/10
i fizycznego, abym mogl/mogta wykonywac swoja prace efektywnie.

Stwierdzenie nr 3 (dobre samopoczucie psychiczne): Otrzymuj¢ wystarczajace wspar-

cie, aby poradzi¢ sobie z wymaganiami zwigzanymi z zakresem moich obowiazkow. 8,1/10
Stwierdzenie nr 4 (dobre samopoczucie fizyczne): Moje fizyczne $rodowisko pracy 8.2/10
wspiera moje zdrowie fizyczne. ’
Stwierdzenie nr 5 (dobre samopoczucie fizyczne): Czujg, Ze jestem w stanie zrobi¢ 8/10
sobie wolne (odpocza¢) od mojej pracy.
Stwierdzenie nr 6 (dobre samopoczucie spoteczne): Czuje, ze moge porozmawiaé 8.2/10

z moim przelozonym na temat wyzwan, z ktorymi mierz¢ si¢ poza praca.

Zrédlo: opracowanie wlasne (n = 1889)
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Dokonano réwniez analizy rozkltadu odpowiedzi ze wzgledu na wiek respon-
dentéw (zob. rys. 2). Okazuje si¢, ze oceny dla wszystkich pytan, w podziale na wiek
pracownikow, wskazujg, ze najmniej usatysfakcjonowang grupa pracownikow sa
pracownicy w wieku 35-39 lat oraz w wieku 45-54 lat, natomiast najwigksze zado-
wolenie wykazuja pracownicy w wieku 25-29 lat.

8,25

7,75 I I I I I I

20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-54
Wiek respondentéw

Srednia ocen odpowiedzi
wszystkich respondentow

Rys. 2. Srednia ocen odpowiedzi wszystkich pracownikéw w podziale na wiek
Zrédlo: opracowanie wlasne (n =1889)
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Rys. 3. Srednia ocen w podziale na ple¢ respondentow
Zrédlo: opracowanie wlasne (n =1889)
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Nie stwierdzono istotnych réznic w ocenie pracownikéw z perspektywy ich pici
(zob. rys. 3). Badanie dowodzi, ze zaréwno w przypadku kobiet, jak i mezczyzn naj-
nizszy poziom satysfakcji zwigzany byl ze stwierdzeniem nr 2. jesli chodzi o najwyzszy
poziom satysfakeji, w przypadku kobiet bylo to stwierdzenie nr 6, a w przypadku
mezczyzn stwierdzenie nr 4.

Tabela 2. Srednia wszystkich ocen w podziale na staz pracy pracownikéw w firmie

<1 |>1miesigc(> 1 rok|>5lat-|> 10 lat|> 15 lat

e s nE miesigc| - <1rok |-<5lat|< 10 lat|- <15]at|- <201at

Srednia ocen odpowiedzi wszystkich

pracownikéw 8,1 84 8 7,8 7,7 7,9

Stwierdzenie 1 (opinia ogolna): Zdrowie
i dobre samopoczucie pracownikow jest | 8,5 8,6 7,8 7,6 7,7 7,9
priorytetem w Grupie XXX.

Stwierdzenie 2 (dobre samopoczucie psy-

chiczne i fizyczne): Grupa XXX zapewnia

wystarczajaco duzo wsparcia dla mojego

dobrego samopoczucia psychicznego i fi-

zycznego, abym mogl/mogta wykonywac
swoja pracg efektywnie.

8,6 8,45 7,7 7,3 7,7 8

Stwierdzenie 3 (dobre samopoczucie
psychiczne): Otrzymuj¢ wyslarczajace
wsparcie, aby poradzi¢ sobie z wyma- | 8,5 8,45 8 8 7,8 7,9
ganiami zwigzanymi z zakresem moich
obowigzkow.

Stwierdzenie 4 (dobre samopoczucie fi-
zyczne): Moje fizyczne §rodowisko pracy | 7,8 8,5 83 8 7,9 8,1
wspiera moje zdrowie fizyczne.

Stwierdzenie 5 (dobre samopoczucie fi-
zyczne): Czuje, Ze jestem w stanie zrobi¢ | 7,3 8,5 8 7,8 7,7 7,6
sobie wolne (odpoczgé) od mojej pracy.

Stwierdzenie 6 (dobre samopoczucie spo-

feczne): Czuj¢, ze moge porozmawiac

z moim przetozonym na temat wyzwan,
z ktérymi mierz¢ si¢ poza praca.

8,4 8,1 8,2 8,3 7,9 8,4

Zrédto: opracowanie wlasne (n =1889)

Zestawiajac dane z perspektywy stazu pracy (zob. tabele 2), mozna zauwazy¢,
ze najmniej usatysfakcjonowang grupa pracownikéw sa pracownicy z dtugoletnim
stazem pracy (>10 lat — <15 lat). Najwiekszg satysfakcje z pracy za$ czerpig pracownicy
ze stosunkowo kroétkim stazem pracy obejmujacym maksymalnie 1 rok (> 1 miesiac
- < 1 rok). Analiza szczegétowych ocen poszczegdlnych stwierdzen wskazuje, ze
najnizej ocenione byly stwierdzenie nr 2 oraz stwierdzenie nr 5. Stwierdzenie nr 2
otrzymalo ocene 7,3 od grupy pracownikow ze stazem > 5 lat — < 10 lat, natomiast
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stwierdzenie nr 5 otrzymalo taka sama note od pracownikéw ze stazem ponizej
miesiaca. Co interesujace, jednoczesnie stwierdzenie nr 2 uzyskato najwyzsza oceng
(8,6) wskazang przez najmniej do§wiadczonych pracownikéw. Ponadto pracownicy
z krétkim stazem pracy (>1 miesigc — <1 rok) najlepiej ocenili stwierdzenie nr 1.

Dyskusja

Cel postawiony przed badaczkami w niniejszym artykule zostatl zrealizowany.
Analizy dostarczyty nowych informacji na temat dobrostanu pracownikéw z branzy
IT pracujacych zdalnie, a takze stanowig zestaw praktycznych implikacji do budo-
wania marki pracodawcy i zarzadzania zespotami wirtualnymi w postcovidowe;
rzeczywisto$ci. Gléwna konstatacja wynikajaca z omawianych badan wskazuje, ze
ogdlny poziom samopoczucia pracownikéw pracujacych w trybie pracy zdalnej
jest wysoki, co potwierdzajg réowniez inne badania (Wood, Michaelides, Inceoglu
et al., 2021; Russo, Hanel, Altnickel, Van Berkel, 2021). Pomimo tej optymistycznej
tendencji nie mozna pomija¢ licznych negatywnych aspektow zwiazanych z praca
zdalng, co badacze potwierdzaja w wielu opracowaniach. Wskazuja oni na kwestie,
takie jak trudnosci w zachowaniu réwnowagi praca — dom, brak umiejetnosci wyraz-
nego rozdzielenia czasu po$wigconego na prace (w szczegdlnosci jej zakonczenia)
(Gierszon, 2021), redukcja czasu wolnego, poczucie odizolowania (Tusl, Brauchli,
Kerksieck, Bauer, 2021), trudno$¢ w skupieniu si¢ spowodowana rozpraszaniem
przez innych domownikdw, trudno$¢ w samodzielnym motywowaniu sie, dyscy-
plinowaniu czy w konicu presja ciggtego bycia ,,dostgpnym” online dla pracodawcy,
wspdtpracownikéw i klientéw (Gierszon, 2021; Tabor-Btazewicz, 2021). Ponadto
pracujacy zdalnie podkreslajg, ze praca zdalna moze negatywnie wptywac na ich
dobrostan spoteczny. Wskazuja oni m.in. na brak interakcji z pracownikami, nie-
zaspokajanie potrzeb kontaktéw miedzyludzkich (Zalega, 2009), poczucie braku
dostepu do 0s6b decyzyjnych, braku wsparcia, motywacji, utrudnienia w otrzymaniu
sugestii/pomocy od wspdtpracownikow, ostabienie wigzi z pracodawca (Juchnowicz,
Kinowska, 2021).

W tym miejscu warto wspomnie¢, ze to wlasnie samopoczucie pracownikow
ma pozytywny wptyw na produktywno$¢ i wydajno$¢ w pracy (Nielsen, Morten,
Chidiebere et al., 2017; Miller, 2016). Wobec tak funkcjonujacej rzeczywistosci
w postcovidowej rzeczywistosci (rowniez) dobrostan pracownikéw powinien
stanowi¢ jeden z priorytetow zarzadzania organizacjami, szczegdlnie w branzy IT,
w ktorej - jak wskazujg badania — dobrostan pracownikéw i ich produktywnos¢ sa
ze sobg $cisle powigzane i wzajemnie na siebie wptywaja (Russo, Hanel, Altnickel,
Van Berkel, 2021). Niemniej jednak programy zwiazane z zarzadzaniem dobro-
stanem pracownikéw powinny by¢ opracowywane i na biezaco wdrazane przez
firmy, aby utrzymac wysoki poziom zaangazowania i motywacji pracownikow
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pracujacych zdalnie. Wzigwszy pod uwage, ze otoczenie i charakter wykonywanej
pracy, rozumianej jako tej wykonywanej w wiekszym zakresie zdalnie, strategie
employer branding powinny zosta¢ zrewidowane, na bazie tej nowej perspektywy
uwzgledniajacej potrzeby pracownikéw pracujacych zdalnie, w zakresie dobrostanu:
psychicznego, spotecznego i fizycznego.

Badania nie ujawniajg r6znic w opiniach na temat dobrostanu mezczyzn i kobiet
pracujacych zdalnie, to jednak w odniesieniu do stazu pracy pracownikéw zauwazono
réznice. Oznaczac to moze potrzebe zwrocenia uwagi na dobrostan pracownikéw
z najdtuzszym stazem pracy, ktorzy moga doswiadcza¢ wypalenia zawodowego.

Autorki sa $wiadome ograniczonosci badan, ktére zostaty przeprowadzone na
duzej probie respondentdw, acz w dos¢ waskim zakresie i na terenie jednego kraju.
W $wietle powyzszego nasuwaja si¢ przemyslenia dotyczace priorytetéow badawczych
w odniesieniu do kwestii dobrostanu pracownikéw pracujacych zdalnie i roli tych
dziatan w budowaniu employer brandingu. Dlatego tez jako rekomendacje przysztych
badan wskazuje si¢ zaréwno mozliwos¢ rozszerzenia proby badawczej na inne kraje,
jak i mozliwo$¢ zbadania innych obszaréw wielowymiarowej koncepcji dobrostanu
pracownikéw chociazby w innych branzach. Dalszym zadaniem dla nauki i praktyki
jest budowanie §wiadomosci na temat koncepcji dobrostanu pracownikéw i jej roli
w zarzadzaniu organizacjami.
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