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Streszczenie

Elastyczny $wiat pracy stanowi reakcje na nagty globalny kryzys spowodowany pandemig
koronawirusa. Pozostaje tez pozagdanym elementem pracy dla wielu pracownikéw i przed-
siebiorstw. Celem artykutu byfa systematyzacja wiedzy na temat elastycznosci pracy oraz
diagnoza wptywu pandemii koronawirusa na zmiany zachodzgce w pracy w ocenia pracow-
nikéw. W artykule dokonano przegladu literatury przedmiotu oraz zaprezentowano wyniki
badan ankietowych, ktérych przedmiotem byty opinie pracownikéw na temat elastycznosci
pracy w czterech obszarach: zatrudnienia, czasu pracy, funkcjonalnym oraz ptacowym. Uzy-
skane wyniki wskazuja, ze pandemia nie wptyneta znaczaco na obszar zatrudnienia oraz wy-
nagrodzenia. Niewielkie byty takze zmiany w czasie przeznaczanym na prace. Znaczgco
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Elastycznos¢ pracy w dobie pandemii Covid-19

zmienit sie natomiast sposéb realizacji obowigzkéw stuzbowych przede wszystkim ze
wzgledu na przejscie na tryb pracy zdalnej. Niejednokrotnie mimo pospiesznie wprowadza-
nych zmian w przedsiebiorstwach oraz wystepujgcych zaktdcen respondenci pozytywnie
ocenili swoje doswiadczenia z pracy zdalne;j.

Stowa kluczowe

elastycznos¢, praca, pandemia Covid-19
Wstep

Elastyczno$¢ definiuje si¢ jako stopien, w jakim organizacja posiada rézne zdol-
nosci zarzadcze, a takze szybkos$¢, z jakg mozna je aktywowac, aby poprawic¢ stero-
walnos$¢ organizacji [Sharma i in., 2010, s. 51-68]. Corporate Voices for Working
Families wskazuje natomiast, ze ,,elastyczno$¢ jest nie tylko poteznym narzgdziem
biznesowym, ale kluczowym elementem skutecznego zarzadzania” [Corporate Voi-
ces for Working Families, 2011, s. 4]. Jednym z obszarow elastycznosci organizacji
jest elastyczno$¢ pracy, ktora staje sie¢ popularnym terminem w wielu badaniach
i praktyce gospodarczej. Podkresla si¢ konieczno$¢ jej zastosowania we wspotcze-
snym miejscu pracy [Halpern, 2004]. W ciagu ostatnich dziesigcioleci naukowcy
konsekwentnie zwracali uwage na koncepcje pracy elastycznej. Odzwierciedla to
rosngce znaczenie elastycznych modeli pracy w praktyce [Dettmers i in., 2013,
S. 155-161]. Przedstawiciele wielu dyscyplin wykorzystuja ja jako silng zmienng
w modelach i analizach zwigzanych z szeregiem wynikoéw biznesowych, indywidu-
alnych, zawodowych, rodzinnych i spotecznych [Ray i Pana-Cryan, 2021; Kimi in.,
2020, s. 892-910; Jacob i in,, 2008, s. 141-161; Halpern, 2005, s. 157-168].

Szczegbdlnego znaczenia nabrata elastyczno$¢ pracy po wybuchu pandemii Co-
vid-19 ze wzgledu na pospieszne zmiany i bezprecedensowa skale z jaka wptyneta
na funkcjonowanie podmiotow gospodarczych i spoleczenstwa. Celem podjetych
badan, ktérych wyniki przedstawiono w niniejszej publikacji bylo okreslenie
wplywu pandemii na prace w ocenie samych pracownikow — tego jak zmienita si¢
praca zarbwno w obszarze zatrudnienia, czasu pracy, funkcjonalnym ale takze pta-

cowym.
1. Przeglad literatury

Globalizacja, rozwdj nowoczesnych technologii, wydtuzenie czasu ludzkiego
zycia, emancypacja kobiet, czy tez wzrost 0s6b wychowujacych samotnie dzieci
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przyczynito si¢ do rozpowszechnienia elastycznej pracy, dzieki ktorej rynek pracy
ulegl diametralnej zmianie. W wielu stosowanych rozwigzaniach wystepuja jedno-
czesnie niestandardowe formy zatrudnienia, elastycznos¢ czasu i miejsca pracy.
W zwigzku z czym niemal niemozliwe jest okreslenie konkretnych granic. Na uela-
stycznienie pracy wptywajg rowniez takie czynniki, jak:

 sfera zatrudnienia (trzon, pracownicy peryferyjni, wspotpracownicy);

* Stopien partycypacji wykonawcéw w wyborze formy (forma narzucona
przez pracodawce, wspolpraca przy wyborze formy, forma wybrana przez
pracownika);

*  Zgodno$¢ z obowigzujacymi przepisami;

*  etyczno$¢ rozwigzan,;

* stopien uwzglednienia interesOw pracobiorcow, pracodawcow, i innych in-
stytucji rynku pracy w ramach stosowanego rozwigzania [Bak-Grabowska
iin,s. 19].

Znamiennej waznosci elastyczno$¢ pracy nabrata w wyniku wybuchu pandemii,
ktora w diugiej perspektywie zmienita gospodarke jak i dotychczasowe zycie spo-
teczne. Pandemia znaczgco wptyneta na sytuacje rynku pracy, bardzo popularng
forma pracy stata si¢ praca zdalna [OECD, 2020, s. 21]. Natozone obostrzenia oraz
troska o wlasne zdrowie zmusity pracownikow do pozostania w domach. Zamknicte
szkoty 1 przedszkola to kolejny problem zardéwno dla pracownikow jak i pracodaw-
cow. To wszystko wymusito uelastycznienie zatrudnienia.

Wedtug The Center on Aging and Work w Boston College w ramach uj¢cia ela-
stycznosci ,,pracownicy i ich przetozeni majg mozliwosci, a takze pewien wybor
i kontrole nad podejmowanymi decyzjami dotyczacymi czasu, miejsca i sposobu
wykonywania pracy” [Hill E.J. iin., 2008, s. 149-163; Andujar Trabazos i in., 2021].

Istnieje wiele metod elastycznosci pracy, dla przyktadu mozna podzieli¢ je na
trzy gtowne grupy w nastepujacy sposob:

1. Elastyczno$¢ w naktadzie pracy — co oznacza, ze organizacja moze by¢ ela-
styczna pod wzgledem naktadu pracy Iub ilo$ci/czasu pracy;

2. Elastyczno$¢ w miejscu pracy — CO 0znacza dawanie pracownikom réznych
stopni kontroli nad miejscem wykonywania ich pracy;

3. Elastyczno$¢ w czasie pracy — W ramach elastycznego harmonogramu pra-
cownicy podejmujg decyzje dotyczacg pory dnia, w ktorej przybeda i wyjda
z pracy [Ashoush i in., 2015, s. 36-45].

Migdzynarodowa Klasyfikacja Standardow zaproponowata kategoryzacje, we-
dtug ktorej istniejg dwa rodzaje elastycznosci pracy — z jednej strony elastycznosc
ilosciowa (obejmujgca zmiany dotyczace liczby pracownikow oraz godzin pracy)
z drugiej za$ strony istnieje elastyczno$¢ jakoSciowa (obejmujgca tres¢ kompetencji
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i jakos$¢ pracy) [Origo i Pagani, 2006, s. 1-19]. Alternatywna klasyfikacj¢ elastycz-
nosci pracy zaprezentowal takze Casuneanu wyr6zniajac nastepujace cztery rozne
formy elastycznosci pracy: elastyczno$¢ czasu pracy, elastycznos¢ kontraktows, ela-
styczno$¢ funkcjonalng i elastycznos$¢ ptacowa (rys. 1) [Casuneanu, 2013, s. 110-
122].

Elastycznosc
czasu pracy

Elastyczno$é
zatrudniena/
kontraktowa

Elastycznos¢ Elastycznosé
pracy funkcjonalna

Elastyczno$¢

ptacowa

Rys. 1. Formy elastycznosci pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Elastyczno$¢ zatrudnienia to zdolnos¢ dostosowania liczby zatrudnionych pra-
cownikoéw w organizacji do zmian dotyczacych rentownosci, ptac realnych, wydaj-
nosci pracy oraz koniunktury gospodarczej [Krynska, 2007, s. 1]. Nieco inaczej
rozumiana jest elastycznos$¢ zatrudnienia przez Skowron-Mielnik oraz Wojtko-
wiaka, ktorzy ujmuja to pojgcie w skali makro i mikroekonomicznej. Przy czym ro-
dzaj wykonywanej pracy zawodowej ro6zni si¢ od tradycyjnego, charakteryzujacego
si¢ sztywnoscia ,stabilnoscia, w okreslonych godzinach oraz w siedzibie pracodawcy
[Skowron-Mielnik, Wojtkowiak, 2016, s. 82]. Elastyczno$¢ w zakresie zatrudnienia
traktowana jest jako zasadniczo odrgbna kategoria od form organizacji czasu pracy,
a takze miejsca pracy [Bak-Grabowska, 2016, s. 11].
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Elastyczny czas pracy to w opinii Menezesa i Kelihera takie warunki pracy,
ktore pozwalaja pracownikom na zréznicowanie ilosci, czasu lub miejsca wykony-
wania pracy [Wiatr, 2021, s. 67-78]. Najczesciej wymieniane sg W tej kategorii:
praca w niepelnym wymiarze godzin, elastyczny czas pracy, praca z domu, praca
mobilna, dzielenie pracy i skompresowany tydzien pracy [Beatson, 2019].

Idea elastycznosci funkcjonalnej jest zblizona do wszechstronnosei lub wielo-
wartosciowosci sity roboczej, ktdra utatwia przemieszczanie si¢ pracownikow mig-
dzy stanowiskami pracy lub przejmowanie odpowiedzialnosci za wiele zadan z in-
nych stanowisk. Innymi stowy umozliwia ona realizacj¢ roznych zadan [Riley, 1997,
pp. 413-419].

Elastyczno$¢ ptac obejmuje z kolei proces dostosowania wysokos$ci i struktury
wynagrodzen do sytuacji panujacej na rynku pracy, zmian wydajno$ci pracy czy
rentownos$ci dziatalnosci przedsigbiorstwa [Stepien, 2008, https://wynagrodze-
nia.pl/artykul/elastyczne-systemy-wynagradzania-czy-i-jak-stosowac].

2. Metodyka badan

Przedmiotem badan byly opinie pracownikow na temat elastycznosci pracy
w okresie przed pandemig Covid-19 oraz w trakcie jej trwania. Celem poznawczym
badan byto poszerzenie wiedzy o obszarach elastycznosci pracy w kontek$cie zmian
wywotanych pandemig.

W realizacji badania zastosowano technike ankiety, wykorzystujaca narzedzie
formularza ankiety. Badanie zostato przeprowadzone w maju 2022 roku. Kwestio-
nariusz zostal utworzony na platformie internetowej obstugiwanej przez program
Microsoft Forms w jezyku polskim. Udzial w badaniu byt anonimowy. Pytania po-
przedzone byly krotkim wstepem informacyjnym, przekazujacym informacje o te-
macie, celu i zakresie badania, przewidywanym czasie wypetniania oraz anonimo-
wosci udziatu w badaniu. W ankiecie zawarto 20 pytan w czterech obszarach ela-
stycznosci pracy oraz 7 pytan metryczkowych. Analizowana proba badawcza liczyla
55 0s0b, jej charakterystyke zaprezentowano w tabeli (tab. 1).

Tab. 1. Charakterystyka proby badawczej

Zmienna Charakterystyka

Ptec Kobiety — 64%
Mezczyini —36%
Odmawiam udzielenia odpowiedzi — 0%

Wiek ponizej 20 lat — 2%
20-30 lat —25%
31-40 lat —20%
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41-50 lat —36%

51-60 lat - 15%

powyzej 60 lat — 2%

Wyksztatcenie Podstawowe — 0%

Gimnazjalne - 0%

Zasadnicze Zawodowe — 4%

Srednie — 16%

Wyisze — 80%

Miejsce zamieszkania |Wie$ —40%

Miasto do 100 tys. mieszkaricow —42%
Miasto od 101-500 tys. mieszkancéw — 14%
Miasto pow. 500 tys. mieszkancow — 4%
Staz pracy do5lat—-31%

5-10lat—9%

11-20 lat —24%

21-30 lat —25%

powyzej 30 lat — 11%

Wielkos$¢ organizacji |Mikro (do 9 pracownikéw) — 7%

Mate (10-50 pracownikow) — 40%
Srednie (51-250 pracownikéw) — 38%
Duze (powyzej 250 pracownikow) — 15%
Przedmiot dziatalnosci|Produkcja —11%

przedsiebiorstwa Ustugi — 33%

Handel — 4%

Edukacja —29%

administracja publiczna — 5%
inna—18%

Zrédto: opracowanie wtasne.

W badaniu ankietowym udzial wzigto 55 respondentow, w tym 35 kobiet i 20
mezczyzn. Najliczniejsza grupa wiekowa byly osoby w wieku od 41 do 50 lat
(36%), druga osoby w wieku 21-30 lat (25%), a trzecig 31-40 lat (20%). Osoby w
wieku 51-60 lat stanowity 15% badanych, a osoby w wieku ponizej 20 lat i powyzej
60 lat stanowity po 2% respondentow. Pod wzgledem wyksztatcenia ankietowanych,
wyniki byly nast¢pujace: 44 osoby (80%) posiadaly wyksztalcenie wyzsze, 9 0sob
(16%) srednie, a 1 osoba (2%) zasadnicze zawodowe. 1 osoba (2%) nie chciata po-
da¢ swojego wyksztalcenia. Jesli chodzi o wielko$¢ miejsca zamieszkania ankieto-
wanych, wyrézniono 4 pozycje: wie$, miasto do 100 tys. mieszkancow, miasto od
101 do 500 tys. mieszkancow oraz miasto powyzej 500 tys. mieszkancow. 40% re-
spondentdw mieszka na wsi, 42% mieszka w miescie ponizej 100 tys. mieszkancow,
15% w miesécie od 101 do 500 tys. mieszkancow, a w miescie powyzej 500 tys.
mieszkancoéw mieszka 4% respondentow. Kolejnym pytaniem w metryczce byt staz
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pracy. Tutaj odpowiedzi byty nast¢pujace: ponizej 5 lat, od 5 do 10 lat, od 11 do 20
lat, od 21 do 30 lat i powyzej 30 lat. Najliczniejszg grupa ankietowanych pod tym
wzgledem byly osoby pracujace ponizej S lat (31%), nastgpnie osoby ze stazem od
21 do 30 lat (25%) i osoby ze stazem od 11 do 20 lat (24%). Respondenci pracujg w
przedsigbiorstwach o réznych wielkosciach. Osoby biorace udziat w ankiecie, ktore
sg zatrudnione w mikro przedsiebiorstwie stanowity ok. 7% wszystkich ankietowa-
nych, zatrudnieni w matych przedsigbiorstwach to 40% wszystkich respondentow,
pracujacy w $rednich firmach —38%, a pracownicy z duzych przedsigbiorstw to 15%
wszystkich badanych. Ostatnie pytanie w metryczce dotyczyto przedmiotu dziatal-
nosci przedsiebiorstwa/organizacji. Wyr6znione zostaty takie obszary, jak: produk-
cja, ustugi, handel, edukacja i administracja publiczna. Pozostawiono rowniez moz-
liwo$¢ wpisania innego obszaru i tu wskazane zostaty: obszar finanséw i bankowo-
$ci, rozrywki, a takze kultury. Najwicksza czes¢ respondentow (33%) pracuje w ob-
szarze ustug, 29% zajmuje si¢ edukacja, a po ok. 11% produkcja oraz finansami
i bankowoscia, okoto 5% zatrudnionych jest w administracji publicznej, a niespetna
2% reprezentuje kulture i rozrywke.

3. Wyniki badan

Wyniki zostang zaprezentowane w czterech blokach obejmujacych:
elastyczno$¢ zatrudnienia, elastyczno$é czasu pracy, elastyczno$¢ funkcjonalng oraz
elastyczno$é placowa.

3.1. Elastycznos¢ zatrudnienia

Przed pandemia wigkszo$¢ respondentéw byta zatrudniona na umowg na czas
nieokreslony co stanowi 58% badanych. Odsetek respondentow zatrudnionych na
podstawie umowy na czas okreslony i umowy cywilnoprawnej ksztattuja si¢c na
takim samym poziomie i stanowig po 15% ankietowanych. W badaniu wzi¢to tez
udziat 9% pracownikow zatrudnionych na podstawie mianowania, 3%
respondentow bylto zatrudnionych w innej formie niz wymienione, nikt nie wskazat
zatrudnienia w oparciu 0 umowe na okres probny, umowe agencyjna, leasing
pracowniczy czy teleprace (rys. 2).
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0,
/0% 58%
60%
50%
40%
30%
15% 15%
20% 9% .
HE N °
0% | -
Umowa na czas Umowa na czas Umowa Mianowanie Inne
nieokreslony okreslony cywilnoprawna

Rys. 2. Forma zatrudnienia przed pandemig

Zrédto: opracowanie wtasne.

Dla porownania zapytano respondentdw czy pandemia przyczynila si¢ do
zmiany formy zatrudnienia. Ankietowani w zdecydowanej wigkszosci 84% stwier-
dzili, ze pandemia nie wplyngta na zmiane ich formy zatrudnienia, natomiast u po-
zostalych 16% badanych forma ta ulegta zmianie (rys. 3).

100% 84%

80%

60%

40%
16%

20%

0% |

Nie Tak

Rys. 3. Zmiana formy zatrudnienia w okresie pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pandemia nie wplyngta tez znaczaco na zmiang¢ pracodawcy. Jedynie 9% ankie-
towanych zmieniato przedsi¢biorstwo, w ktorym byli zatrudnieni, a znaczna wigk-
sz0$¢, bo az 91% z nich, pozostata w tej samej firmie (rys. 4).

226 Academy of Management — 6(3)/2022



Justyna Grzes-Buktaho, Patrycja Baranowska, tukasz Perkowski, Wiktoria Zyzato

100% 91%
80%
60%
40%
20% 9%
0% ]
Nie Tak

Rys. 4. Zmiana przedsiebiorstwa w okresie pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

Nie sg widoczne takze wyrazne zmiany w hierarchii zatrudnienia w czasie pan-
demii. Mozna zauwazy¢, ze jedynie 13% badanych awansowato na wyzsze stanowi-
sko, tylko 2% ankietowanych zostato przeniesionych na nizsze stanowisko i 4% zo-
stato przeniesione na rownorzedne stanowisko, natomiast 81% pozostato na tym sa-
mym stanowisku (rys. 5).

0,
100% 31%
80%
60%
40%
13%
20% ° 2% 4%
Awans na wyzsze Spadek na nizsze Przeniesienie na Pozostanie na tym
réwnorzedne samym

Rys. 5. Zmiana stanowiska w hierarchii przedsiebiorstwa podczas pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

3.2. Elastyczno$¢ czasu pracy

Przed pandemig Covid-19 $redni czas pracy wynosit od 7 do 8 godzin dziennie
co wykazalo 51% ankietowanych. 27% respondentdéw wskazato, ze pracowalo po-
wyzej 8 godzin, 18% badanych pracowato 5-6 godzin oraz 4% wykonywato prace
od 1 godziny do 4 godzin (rys. 6).
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60%

51%

50%
40%
30% 27%
20% 18%

0
10% . 0

0% |
powyzej 8 godzin 7-8 godzin 5-6 godzin 1-4 godzin

Rys. 6. Czas pracy przed pandemig Covid-19

Zrédto: opracowanie wtasne.

Okres pandemii nie przyczynit si¢ znaczaco do zmiany czasu wykonywanej
pracy gdyz 47% badanych pracowato od 7 do 8 godzin, 31% pracowato powyzej 8
godzin, 16% ankietowanych twierdzito, ze pracowato od 5 do 6 godzin, natomiast
6% pracowato od godziny do 4 godzin dziennie (rys. 7).

40%
31%
30%
20% 16%
= . =
0% ]
Powyzej 8 godzin 7-8 godzin 5-6 godzin 1-4 godzin

Rys. 7. Czas pracy podczas pandemii Covid-19

Zrédto: opracowanie wtasne.

Nastepnie zapytano respondentow o wplyw pandemii na sposob realizacji obo-
wiazkow stuzbowych (rys. 8). Mozna zauwazy¢, ze U czgsci respondentow wpltyw
ten byt dos¢ znaczacy (18%) lub bardzo znaczacy (20%). Pandemia nie wptyngta na
realizacje obowigzkow u 29% ankietowanych za§ w przypadku 27% wptyneta
w niewielkim stopniu na sposob wykonywania obowigzkoéw stuzbowych.
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40%
30% 27% 2%
20%
18%
20% -
10% I I 4% 2%
0% - |
Bardzo  Dosc¢ znaczacy Niewielki  Brak wptywu Trudno Inne
znaczacy powiedzieé

Rys. 8. Wptyw pandemii na sposéb realizacji obowigzkdw stuzbowych w czasie pandemii Covid-19

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kolejne pytania koncentrowaty si¢ na do§wiadczeniach z pracy zdalnej, bowiem
40% z badanych wykonywalo prace zdalng w czasie pandemii, zas 60% ankietowa-
nych wskazato, ze pracowato w tym czasie wytacznie stacjonarnie (rys. 9).

100%
60%
- - =
Nie Tak

Rys. 9. Wykonywanie obowigzkdéw stuzbowych w formie zdalnej w czasie pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wigkszos¢ respondentow (57%) przyznata jednoczesnie, ze praca zdalna nie jest
tak samo efektywna jak praca stacjonarna. Natomiast 43% z nich stwierdzito, ze
osiggato podobng efektywno$¢ pracy podczas pracy zdalnej (rys. 10).

100%
57%
- ° 43%
o -
Nie Tak

Rys. 10. Opinia dotyczaca tego czy praca zdalna jest tak samo efektywna jak praca stacjonarna

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Znaczna czes$¢, bo 44% ankietowanych ocenita swoje doswiadczenia pracy zdal-
nej jako dobre, a 26% jako bardzo dobre, 17% respondentdéw nie umiata jednoznacz-
nie ich okresli¢, za$ 9% uznata swoje doswiadczenia jako bardzo zte (rys. 11).

50% 44%
40%
30% 26%
20% 17%
10% %% 4%
° B~ m =
0%
Bardzo Dobrze Trudno Zle Bardzo Zle Inne
dobrze powiedzieé

Rys. 11. Ocena doswiadczen z pracy zdalnej

Zrédto: opracowanie wlasne.

Badanie wykazalo jednoczesnie, ze 68% respondentow napotkato sytuacje,
ktore zaktocaty wykonywanie pracy zdalnej (rys. 12). Do gtownych przyczyn nale-
zaty problemy z Internetem, na co zwrdcito uwage 42% ankietowanych, 19% z nich
mialo problemy ze sprz¢tem, koniecznos$¢ jednoczesnego sprawowania opieki nad
dzie¢mi badz ich obecnos¢ utrudniata prace 15% ankietowanych, 8% borykalo si¢
z przekazaniem tresci badZ porozumieniem si¢. Innymi napotkanymi zakloceniami,
wskazywanymi przez badanych okazali si¢ by¢ wspotlokatorzy, remont, brak po-
trzebnych dokumentow oraz zewngtrzne hatasy. Suma odpowiedzi na wykresie wy-
nosi wigcej niz 100%, poniewaz kazdy z respondentdéw mogt mierzy¢ si¢ z kilkoma
sytuacjami zaklocajgcymi ich prace w formie zdalnej.
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Rys. 12. Sytuacje zaktécajgce wykonywanie pracy zdalnej

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na pytanie o ch¢¢ kontynuowania pracy w trybie zdalnym po zakonczeniu pan-
demii 45% ankietowanych oznajmila niech¢¢ do tej formy realizacji zadan, 36%
uznala, ze moglaby pracowaé w takim trybie natomiast tylko czgsciowo, a 18% re-
spondentow chciataby kontynuowa¢ pracg w formie zdalnej (rys. 13).

60% 45%
40% 36%
(]
20%
oo ]
Nie Tak Tak ,czesciowo

Rys. 13. Deklaracja dotyczgca checi kontynuacji pracy zdalnej po zakoriczeniu pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

Ponad potowa wszystkich ankietowanych (58%) wskazata, ze rownowaga mig-
dzy zyciem zawodowym, a prywatnym nie ulegta zmianie w czasie pandemii, jed-
nocze$nie co czwarta osoba (25%) oznajmita, iz pracowala wiecej kosztem zycia
prywatnego, praca w czasie pandemii poprawita rownowage migdzy zyciem zawo-
dowym, a prywatnym dla 11% ankietowanych, a 4% badanych poswigcita wigcej
czasu na zycie prywatne kosztem zycia zawodowego (rys. 14).

Akademia Zarzadzania — 6(3)/2022 231



Elastycznos¢ pracy w dobie pandemii Covid-19

80%

58%
60%
40% 25%
11%
Poprawita Praca kosztem Zycie prywatne Nie ulegta Inne
rownowage zycia kosztem pracy zmianie
prywantego

Rys. 14. Wptyw pandemii na rGwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Zrédto: opracowanie wtasne.

3.3. Elastycznos¢ funkcjonalna

Kolejne pytania ankiety dotyczyty udziatu w szkolenia przed oraz w czasie pan-
demii. Przed pandemig Covid-19 przeszto potowa ankietowanych (51%) brata udziat
w szkoleniach zawodowych (rys. 15). Byty to r6znego rodzaju kursy i szkolenia or-
ganizowane przez firmg, ale takze zewnetrzne, ktore mialy na celu rozwinigeie kom-
petencji i umiejetnosei niezbednych do wykonywania zawodu, zwigzane z obejmo-
wanym stanowiskiem. Cze$¢ z nich miato forme kilku cyklicznych spotkan, ale za-
den respondent nie stwierdzit, iz byty to szkolenia w trybie zdalnym.

52%

51%

0,
50% 49%

aw ]

Rys. 15. Udziat w szkoleniach zawodowych przed pandemig Covid-19

Zrédto: opracowanie wtasne.

Natomiast podczas trwania pandemii Covid-19 liczba 0s6b bioracych udziat
w jakichkolwiek szkoleniach spadta do 42% wszystkich uczestnikow badania (rys.
16). Okoto 1/3 osob, ktore odpowiedziaty, ze braty udziat w szkoleniach podczas
pandemii, wskazato, iz byty to szkolenia takie same jak przed pandemig. Natomiast
reszta uczeszczala na kursy gtownie w formie zdalnej, a czgs¢ z ankietowanych
szkolita si¢ nawet z metod pracy zdalnej. Najprawdopodobniej miato to zwigzek
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z wprowadzonymi na czas pandemii ograniczeniami i tym, ze znaczna czg$C insty-
tucji dziatata w formie zdalnej i w ten sam sposdb byly wowczas prowadzone szko-
lenia.

100%
58%
0,
N - =
Nie Tak

Rys. 16. Udziat w szkoleniach zawodowych w czasie trwania pandemii Covid-19

Zrédto: opracowanie wlasne.

3.4. Elastyczno$¢ ptacowa

Wisréd ankietowanych, pandemia przyczynita si¢ do zmiany wynagrodzenia je-
dynie u 18% badanych przy czym 11% z tych respondentow o$wiadczyto, iz ich
wynagrodzenie podczas pandemii Covid-19 wzrosto. Zdecydowana wigkszosé
(82%) 0so6b stwierdzito, ze ich wynagrodzenie pozostato bez zadnych zmian (rys.
17).

100% 82%
50%
11% 5% 59
0% | —
Podczas pandemii Przed pandemig byto  Nie zmienito sie Inne
byto wyzsze wyzsze

Rys. 17. Zmiana wynagrodzenia podczas pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobnie jak zmiana wynagrodzenia, jedynie 18% ankietowanych zaznaczyto,
iz podczas pandemii Covid-19 wysoko$¢ otrzymywanych przez nich premii ulegta
zmianie. Tym razem jednak, u 13% 0s6b premie zmalaty, a u zaledwie 5% wzrosty.
Takie zmiany mogg mie¢ rézne podstawy, od sytuacji firmy podczas pandemii az po
polityke przedsiebiorstwa. Jednak 81% respondentoéw stwierdzito, ze ich premie nie
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ulegly zmianie, przy czym 44% ankietowanych nie uzyskiwato premii przed pande-
mig i w jej trakcie (rys. 18).

50% 44%

40% 36%

30%

20% 13%

10% 5% - 2%

0% | | —
Podczas Przed pandemig Byly jednakowej W ogdle nie Inne
pandemii byty byty wyzsze wielkosci wystapita

wyzsze

Rys. 18. Zmiana wysokosci premii podczas pandemii

Zrédto: opracowanie wtasne.

W5rdd respondentéw jedynie 16% z nich przed pandemia miato zapewniong
prywatng opiek¢ medyczng. Karte sportowa sfinansowana przez pracodawce posia-
dato 9% ankietowanych, a kursy jezykowe byly finansowane jedynie dla 5% ankie-
towanych. Natomiast dofinansowanie do szkolen byto zapewniane dla 40% respon-
dentow, a dofinansowanie do urlopow dla 60% ankietowanych. Respondenci mogli
zaznaczy¢ kilka réznych odpowiedzi, poniewaz przedsigbiorstwo moze zaoferowac
wiele réznych benefitow, dlatego suma odpowiedzi na te pytania przekracza 100%

(rys. 19).
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Prywatna opieka Karta sportowa Dofinansowanie Dofinansowanie Dofinansowanie
medyczna do szkolen do urlopéw do kurséw

jezykowych

Rys. 19. Benefity pozaptacowe oferowane przez pracodawce przed pandemia

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Podczas pandemii Covid-19 liczba ankietowanych, ktorzy otrzymywali benefity
w formie karty sportowej zmalata do 7% w poréwnaniu z okresem sprzed pandemii.
Podobnie z liczbg dofinansowan szkolen, rowniez zmalata o do 38% i z liczbg dofi-
nansowan urlopéw, ktora to zmalata do 55%. Natomiast liczba oséb z finansowa-
nymi kursami jezykowymi wzrosta do 7%. Wzrosta rowniez liczba ankietowanych,
ktorzy mieli zapewniong prywatng opieke¢ medyczng podczas trwania pandemii do
18%. Moze to dziwi¢ z tego powodu, Ze sytuacja wigzata si¢ z ogtaszanym medialnie
wzrostem liczby osob chorych, ale z drugiej strony praca zdalna lub sytuacja przed-
sigbiorstwa podczas pandemii mogty nie pozwala¢ lub nie stwarza¢ powodow do
finansowania prywatnej opieki medycznej dla respondentow badania ankieto-
wego. Podobnie jak w pytaniu o benefity przed pandemig, odpowiadajac na to pyta-
nie ankietowani mogli zaznaczy¢ wiele odpowiedzi, dlatego ich suma przekracza
100% (rys. 20).

60% 26%

50%
’ 39%
40%
30%
19%
20%
L% . 7% 7%
0% [ | [

Prywatna opieka Karta sportowa Dofinansowanie Dofinansowanie Dofinansowanie
medyczna do szkolen do urlopow do kursow
jezykowych

Rys. 20. Benefity pozaptacowe oferowane przez pracodawce w okresie pandemii

Zrédto: opracowanie wlasne.

4. Dyskusja wynikéw

Jedna z zalet pracy zdalnej omawianej w literaturze jest elastyczny czas pracy,
okreslany rowniez jako elastyczno$¢ harmonogramu lub elastycznos¢ czasowa [Ga-
jendran, Harrison, 2007, s. 1524-1541]. Zatozono przy tym, ze elastyczno$¢ w har-
monogramie i realizacji zadan wzmacnia postrzeganie autonomii przez pracowni-
koéw, co poprawia rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym pracowni-
kow zdalnych [Beigi i in., 2018, s. 314-336] poniewaz potrafig integrowa¢ lub roz-
dziela¢ pracg i czas wolny zgodnie ze swoimi preferencjami [Raghuram i in., 2019,
S. 308-341]. Uzyskane wyniki badan nie potwierdzaja jednak w pelni tych zatozen.
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Zaledwie 11% respondentdw pracujacych zdalnie w okresie pandemii odnotowato
poprawe rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, przeszio polowa
wskazata, ze rownowaga nie ulegla zmianie, jednoczesnie jednak co czwarty pracu-
jacy zdalnie ankietowany zauwazy! nierdwnowage przy czym to praca realizowana
byta kosztem zycia rodzinnego.

Wyniki badan wskazuja, ze czg¢$ciowa praca w domu, potaczenie pracy w domu
i pracy w biurze firmy, zostala uznana za optymalne rozwigzanie zwickszajace wy-
dajno$¢ organizacyjna, relacje spoteczne i zawodowe, nauke i rozwdj osobisty oraz
0g6lny poziom motywacji do pracy [Davidescu i in., 2020] spotkaty si¢ z cz¢$ciowa
aprobata ankietowanych. Co trzeci z nich chciatby w przysztosci taczy¢ prace wy-
konywang w biurze oraz w domu. Jednoczes$nie prawie potowa respondentow zade-
klarowata che¢ powrotu do pracy stacjonarne;.

Podsumowanie

Whioski z przeprowadzonych badan wskazuja, ze:

» z praktycznego punktu widzenia pandemia wywolata znaczace zmiany
przede wszystkim w sposobie realizacji pracy. Wprawdzie pracownicy
szybko dostosowali si¢ do tych modyfikacji jednak w dtugiej perspektywie
oczekuja powrotu do pracy w siedzibie firmy lub mozliwosci tgczenia pracy
zdalnej ze stacjonarna;

* z naukowego punktu widzenia warto skupi¢ si¢ na uznaniu opisywanej
w literaturze ztozonosci indywidualnych sytuacji oraz wspieraniu podejscia
do budowania zrownowazonych i zdrowych miejsc pracy podczas i po pan-
demii umozliwiajgcych rownowage miedzy zyciem zawodowym i prywat-
nym [Shirmohammadi i in., 2022, s. 1-19; McGuire i in., 2021, s. 26-40];

* biorac pod uwage cel poznawczy realizowanych badan warto zauwazyc,
iz grupa badawcza byta zréznicowana pod wzgledem formy zatrudnienia,
wieku, wielkosci przedsicbiorstwa, a takze miejsca w hierarchii organizacji.
Ankieta zostata skierowana do pracownikow roéznych podmiotéw gospo-
darki, co moze jednoczesnie stanowi¢ ograniczenie podczas analizy ela-
stycznosci pracy w poszczegodlnych branzach;

» zakladajac, ze pandemia Covid-19 bedzie towarzyszy¢ spoteczenstwu jesz-
cze kilka lat, niewatpliwie wptynie to na rozwoj elastycznosci pracy, a co za
tym idzie na powstawanie nowych form pracy, realizacji nowych zadan
i obowigzkow pracownikow, a takze sposobow kontroli wykonywanej

pracy.
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Flexibility of work in the time of the Covid-19 pandemic

Abstract

A flexible world of work responds to the sudden global crisis caused by the coronavirus
pandemic. It also remains a desirable element of work for many employees and enterprises.
The aim of the article was to systematize knowledge about work flexibility and diagnose the
impact of the coronavirus pandemic on changes taking place at work in the assessment of
employees. The article reviews the literature on the subject and presents the results of
questionnaire surveys, the subject of which were employees' opinions on work flexibility in
four areas: employment, working time, functional and payroll. The obtained results indicate
that the pandemic did not significantly affect the area of employment and remuneration.
There were also slight changes in the time allocated to work. On the other hand, the manner
of performing official duties has changed significantly, mainly due to the transition to re-
mote work. Despite hastily introduced changes in enterprises and occurring disruptions, the
respondents positively assessed their experience of working remotely.
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flexibility, work, Covid-19 pandemic
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