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Streszczenie

Celem artykutu jest analiza wptywu pracy zdalnej na efektywnos¢ i produktywnosé pracow-
nikéw oraz identyfikacja najwazniejszych korzysci i wyzwan zwigzanych z wykonywaniem
obowigzkéow zawodowych poza tradycyjnym miejscem pracy. W opracowaniu dokonano
przegladu literatury przedmiotu oraz przeanalizowano wyniki badan dotyczgcych produk-
tywnosci, zaangazowania i satysfakcji pracownikéw funkcjonujgcych w modelu pracy zdal-
nej. Przeprowadzona analiza wykazata, ze praca zdalna moze pozytywnie wptywaé na efek-
tywnosc¢ pracownikow poprzez zwiekszenie elastycznosci organizacji czasu pracy, ogranicze-
nie czasu przeznaczanego na dojazdy oraz poprawe réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Jednoczesnie wskazano na wystepowanie istotnych trudnosci, takich jak
ograniczona komunikacja interpersonalna, problemy z koordynacjg pracy zespotowej, po-
czucie izolacji spotecznej oraz trudnosci w oddzieleniu obowigzkéw zawodowych od zycia
prywatnego. Wyniki potwierdzajg, ze skutecznos¢ pracy zdalnej zalezy od odpowiedniego
wsparcia organizacyjnego, dostepnosci narzedzi cyfrowych oraz kompetencji pracownikow
w zakresie samodzielnej organizacji pracy.

Stowa kluczowe
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Wstep

Praca zdalna jest formg organizacji pracy polegajaca na wykonywaniu obowiaz-
kéw zawodowych poza siedziba pracodawcy, z wykorzystaniem technologii infor-
macyjno-komunikacyjnych umozliwiajacych kontakt oraz realizacj¢ powierzonych
zadan. Rozwigzanie to zyskato szczegdlne znaczenie wraz z rozwojem narzedzi cy-
frowych, ktore umozliwity wykonywanie wielu obowiazkow stuzbowych niezalez-
nie od miejsca pobytu pracownika. Cho¢ obecnie praca zdalna jest powszechnie sto-
sowang formg zatrudnienia, jej rozwoj nastepowal stopniowo i byt zwigzany za-
réwno z postepem technologicznym, jak i zmianami zachodzacymi na rynku pracy
[Radziukiewicz, 2021, s. 410-412].

Chociaz praca zdalna byta obecna na polskim rynku pracy juz przed 2020 ro-
kiem, jej skala pozostawata stosunkowo niewielka. Przelomowym momentem oka-
zala sie¢ pandemia COVID-19, ktéra wymusita na przedsigbiorstwach szybkie wdro-
zenie rozwigzan umozliwiajacych wykonywanie obowigzkéw zawodowych poza
siedziba firmy. Pandemia doprowadzita do gwattownego wzrostu liczby osob pra-
cujacych zdalnie, co znaczaco przyspieszylo rozwoj i popularyzacj¢ tej formy za-
trudnienia. W konsekwencji rozwigzanie to stalo si¢ powszechnie stosowane za-
rowno w sektorze prywatnym, jak i publicznym, a po ustaniu najostrzejszych ogra-
niczen epidemicznych wiele organizacji utrzymato model pracy zdalnej lub hybry-
dowej [Sobczak, 2021, s. 148-149].

Dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego wskazuja, ze pandemia COVID-19 wy-
raznie wplyneta na wzrost znaczenia pracy wykonywanej w domu. W 2019 roku re-
gularng pracg zawodowa w domu wykonywato 4,8% pracujacych. Juz w I kwartale
2020 roku odsetek ten wzrost do 6,4%, a w Il kwartale 2020 roku prace w domu
regularnie wykonywato 2 124 tys. osob, czyli 13,1% ogoétu pracujacych. Sposrod
nich 1 539 tys. 0sob wykonywalo prace w domu z przyczyn zwigzanych z pandemia
COVID-19. W III kwartale 2020 roku, po zniesieniu cz¢s$ci obostrzen, liczba ta spa-
dta do 520 tys. 0sob, czyli 3,3% pracujacych. W tym czasie prac¢ zdalng wykony-
wato ogotem 1 131 tys. osob, co stanowi 6,8% ogotu pracujacych. W IV kwartale
2020 roku liczba ta si¢ podniosta i wynosita 1 609 tys. 0sob, co stanowi 9,7% ogotu
pracujacych. Oznacza to, ze skala pracy zdalnej byla silnie zwigzana z sytuacjg epi-
demiczng i obowigzujacymi ograniczeniami [GUS, 2021, s. 94-97].

Rozwoj pracy zdalnej nie byt jednak zjawiskiem charakterystycznym wyltgcznie
dla Polski. Podobne przemiany obserwowano rowniez w wielu innych panstwach,
gdzie pandemia COVID-19 przyspieszyta proces cyfryzacji pracy oraz upowszech-
nita wykonywanie obowigzkow zawodowych poza tradycyjnym miejscem zatrud-
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nienia [Aksoy iin., 2022, s. 1-2]. Juz przed pandemia rozwoj technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych umozliwial wykonywanie pracy z dowolnego miejsca
i 0 r6znych porach, jednak dopiero ograniczenia sanitarne spowodowaty masowe
wdrazanie telepracy i pracy zdalnej w przedsigbiorstwach na $wiecie. Raport ILO
i Eurofound wskazuje, ze nowe technologie pozwolily na wykonywanie pracy z pra-
wie kazdego miejsca [Eurofound and the International Labour Office, 2017, s. 3],
a OECD podkresla, ze pandemia doprowadzita do skokowego wzrostu skali tele-
pracy w wielu krajach [OECD, 2021, s. 2-3]. W uj¢ciu migdzynarodowym praca
zdalna rozwijala si¢ jednak nierdbwnomiernie. Jej popularnos¢ byta wigksza przede
wszystkim w krajach o wysokim poziomie cyfryzacji, w sektorach opartych na wie-
dzy oraz wsérod pracownikéw wykonujacych zadania biurowe i specjalistyczne [Mi-
lasi, Gonzalez-Vazquez i Fernandez-Macias, 2021, s. 10-14]. Badania OECD wska-
zuja, ze przed pandemig telepraca byla szczeg6lnie rozpowszechniona w sektorach
ICT oraz wsrod wysoko wykwalifikowanych pracownikoéw, natomiast pandemia
zwigkszyla jej znaczenie takze w innych obszarach gospodarki [OECD, 2021, s. 3-
8].

Upowszechnienie pracy zdalnej wptyngto rowniez na sposob organizacji czasu
pracy. W warunkach pracy wykonywanej poza siedziba przedsigbiorstwa wigkszego
znaczenia nabraly umiejetnos$ci samodzielnego planowania zadan, utrzymywania
koncentracji oraz zachowania rownowagi pomigdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Efektywne zarzadzanie czasem stanowi jeden z kluczowych czynnikow wply-
wajacych na produktywnos¢ pracownikow wykonujacych obowiagzki w trybie zdal-
nym [Goralczyk, Wroblewski i Snarska, 2025, 159-162; Samul i in., 2021].

Przedmiotem rozwazan podjetych w artykule jest wptyw pracy zdalnej na efek-
tywnos¢ i produktywnos¢ pracownikow. W opracowaniu dokonano analizy dostep-
nej literatury naukowej w celu okreslenia, jakie konsekwencje dla efektywnosci
i produktywnosci pracy niesie wykonywanie obowigzkéw zawodowych w trybie
zdalnym. Badanie zostato przeprowadzone z wykorzystaniem metody przegladu li-
teratury przedmiotu. Analizie poddano krajowe i zagraniczne publikacje naukowe
dotyczace pracy zdalnej oraz efektywnosci i produktywno$ci pracownikow, co po-
zwolilo na przedstawienie aktualnego stanu wiedzy oraz sformulowanie wnioskoéw
dotyczacych zaleznosci miedzy tymi zjawiskami.

1. Formy wykonywania pracy zdalnej: praca catkowicie zdalna, praca hy-
brydowa, telepraca

Wspdtczesnie praca zdalna moze by¢ realizowana w réznych formach, dostoso-
wanych do potrzeb pracownikow i pracodawcow. Najczesciej wyrdznia sie:
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» prace catkowicie zdalna,

* pracg hybrydows oraz

» telepracg.

Poszczegodlne formy rdznig si¢ przede wszystkim miejscem wykonywania obo-
wiazkdw oraz stopniem elastycznosci organizacji pracy. Ich wspolng cecha jest wy-
korzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych umozliwiajacych wykony-
wanie zadan poza siedzibg przedsigbiorstwa [Piotrowicz, 2023, s. 74-75].

Praca catkowicie zdalna jest forma organizacji pracy, w ktorej wszystkie obo-
wiazki zawodowe wykonywane sa poza siedziba pracodawcy, w miejscu wskaza-
nym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawca. Realizacja zadan odbywa si¢
przy wykorzystaniu srodkéw komunikacji na odlegtos¢ oraz odpowiednich narzedzi
technicznych. Taki model pracy zapewnia pracownikowi duza elastyczno$¢ w za-
kresie miejsca wykonywania obowigzkow. Wymaga jednak odpowiedniego wypo-
sazenia technicznego, samodzielno$ci oraz sprawnej organizacji pracy. W pracy cal-
kowicie zdalnej kontakt z pracodawca i wspotpracownikami odbywa si¢ gltdwnie
za posrednictwem narzedzi elektronicznych [Ziotkowska, 2023, s. 58-60].

Praca hybrydowa stanowi wspolczesnie jedna z najcze$ciej stosowanych form
organizacji pracy, tgczac elementy pracy stacjonarnej i zdalne;j. Jej istota jest wyko-
nywanie obowiazkéw zawodowych czesciowo w siedzibie pracodawcy, a czg-
sciowo poza nig, przy wykorzystaniu technologii informacyjno-komunikacyjnych.
Model ten umozliwia zachowanie elastycznosci charakterystycznej dla pracy zdal-
nej, pozwalajac zarazem na utrzymanie bezposrednich kontaktéw z przetozonymi
1 wspotpracownikami w §rodowisku biurowym. Zakres oraz harmonogram wykony-
wania pracy w poszczegolnych miejscach mogg by¢ ustalane przez organizacje lub
uzgadniane indywidualnie z pracownikiem, w zaleznos$ci od charakteru wykonywa-
nych zadan oraz przyjetych zasad organizacyjnych [Bednarska-Wnuk, 2025, s. 12-
14].

Telepraca stanowi elastyczng forme organizacji pracy, ktorej istota jest wyko-
nywanie obowigzkow zawodowych poza siedzibg pracodawcy z wykorzystaniem
technologii informacyjnych i §rodkéw komunikacji elektronicznej. Charaktery-
styczng cechg tej formy zatrudnienia jest regularne $wiadczenie pracy na odleglo$é
przy jednoczesnym przekazywaniu efektow pracy za pomoca narzedzi teleinforma-
tycznych. Telepraca umozliwia wykonywanie obowigzkow zarowno w miejscu za-
mieszkania pracownika, jak i w innych lokalizacjach wyposazonych w odpowiednig
infrastrukture techniczng. Rozwigzanie to zwigksza elastyczno$¢ organizacji pracy
oraz ogranicza konieczno$¢ codziennych dojazdow do miejsca zatrudnienia, lecz
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wymaga sprawnej komunikacji miedzy pracownikiem a pracodawcg oraz odpowied-
niego wykorzystania nowoczesnych technologii wspierajacych realizacj¢ zadan za-
wodowych [Szluz, 2013, s. 253-258].

W celu usystematyzowania najwazniejszych cech poszczegolnych form zatrud-

nienia w tabeli 1 przedstawiono ich poréwnanie.

Tab. 1. Poréwnanie pracy catkowicie zdalnej, hybrydowej i telepracy

Kryterium

Praca catkowicie
zdalna

Praca hybrydowa

Telepraca

Miejsce wykonywania
pracy

Poza siedzibg praco-
dawcy w dowolnie
uzgodnionym z praco-
dawca miejscu

Czesciowo poza biu-
rem, czesciowo w sie-
dzibie pracy

Regularnie poza za-
ktadem pracy, najcze-
$ciej w statym uzgod-
nionym miejscu

Czestotliwosc

Praca wykonywana
stale lub przez dtuzszy
czas poza biurem

Praca wykonywana
naprzemiennie; zdal-
nie i stacjonarnie

Praca wykonywana
regularnie poza zakta-
dem pracy

Kontakt z pracodawcy

Gtéwnie przez srodki
komunikacji elektro-
nicznej

Czesciowo zdalny,
czesciowo bezpo-
Sredni

Przez srodki komuni-
kacji elektronicznej

Gtéwna cecha

Wykonywanie obo-
wigzkéw poza trady-
cyjnym miejscem
pracy

taczenie zalet pracy
zdalnej i stacjonarnej

Regularne swiadcze-
nie pracy poza zakta-
dem pracy

Przyktadowa forma

Home office, praca
z dowolnego miejsca

Kilka dni w domu
i kilka dni w biurze

Telepraca domowa,
mobilna

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Sidor-Rzadkowska, 2022, s. 29; Piotrowicz, 2023, s. 74-
76].

Mimo ze praca catkowicie zdalna, praca hybrydowa oraz telepraca opierajg si¢
na wykonywaniu obowigzkéw zawodowych poza tradycyjnym miejscem pracy,
formy te r6znig si¢ miedzy sobg pod wzglgdem organizacji pracy, czestotliwosci
wykonywania obowigzkow poza siedzibg pracodawcy oraz sposobu kontaktu z or-
ganizacja.

2. Istota i pomiar efektywnosci pracownikéw
Efektywnos¢ pracy mozna rozumie¢ jako relacje migdzy uzyskanymi efektami
pracy a naktadami poniesionymi na ich osiggnigcie. W odniesieniu do pracownikow

oznacza ona wigc nie tylko ilo§¢ wykonanych zadan, lecz takze jako$¢ rezultatow,
czas potrzebny na ich realizacj¢ oraz sposob wykorzystania dostepnych zasobow.
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Takie ujecie pozwala analizowaé prace zdalng nie tylko przez pryzmat samej pro-
duktywnosci, ale rowniez organizacji czasu pracy, samodzielnosci i warunkoéw wy-
konywania obowigzkow zawodowych [Skowron-Mielnik, 2009, s. 31-35].

Wptyw pracy zdalnej na efektywno$¢ pracownikow jest ztozony i zalezy
od wielu czynnikoéw organizacyjnych oraz indywidualnych. Z jednej strony wyniki
badan wskazuja, ze autonomia pracownika, mozliwo$¢ samodzielnego organizowa-
nia pracy oraz zaufanie ze strony przetozonych maja pozytywny wptyw na produk-
tywnos¢. Istotne znaczenie majg rOwniez sprawna komunikacja, wsparcie organiza-
cyjne i techniczne, a takze odpowiednio przygotowane miejsce pracy w domu. Moz-
liwo$¢ szybkiego kontaktu ze wspotpracownikami i przetozonymi oraz zapewnienie
odpowiednich warunkéw do wykonywania obowigzkdéw rowniez pozytywnie wply-
waja na wydajnos¢ pracy zdalnej. Z drugiej strony literatura wskazuje na szereg
czynnikow mogacych obniza¢ efektywnos$¢. Do najczesciej wymienianych naleza
izolacja spoteczna, poczucie samotnosci, stres oraz trudnosci komunikacyjne. Warto
tez wspomnie¢ o negatywnym wplywie, czyli braku ciszy i spokoju w miejscu wy-
konywania pracy oraz prokrastynacji, czyli odktadania obowigzkéw na pdznie;j.
Istotnym problemem moze by¢ zachwianie rownowagi pomigdzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, szczegolnie w przypadku osob taczacych prace z opieka nad
dzie¢mi lub innymi obowigzkami domowymi [Klus i Urbanowicz, 2022, s. 38-40;
Penc-Pietrzak, 2023, s. 50-52]. Znaczenie dla efektywnosci pracy zdalnej maja réw-
niez kompetencje cyfrowe pracownikow, stopien cyfryzacji organizacji oraz ela-
styczne godziny pracy. Wazna jest tez dyscyplina wewngtrzna, zdolnos¢ samooceny,
umiej¢tnosci adaptacji do zmian oraz ciagly rozw6j kompetencji. Czynniki te sprzy-
jaja skuteczniejszemu wykonywaniu obowiazkoéw zawodowych oraz lepszemu do-
stosowaniu si¢ pracownikow do specyfiki pracy realizowanej na odlegtos¢ [Luka-
sinski i Wojcik, 2022, s. 14-17; Ejdys i in., 2024; Szpilko i in., 2024].

Znajomos¢ czynnikdw wplywajacych na efektywno$¢ pracy pracownikow jest
istotna z punktu widzenia organizacji, jednak roéwnie wazne jest jej wlasciwe mie-
rzenie. Pomiar efektywnosci pozwala okresli¢ stopien realizacji celow zawodowych
oraz oceni¢ skuteczno$¢ wykonywanej pracy. W literaturze przedmiotu wskazuje
si¢, ze efektywno$¢ moze by¢ oceniana za pomocg réoznych metod i wskaznikow,
uwzgledniajgcych zarowno ilos¢, jak i jako$¢ wykonywanych zadan [Grobelny,
2023, s. 67-68].

Duze znaczenie w ocenie efektywnosci pracy majg wskazniki funkcji personal-
nych, ktore umozliwiajg analiz¢ skutecznosci zarzadzania zasobami ludzkimi. Jed-
nym z nich jest HCROI (ang. Human Capital Return on Investment), okreslajacy
stope zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki. Pozwala on ocenic, jaka wartos¢ dla or-
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ganizacji generuja $rodki przeznaczone na wynagrodzenia oraz rozwo0j pracowni-
koéw. Kolejnym wskaznikiem jest PRI (ang. Positive Rotation Index), stuzacy
do oceny jakosci polityki zatrudnienia poprzez analizg struktury odej$¢ pracowni-
koéw. Dzigki niemu mozna okresli¢, czy przedsiebiorstwo opuszczaja gtdéwnie osoby
o wysokiej, czy niskiej przydatnosci dla organizacji. VSI (ang. Voluntary Separation
Index) z kolei, to indeks wykorzystywany do analizy kosztow zwigzanych z rotacja
pracownikéw, absencja oraz konieczno$ciag zastgpowania o0sOb nieobecnych.
Wskazniki te pozwalaja oceni¢ efektywnos¢ dziatan kadrowych oraz ich wplyw
na funkcjonowanie przedsi¢biorstwa [Hoffmann i Gajda, 2015, s. 161-162].

Na znaczenie wskaznikéw HCROI, PRI i VSI zwraca uwage rowniez M. Janas,
wskazujac ich przydatnos¢ szczegolnie w ocenie efektywnosci nowo zatrudnionych
pracownikéw. Podkresla, ze umozliwiaja one okreslenie, czy koszty poniesione
na rekrutacje, wdrozenie oraz szkolenie pracownika przekladaja si¢ na osiggane ko-
rzysci. Pozwala to oceni¢ optacalnos$¢ inwestycji w kapitat ludzki oraz skutecznosé
procesow adaptacyjnych [Janas, 2017, s. 66-68].

Inng metodg pomiaru efektywnos$ci pracownikoéw jest zarzadzanie przez cele
(MBO, ang. Management by Objectives). Polega ono na wspolnym ustalaniu celéw
przez pracownika i przetozonego, a nastepnie ocenie stopnia ich realizacji. Metoda
ta umozliwia obiektywng ocen¢ wynikéw pracy, monitorowanie postepow oraz lep-
sze powigzanie indywidualnych celow pracownika z celami organizacji. Sprzyja ona
takze zwigkszeniu zaangazowania pracownikow w realizacj¢ powierzonych zadan.

Kolejng metodg jest ocena 360 stopni, polegajaca na pozyskiwaniu informacji
zwrotnych od przelozonych, wspotpracownikow, podwtadnych, klientéw oraz sa-
mego ocenianego. Uwzglednienie wielu perspektyw pozwala na uzyskanie bardziej
kompleksowego obrazu efektywnosci pracownika, a takze ogranicza ryzyko subiek-
tywnej oceny wynikajacej z opinii jednej osoby. Dzigki temu metoda ta jest uzna-
wana za jedno z bardziej wszechstronnych narzedzi oceny pracownikow [Vuong
1 Nguyen, 2022, s. 14-16].

Kolejnym narzedziem wykorzystywanym do oceny efektywno$ci pracownikow
sa kluczowe wskazniki efektywnosci (KPI, ang. Key Performance Indicators). Po-
legaja one na wyznaczeniu mierzalnych wskaznikow, ktore pozwalaja monitorowac
stopien realizacji zatozonych celdéw oraz analizowa¢ osiggane wyniki. Skutecznos¢
tego narzedzia zalezy od whasciwego doboru wskaznikow i kryteriow pomiaru, do-
stosowanych do celéow organizacji. KPI umozliwia takze oceng rezultatdéw pracy
w sposob bardziej elastyczny i obiektywny [Yilmaz i Ustiindag, 2023, s. 408].

Nastepnym narz¢dziem wspomagajacym analiz¢ wynikow pracy jest zrowno-
wazona karta wynikow, czyli BSC (ang. Balanced Scorecard). Pozwala ona spojrzeé
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na rezultaty organizacji z kilku perspektyw: finansowej, klienta, procesow we-
wnetrznych oraz rozwoju pracownikow. Ocena nie ogranicza si¢ wylgcznie do wy-
nikow finansowych, ale obejmuje réwniez jako$¢ procesow, poziom satysfakcji
klientow oraz rozwoj kompetencji. BSC umozliwia monitorowanie i ocen¢ wynikow
poprzez polaczenie wskaznikow finansowych i niefinansowych w spdjny system
[Avila-Alejos i in., 2024, s. 99-100].

Warto wspomnie¢ rowniez o behawioralnej skali ocen BARS (ang. Behaviorally
Anchored Rating Scale). Jej zalozeniem jest ocenianie pracownika na podstawie
konkretnych, mozliwych do zaobserwowania zachowan zwigzanych z wykonywang
praca. Poszczegodlne poziomy skali sg opisane przyktadami zachowan, dzigki czemu
ocena staje si¢ bardziej przejrzysta i mniej zalezna od subiektywnej opinii przetozo-
nego. BARS pozwala identyfikowa¢ mocne i stabe strony pracownika oraz wspieraé¢
doskonalenie jego wynikow [Debnath i in., 2015, s. 17-20].

Assessment Centre to metoda oceny efektywnosci pracownikéw polegajaca
na ocenie pracownika w warunkach zblizonych do rzeczywistych sytuacji zawodo-
wych, przez realizacj¢ okreslonych zadan i symulacji. Metoda ta pozwala sprawdzié
nie tylko koncowy wynik pracy, ale rowniez sposob dziatania pracownika, jego
umiejetno$¢ podejmowania decyzji, rozwigzywania problemow oraz radzenia sobie
z zadaniami wymagajacymi samodzielnosci. W Assessment Centre mozliwa jest
ocena roznych rezultatow osigganych przez pracownikéw w konkretnych zadaniach,
a takze poréwnanie ich kompetencji przy zachowaniu spdjnych kryteriow oceny.
Dzigki temu metoda ta moze wspiera¢ bardziej obiektywng oceng efektywnosci pra-
cownikow oraz identyfikacje ich potencjatu rozwojowego [Huang i in., 2011, s. 272-
273].

Dobor wlasciwej metody oceny efektywnosci powinien uwzgledniac specyfike
organizacji oraz charakter wykonywanej pracy. Odpowiednio przeprowadzona
ocena pozwala nie tylko monitorowac¢ wyniki pracownikow, ale rowniez identyfiko-
wac obszary wymagajace doskonalenia i wspiera¢ ich dalszy rozwo;.

3. Korzysci wynikajace z pracy zdalnej

Praca zdalna wigze si¢ z wieloma korzy$ciami zarowno dla pracownikow, jak
i dla organizacji. Jedna z najczesciej wskazywanych zalet jest wigksza elastycznosé
W organizacji czasu oraz miejsca wykonywania obowigzkoéw. Pracownik moze le-
piej dostosowaé¢ harmonogram dnia do wlasnych potrzeb, co sprzyja wigkszej auto-
nomii, samodzielnosci oraz efektywniejszemu zarzadzaniu czasem. Inng korzyscig
jest ograniczenie konieczno$ci codziennych dojazdow, dzieki czemu pracownicy
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oszczedzajg czas i koszty zwigzane z transportem [Danielak i Wysocki, 2024, s.71-
73].

Istotnym atutem pracy zdalnej jest rowniez mozliwos¢ tatwiejszego godzenia
zycia zawodowego z prywatnym. Elastyczna forma wykonywania obowigzkow po-
zwala lepiej taczy¢ pracg z zyciem rodzinnym oraz codziennymi obowigzkami po-
zazawodowymi [Szpilko i in., 2026, s. 112]. Moze to pozytywnie wptywac na kom-
fort pracy, dobrostan pracownikow, ich motywacje oraz poziom satysfakcji z wyko-
nywanych zadan [Westbrook, 2023, s. 198]. Pozytywnym aspektem pracy zdalnej
jest takze wspieranie rozwoju technologicznego przedsigbiorstw. Wykorzystywanie
nowoczesnych narzedzi informatycznych sprzyja usprawnianiu procesow organiza-
cyjnych, rozwijaniu umiej¢tnosci technicznych pracownikéw oraz wdrazaniu inno-
wacyjnych rozwigzan. Dzigki temu organizacje moga skuteczniej reagowaé
na zmieniajace si¢ warunki otoczenia i zwigksza¢ swoja konkurencyjnos$¢ na rynku
[Saridakis i in., 2023, s. 1759].

Z perspektywy organizacji wazng zaleta pracy zdalnej moze by¢ ograniczenie
kosztow funkcjonowania przedsigbiorstwa. Stosowanie pracy zdalnej pozwala
zmniejszy¢ wydatki zwigzane z utrzymaniem pomieszczen biurowych, zuzyciem
energii elektrycznej oraz kosztami Internetu. Oznacza to, ze ten model wykonywa-
nia obowigzkéw moze przynosi¢ firmom korzysci finansowe, szczegdlnie wtedy,
gdy czegs¢ zadan moze by¢ realizowana bez statej obecnosci pracownikow w siedzi-
bie organizacji [Licite-Kurbe i Leonovica, 2021, s. 350-353].

Kolejng zaletg stosowania pracy zdalnej jest mozliwo$¢ ograniczenia absencji
pracownikoéw, co moze korzystnie wptywacé na ciggto$¢ realizacji zadan oraz spraw-
niejsze funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Organizacja jest wtedy w stanie efektyw-
niej planowa¢ wykonywanie obowiazkow i ograniczaé¢ trudnosci wynikajace z nie-
obecnosci zatrudnionych. Taki model wykonywania obowiazkéw zwicksza rowniez
mozliwosci rekrutacyjne pracodawcdéw. Brak koniecznosci codziennych dojazdéw
do siedziby firmy pozwala pozyskiwac¢ kandydatow z réznych regiondéw kraju, co
utatwia znalezienie osob posiadajacych odpowiednie kwalifikacje i doswiadczenie.
Praca zdalna dodatkowo sprzyja aktywizacji zawodowej 0sOb z niepelnosprawno-
$ciami, poniewaz umozliwia wykonywanie obowigzkow bez koniecznos$ci statej
obecnosci w migjscu pracy. W rezultacie przedsigbiorstwa moga korzystaé z szer-
szej puli potencjalnych pracownikow, jednoczesnie zwigkszajac swoja elastycznosé
oraz konkurencyjnos¢ na rynku [Kulik, 2023, s. 5].

Na uwagg zashuguje rowniez wplyw pracy zdalnej na funkcjonowanie przedsie-
biorstwa w sytuacjach kryzysowych. Mozliwo$¢ wykonywania obowigzkow poza
siedziba firmy sprawia, ze jej dzialalno$¢ nie jest catkowicie uzalezniona od jednego
miejsca. W przypadku nieprzewidzianych zdarzen, takich jak epidemie, awarie czy
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czasowe ograniczenia w dostepie do biura, rozwigzanie to moze utatwia¢ zachowa-
nie cigglosci realizowanych proceséw oraz szybsze dostosowanie si¢ do zmieniaja-
cych si¢ warunkéw. Raport The Business Continuity Institute (2020) wskazuje,
ze pandemia COVID-19 stata si¢ impulsem do zmian w planowaniu cigglosci dzia-
lania, a elastyczno$¢ oraz zdolnos¢ sprawnego reagowania nabraty kluczowego zna-
czenia dla funkcjonowania przedsigbiorstw.

Podsumowujac, wdrozenie pracy zdalnej moze przynosi¢ liczne korzysci za-
rowno pracownikom, jak i pracodawcom, jednak ich osiagnigcie wymaga odpo-
wiedniej organizacji obowigzkow, wlasciwego zaplecza technologicznego oraz do-
stosowania tego rozwiazania do specyfiki wykonywanych zadan [The Business
Continuity Institute, 2020, s. 6].

4. Zagrozenia i ograniczenia pracy zdalnej

Praca zdalna, ktéra na szeroka skale zostala wdrozona podczas pandemii
COVID-19, ujawnita szereg wyzwan wptywajacych zar6wno na funkcjonowanie
pracownikow, jak i efektywnos$¢ organizacji. Do najczesciej wskazywanych trudno-
$ci nalezg zacieranie granic pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym, koniecz-
no$¢ wykonywania obowigzkow zawodowych w tej samej przestrzeni, w ktorej re-
alizowane s3 obowiazki rodzinne, a takze trudno$ci w oddzieleniu czasu pracy
od czasu przeznaczonego na odpoczynek. W konsekwencji pracownicy czgsciej od-
czuwaja przecigzenie obowigzkami, stres oraz zmeczenie psychiczne [Oleniuch,
2021, s. 782-783].

Jedna z najistotniejszych wad pracy zdalnej jest izolacja spoteczna pracowni-
kéw. Ograniczony kontakt z przelozonymi 1 wspolpracownikami moze prowadzi¢
do poczucia osamotnienia, ostabienia wi¢zi zespotowych oraz zmniejszenia identy-
fikacji z organizacja. Dlugotrwata izolacja negatywnie wptywa rowniez na dobro-
stan psychiczny pracownikow, zwigkszajac ryzyko stresu, wypalenia zawodowego
oraz spadku motywacji do wykonywania obowigzkéw, co w konsekwencji moze
prowadzi¢ do obnizenia efektywnos$ci pracy oraz mniejszego zaangazowania w rea-
lizacje celow organizacji [Haque, 2023, s. 71-72].

Innym ze skutkoéw pracy zdalnej jest technostres, wynikajacy z intensywnego
wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych podczas wykonywa-
nia obowigzkoéw zawodowych. Ciagle korzystanie z komputera, komunikatorow
oraz uczestnictwo w spotkaniach online mogg prowadzi¢ do zmegczenia psychicz-
nego i poczucia przecigzenia. Ograniczeniem jest takze trudno$¢ w oddzieleniu zy-
cia zawodowego od prywatnego. Stata dostgpnos$¢ za posrednictwem narzegdzi cy-
frowych moze wydtuza¢ czas pracy, utrudnia¢ odpoczynek oraz zwigkszaé ryzyko
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przeciazenia pracownikow [Khedhaouria i in., 2024, s.10-11]. Na uwagg zastuguja
rOwniez zagrozenia zwigzane z bezpieczenstwem informacji podczas wykonywania
obowigzkoéw poza siedziba przedsigbiorstwa. Korzystanie z domowych sieci inter-
netowych oraz prywatnych urzadzen moze nie zapewnia¢ takiego poziomu ochrony,
jak infrastruktura wykorzystywana w miejscu pracy. W konsekwencji wzrasta ry-
zyko cyberatakow, wycieku poufnych danych oraz uzyskania przez osoby nieupraw-
nione dostgpu do informacji przedsiebiorstwa.

Kolejnym wyzwaniem s3 trudnosci w komunikacji i wspolpracy pomiedzy
cztonkami zespotu. Ograniczenie bezposrednich kontaktow moze utrudniaé sprawng
wymiang informacji, wydtuzac¢ proces podejmowania decyzji oraz zwigkszac ryzyko
nieporozumien. W efekcie moze to negatywnie wptywac na realizacje¢ zadan wyma-
gajacych Scistej wspotpracy pracownikoéw [Nurse i in., 2021, s. 3-5]. Ponadto komu-
nikacja oparta gtéwnie na narzedziach cyfrowych oprocz zwigkszenia ryzyka niepo-
rozumien, utrudnia takze budowanie relacji oraz moze negatywnie wplywaé
na wspotprace, zaangazowanie i mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikow
[Agarwal, 2022, s. 3-4].

5. Metodyka badan

W artykule zastosowano przeglad literatury przedmiotu oraz analize danych
wtornych (desk research), ktora wykorzystuje oraz ponownie interpretuje materiaty
i zgromadzone dane, opracowane wczesniej przez innych autoréw na potrzeby ich
badan [Bartnikowska i in., 2017, s. 51-65; Bednarowska, 2015, s. 18]. Przeglad lite-
ratury stanowi za$ jeden z podstawowych etapow procesu badawczego, niezaleznie
od przyjetego podejscia metodologicznego [Fan iin., 2022, s. 171-180]. Pozwala
na usystematyzowanie i syntetyczne przedstawienie dotychczasowego dorobku na-
ukowego dotyczacego badanego zagadnienia oraz identyfikacje istniejacych luk ba-
dawczych [Breslin i Gatrell, 2020]. Dobdr wskazanych metod badawczych umozli-
wia realizacje przyjetego celu badawczego, ktorym jest diagnoza wplywu pracy
zdalnej na efektywno$¢ pracownikow.

6. Wyniki badan
W artykule przedstawiono wyniki badan dotyczacych wptywu pracy zdalnej
na efektywnos¢ pracownikow. W wynikach uwzgledniono badania pochodzace

z r6znych okresdw, co pozwolito na ukazanie roznic bgdz podobienstw w wynikach
badan na przestrzeni lat. Wykorzystane opracowania przedstawia tabela 2.
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Tab. 2. Wybrane badania dotyczgce tematyki efektywnosci pracownikdw pracujacych zdalnie

Tytut Autorzy badan Okres badan Zastosowana w',e lkoseé
metoda préby

Does Working From Stroom M., 2020r. llosciowa, badanie 1002 osoby

Home Work? That De- | Eichholtz P., ankietowe

pends on the Home Kok N.

Work From Home Dur- | Galanti T., 2021r. Badanie ankietowe 209 osob

ing the COVID-19 Out- | Guidetti G., CAWI

break: The Impact on Mazzei E.,

Employees’ Remote Zappala s.,

Work Productivity, En- | Toscano F.

gagement, and Stress

Working from Home: Rudolph W., 2020-2022 r. | llosciowa, ankieta 994 osoby

When is it Too Much of | Zacher H. kwestionariuszowa

a Good Thing?

Remote Work Policies & | SANDAG, 2023r. Badanie ankietowe 627 przedsie-

Practices: Tracking True North biorstw

Surveys of Businesses | Research

and Employees in the

San Diego Region —

Summary Report

A Study on Remote Safri S. M., 2024 r. llosciowa, ankieta in- | 101 respon-

Working of Employee | Salleh M. A. A,, ternetowa (Google dentéw

Motivation and Produc- | Salleh M. S. M. Forms)

tivity

Productivity in Remote | Sahin Z., 2025r. Metoda mieszana 255

Work: A Holistic View at| Hiseynov F. (ankieta internetowa | responden-

Remote Work + wywiady tow + 10

by Investigating pogtebione) wywiaddw

Individual-Level

Elements, Interpersonal

Dynamics and

Organizational Factors

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przegladu literatury.

Badanie przeprowadzone przez A. Stroom, P. Eichholtza i N. Koka [2024], kon-
centrowalo si¢ na ocenie zaleznos$ci pomi¢dzy warunkami fizycznymi domowego
stanowiska pracy a efektywnos$cig pracownikow wykonujacych obowigzki w trybie
pracy zdalnej. Autorzy podkreslajg, ze skutecznos¢ pracy zdalnej nie zalezy wytacz-
nie od organizacji pracy czy kompetencji pracownikoéw, lecz w znacznym stopniu
od jakosci srodowiska pracy w domu. Szczegodlne znaczenie przypisano:

* ergonomii stanowiska pracy,
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* jakosci powietrza,

* o$wietleniu,

e poziomowi hatasu,

* wentylacji pomieszczenia.

Wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.

Tab. 3. Wptyw czynnikéw domowych na prace zdalng

Obszar badania Wyniki

Produktywnos$¢ oceniana kwestionariuszem WFH-HWQ byta nieznacznie niz-
sza podczas pracy zdalnej niz w biurze (6,84 vs 7,11 pkt).

Samoocena produk- [Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic miedzy pracg zdalng i stacjo-
tywnosci narng.

Woyaisza satysfakcja z temperatury, jakosci powietrza, oswietlenia i poziomu
hatasu w domu niz w biurze.

Nizsza ocena biurka, krzesta, monitora i sprzetu komputerowego w domu niz

Produktywnos¢

Srodowisko pracy

Ergonomia

w biurze.
Czynniki zwiekszajgce [Najsilniejszy wptyw miaty: niski poziom hatasu, odpowiednie wyposazenie
produktywnos¢ stanowiska pracy oraz komfort srodowiska pracy.

Wyzsza satysfakcja z warunkéw pracy w domu wigzata sie z nizszym pozio-
mem wypalenia zawodowego.

Regularne wietrzenie pomieszczenia posrednio zwiekszato produktywnosc,
Wentylacja zmniejszato wypalenie zawodowe oraz zwiekszato che¢ kontynuowania
pracy zdalnej.

Woypalenie zawodowe

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Stroom, Eichholtz i Kok, 2024, s. 4-13].

Uzyskane wyniki wskazuja, ze efektywnos¢ pracy zdalnej zalezy przede wszyst-
kim od jakosci $rodowiska pracy w domu. Chociaz respondenci oceniali swoje sta-
nowiska domowe jako gorzej wyposazone pod wzgledem ergonomii niz stanowiska
biurowe, jednoczesnie wyzej oceniali komfort srodowiska pracy, obejmujacy tem-
perature, jakos$¢ powietrza, poziom hatasu oraz o$wietlenie. Oznacza to, ze mozli-
wos¢ samodzielnego kontrolowania warunkow pracy cze$ciowo rekompensuje nie-
dostatki wyposazenia stanowiska pracy.

Analiza wykazala, ze zar6wno satysfakcja z wyposazenia stanowiska pracy, jak
i z jakos$ci srodowiska pracy dodatnio wptywaty na produktywnos¢ pracownikow.
Najsilniejszym predyktorem wzrostu produktywnosci okazal si¢ niski poziom ha-
lasu, a takze wysoka jako$¢ wyposazenia stanowiska pracy, obejmujacego biurko,
krzesto oraz sprzgt komputerowy. Jednoczesnie poprawa tych czynnikow wigzala
si¢ ze spadkiem poziomu wypalenia zawodowego.
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Kolejne badanie zostato przeprowadzone przez T Galantiego i wspdtpracowni-
kéw [2021]. Objeto 209 pracownikow wykonujacych prace zdalng podczas pande-
mii COVID-19. Celem analizy byto okreslenie wptywu wybranych czynnikow zwia-
zanych z pracg zdalng na produktywnos¢, zaangazowanie oraz poziom stresu pra-
cownikoéw. W analizie uwzgledniono zarowno czynniki utrudniajace prace (konflikt
praca-rodzina, izolacj¢ spoteczng oraz rozpraszajace srodowisko pracy), jak i czyn-
niki wspierajace (autonomie pracy oraz samoprzywodztwo). W tabeli 4 przedsta-
wiono wybrane czynniki pracy zdalnej wptywajace na efektywnos¢ i zaangazowa-
nie pracownikow.

Tab. 4. Wptyw wybranych czynnikdw pracy zdalnej na produktywnos¢ i zaangazowanie pracownikéw

Czynnik Produktywnos¢ Zaangazowanie
Konflikt praca-rodzina istotnie obniza istotnie obniza
Izolacja spoteczna istotnie obniza istotnie obniza
Rozpraszajgce srodowisko pracy |brak istotnego wptywu istotnie obniza
Autonomia pracy istotnie zwieksza istotnie zwieksza
Samoprzywoédztwo istotnie zwieksza istotnie zwieksza

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Galanti i in., 2021, s. 428-429].

Mozna stwierdzi¢, ze najwigkszymi wyzwaniami pracy zdalnej sa konflikt mie-
dzy obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi oraz izolacja spoteczna. Czynniki te
istotnie obnizaja produktywnos$¢ izaangazowanie pracownikow, a jednoczes$nie
zwigkszajg poziom odczuwanego stresu. Najsilniejszy wpltyw na wzrost stresu wy-
kazuje izolacja spoteczna. Autonomia pracy oraz samoprzywodztwo sprzyjaja z ko-
lei zwigkszaniu si¢ produktywnos$ci i zaangazowania pracownikow, jednak nie
wplywaja istotnie na ograniczenie stresu. Mozna wywnioskowac¢ wigc, ze efektyw-
no$¢ pracy zdalnej zalezy zarowno od organizacji pracy, jak i warunkoéw psychospo-
tecznych, w ktorych funkcjonujg pracownicy.

W. Rudolph i H. Zacher [2024] przeprowadzili badanie metodg ilosciowa z wy-
korzystaniem projektu podtuznego (longitudinalnego). Analizie poddano grupe 994
pracownikow zatrudnionych w réznych organizacjach i sektorach gospodarki
w Niemczech, ktérzy mieli mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnej. Dane zbierano
w 32 comiesi¢cznych pomiarach realizowanych w okresie od kwietnia 2020 r.
do grudnia 2022 r., co umozliwilo obserwacj¢ zmian zachodzgcych w czasie za-
roOwno na poziomie poszczegélnych osob, jak i calej badanej populacji. Oceniano
poziom izolacji zawodowej, satysfakcje z pracy zdalnej, poczucie wiasnej skutecz-
nosci podczas pracy zdalnej, efektywnos$¢ pracy (obejmujaca wykonywanie zadan,
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zdolno$¢ adaptacji oraz proaktywnos¢) oraz ogolng satysfakcje z pracy. Wyniki ba-
dan przedstawiono w tabeli 5.

Tab. 5. Najwazniejsze wyniki badan dotyczace wptywu pracy zdalnej

Badany obszar Gtowny wynik badania
Umiarkowany wzrost udziatu pracy zdalnej poprawiat
Efektywnos¢ pracy efektywnos¢, natomiast bardzo wysoki udziat powodowat jej
spadek.

Satysfakcja rosta wraz ze zwiekszeniem zakresu pracy zdalnej,
jednak po przekroczeniu pewnego poziomu zaczynata malec.
Wiekszy udziat pracy zdalnej zwiekszat poczucie izolacji
zawodowej.

Odpowiedni sprzet, wydzielone miejsce do pracy oraz

Zasoby wspierajgce prace zdalng | wczesniejsze doswiadczenie ograniczaty negatywne skutki
pracy zdalnej.

Satysfakcja z pracy

Izolacja zawodowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Rudolph i Zacher, 2024, s. 22-28].

Z analizy mozna wywnioskowac, ze wptyw pracy zdalnej na efektywno$¢ pra-
cownikow jest ztozony izalezy przede wszystkim od intensywno$ci korzystania
z tej formy organizacji pracy. Poczatkowe zwigkszanie liczby dni pracy wykonywa-
nej z domu sprzyja wzrostowi efektywnosci dzigki wigkszej autonomii, oszczedno-
$ci czasu przeznaczanego na dojazdy oraz mozliwosci lepszego dostosowania $ro-
dowiska pracy do indywidualnych potrzeb pracownika. Jednak przekroczenie opty-
malnego poziomu pracy zdalnej prowadzi do stopniowego obnizenia efektywnos$ci
oraz satysfakcji zawodowej. Autorzy wskazujg, ze moze to wynikaé z ograniczo-
nego kontaktu z zespotem, trudniejszej wspotpracy oraz zmniejszonej wymiany wie-
dzy migdzy pracownikami. Badanie potwierdzito rowniez, ze praca zdalna wigze si¢
ze wzrostem poczucia izolacji zawodowej. Pracownicy czgséciej deklarowali brak
bezposrednich kontaktow z przetozonymi i wspolpracownikami oraz ograniczony
udziat w nieformalnej komunikacji organizacyjnej. Jednocze$nie autorzy zauwazyli,
ze negatywne skutki izolacji mogg by¢ ograniczane przez odpowiednie zasoby or-
ganizacyjne, takie jak nowoczesne technologie komunikacyjne, wydzielone miejsce
pracy oraz wczesniejsze doswiadczenie w wykonywaniu obowiazkow zdalnie.

Kolejne badanie, przeprowadzone w 2023 roku przez SANDAG oraz True
North Research, miato charakter ilosciowy i zostato zrealizowane za pomocg me-
tody ankietowej skierowanej do przedsigbiorstw oferujacych swoim pracownikom
mozliwo$¢ wykonywania obowigzkéw w formie pracy zdalnej. Miato ono na celu
oceng wpltywu pracy zdalnej na funkcjonowanie przedsigbiorstw po zakonczeniu
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okresu pandemii COVID-19. W analizie oceniono wptyw pracy zdalnej na produk-
tywnos$¢ przedsigbiorstw, komunikacje, wspolprace zespotowa, morale pracowni-
koéw oraz koszty prowadzenia dziatalnosci. Zidentyfikowano réwniez najwazniejsze
korzysci i wyzwania wynikajgce z wdrozenia pracy zdalnej. Wyniki badania przed-
stawiono w tabeli 6.

Tab. 6. Najwazniejsze wyniki badania dotyczgcego wptywu pracy zdalnej na funkcjonowanie
przedsiebiorstw w 2023 roku

Obszar badania Wyniki
43,8% przedsiebiorstw nie odnotowato zmian produktywnosci,
Produktywnosé 32,7% wskazato jej wzrost, natomiast 18,8% spadek (4,7% badanych

przedsiebiorstw nie wiedziato jak odpowiedzie¢ na to pytanie).
Elastycznos¢ organizacji pracy, wieksza satysfakcja pracownikow,
ograniczenie kosztow oraz wzrost produktywnosci.

Ograniczony kontakt bezposredni, problemy z komunikacjg, stabsza
Najwieksze wyzwania wspotpraca zespotowa oraz trudnosci w nadzorowaniu
pracownikéw.

Wiekszos¢ przedsiebiorstw oceniata wptyw pracy zdalnej jako
Ogdlna ocena neutralny lub pozytywny, jednak skutecznosc¢ tej formy pracy
zalezata od sposobu organizacji pracy i komunikacji w firmie.

Najwieksze korzysci

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [SANDAG i True North Research, 2023, s. 68-7, 184-189].

Mozna stwierdzi¢, ze wptyw pracy zdalnej na efektywno$¢ przedsigbiorstw nie
jest jednoznaczny. Najwigksza grupa badanych organizacji (43,8%) stwierdzita,
ze wykonywanie pracy zdalnej nie wplyngto na poziom produktywnosci. Jednocze-
$nie 32,7% przedsigbiorstw odnotowato wzrost produktywnosci, 18,8% wskazato
na jej pogorszenie, natomiast 4,7% badanych firm nie wiedziato jakiej odpowiedzi
udzieli¢ na to pytanie. Otrzymane wyniki sugerujg, ze efektywno$¢ pracy zdalnej
zalezy przede wszystkim od sposobu organizacji pracy oraz specyfiki wykonywa-
nych obowigzkow.

Badanie wykazalo réwniez, ze do najwazniejszych korzysci wynikajacych
z pracy zdalnej nalezg wigksza elastycznos$¢ organizacji pracy, wyzsza satysfakcja
pracownikoéw oraz ograniczenie kosztow funkcjonowania przedsigbiorstw. Z kolei
najczesciej wskazywanymi problemami byly ograniczony kontakt bezposredni po-
miedzy pracownikami, trudno$ci w komunikacji oraz slabsza wspotpraca zespo-
towa. Wyniki te potwierdzaja, ze odpowiednia organizacja pracy oraz skuteczna ko-
munikacja stanowig istotne czynniki warunkujgce efektywnos$¢ pracy zdalne;.

Badanie przeprowadzone przez S. M. Safriego, M. A. A. Sallehai M. S. M. Sal-
leha [2024] dotyczyto wptywu pracy zdalnej na motywacje oraz produktywnos$¢ pra-

Akademia Zarzadzania — 10(3)/2026 85



Korzysci i wyzwania pracy zdalnej w funkcjonowaniu pracownikdéw i organizacji

cownikow. Autorzy zastosowali metode iloSciowa z wykorzystaniem ankiety inter-
netowej przygotowanej w Google Forms. Badanie objeto 101 respondentdow repre-
zentujacych rozne sektory dziatalnosci, w tym pracownikow, stazystow, freelance-
roOw oraz absolwentow rozpoczynajacych karier¢ zawodowa. Celem badania bylo
okreslenie ogolnego postrzegania pracy zdalnej oraz zbadanie zalezno$ci pomiedzy
praca zdalng a motywacja i1 produktywnoscig pracownikéw. Do analizy zebranych
danych wykorzystano programy Excel oraz SPSS, przeprowadzajac analize rzetel-
nosci, test normalnosci oraz test t-Studenta dla prob niezaleznych. Wyniki analizy
przedstawiono w tabeli 7.

Tab. 7. Najwazniejsze wyniki badania dotyczacego wptywu pracy zdalnej na motywacje
i produktywnos¢ pracownikéw

Obszar badania Wyniki
Pracownicy posiadajgcy doswiadczenie w wykonywaniu pracy
Motywacja w formie zdalnej osiggneli wyzszy poziom motywacji (M = 4,11) niz

osoby bez takiego doswiadczenia (M = 3,73).
Osoby pracujace zdalnie uzyskaty wyzszy poziom produktywnosci

Produktywnosé (M = 4,07) niz respondenci bez doswiadczenia pracy zdalnej (M =
3,79).
Whiosek Praca zdalna wykazuje istotny pozytywny zwigzek z motywacja

i produktywnoscig pracownikéw.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Safri i in., 2024, s. 3083-3085].

Uzyskane wyniki wskazuja, ze osoby posiadajace doswiadczenie w pracy zdal-
nej charakteryzowatly si¢ wyzszym poziomem motywacji oraz produktywnosci niz
pracownicy, ktorzy nie wykonywali obowigzkéw w takim modelu. Autorzy podkre-
$laja, ze praca zdalna sprzyja zwickszeniu autonomii, poprawie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym 1 prywatnym oraz ograniczeniu czasu i kosztow zwigzanych
z dojazdami do miejsca pracy, co przektada si¢ na wyzsze zaangazowanie i efektyw-
no$¢ wykonywanych zadan.

Jednoczesénie badanie wykazato, ze efektywno$¢ pracy zdalnej moze by¢ ogra-
niczana przez problemy techniczne, takie jak niestabilne polaczenie internetowe, za-
grozenia cyberbezpieczenstwa czy hatas w miejscu pracy. Autorzy zwracajg rOw-
niez uwage na znaczenie odpowiedniego wsparcia organizacyjnego, ergonomii sta-
nowiska pracy oraz dbatosci o zdrowie psychiczne i fizyczne pracownikow. Wska-
zano, ze zapewnienie wiasciwych warunkéw pracy zdalnej moze przyczyni¢ si¢
do utrzymania wysokiej motywacji i produktywnosci pracownikow.

Kolejne badanie przeprowadzone przez Z. Sahin i F Hiiseynova [2026] doty-
czylo czynnikow wplywajacych na produktywno$¢ pracownikow wykonujacych
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prace zdalng. Autorzy zastosowali podejécie mieszane, taczac badanie ilosciowe
z wywiadami poglebionymi. Czeg$¢ ilosciowa zostata przeprowadzona za pomoca
ankiety internetowej wsrod pracownikéw zdalnych w Turcji. Zebrano 274 odpowie-
dzi, z czego do analizy zakwalifikowano 255 poprawnych kwestionariuszy. Dodat-
kowo przeprowadzono 10 wywiadow poglebionych, ktdre mialy uzupetni¢ wyniki
ankiety. W badaniu analizowano m.in. wptyw motywacji, satysfakcji z pracy, relacji
interpersonalnych, zaangazowania organizacyjnego, technostresu oraz fizycznego
srodowiska pracy na produktywnos¢ w pracy zdalnej. Wyniki badan przedstawione
zostaty w tabeli 8.

Tab. 8. Najwazniejsze wyniki badania dotyczgcego produktywnosci w pracy zdalnej

Obszar badania Wyniki

Motywacja miata istotny pozytywny wptyw

na produktywnos¢ pracownikéw zdalnych.

Warunki domowego stanowiska pracy byty najsilniejszym
pozytywnym czynnikiem wptywajacym na produktywnosc.
Satysfakcja z pracy wykazata istotny, ale negatywny zwigzek
z produktywnoscia.

Relacje interpersonalne negatywnie wptywaty

Relacje interpersonalne na motywacje, satysfakcje i wyniki pracy, co autorzy wiaza
z trudnosciami komunikacyjnymi w pracy zdalne;j.
Technostres nie miat istotnego bezposredniego wptywu
na produktywnos¢.

Motywacja

Fizyczne $rodowisko pracy

Satysfakcja z pracy

Technostres

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Sahin i Hiiseynov, 2026, s. 170-172].

Z analizy wynika, ze produktywno$¢ pracownikow zdalnych zalezy przede
wszystkim od motywacji oraz jakos$ci fizycznego srodowiska pracy. Najsilniejszy
pozytywny wptyw na produktywno$¢ mialy warunki stanowiska pracy, takie jak od-
powiednie miejsce do wykonywania obowigzkow, komfort pracy i ograniczenie roz-
proszen. Istotny pozytywny wptyw wykazywala rowniez motywacja pracownikow.
Oznacza to, ze skuteczno$¢ pracy zdalnej nie zalezy wytacznie od samej mozliwosci
wykonywania obowigzkoéw poza biurem, lecz takze od poziomu wewngtrznego za-
angazowania oraz warunkow, w jakich praca jest realizowana.

Badanie wykazalo tez, ze cz¢$¢ czynnikow tradycyjnie uznawanych za wazne
dla efektywnosci nie miata bezposredniego, istotnego wptywu na wyniki uzyski-
wane w pracy zdalnej. Dotyczyto to m.in. technostresu, kontroli i wsparcia ze strony
kierownictwa oraz deklarowanej wydajnosci pracy. Autorzy zwrdcili takze uwage
na negatywna role relacji interpersonalnych w §rodowisku zdalnym, co moze wyni-
ka¢ z ograniczonej komunikacji, poczucia izolacji oraz trudnosci w budowaniu
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wiezi zespotowych online. Wnioski te sugeruja, ze w pracy zdalnej szczegdlne zna-
czenie majg nie tylko narzedzia technologiczne, ale takze odpowiednie warunki do-
mowego stanowiska pracy, autonomia, motywacja i umiejetne podtrzymywanie
kontaktow spotecznych.

Podsumowanie

Przeprowadzony przeglad literatury oraz analiza wynikéw badan pozwalaja
stwierdzi¢, ze wpltyw pracy zdalnej na efektywnos$¢ i produktywnos$¢ pracownikow
ma charakter ztozony i zalezy od wielu wzajemnie powigzanych czynnikow organi-
zacyjnych, technologicznych oraz indywidualnych. Wickszo$¢ analizowanych ba-
dan wskazuje, ze odpowiednio zorganizowana praca zdalna moze sprzyja¢ wzro-
stowi produktywnos$ci, motywacji i zaangazowania pracownikow.

Badania M. Strooma, P. Eichholtza i N. Koka [2024] wykazaty, ze szczegdlne
znaczenie dla efektywnos$ci pracy zdalnej maja warunki domowego $rodowiska
pracy, zwlaszcza niski poziom hatasu, odpowiednia ergonomia stanowiska oraz
komfort pracy, ktére jednoczes$nie ograniczaja ryzyko wypalenia zawodowego.
Z kolei T. Galanti i wspotautorzy [2021] wskazali, ze autonomia pracy i samoprzy-
wodztwo pozytywnie wptywaja na produktywnos$¢ oraz zaangazowanie pracowni-
koéw, natomiast izolacja spoteczna i konflikt miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym istotnie obnizajg efektywno$¢ wykonywanych obowigzkow.

Analiza wynikow badan potwierdza jednak, ze praca zdalna nie zawsze prowa-
dzi do wzrostu efektywnosci. W. Rudolph i H. Zacher [2024] wykazali, ze umiarko-
wany udziat pracy zdalnej sprzyja poprawie efektywnosci i satysfakcji zawodowej,
natomiast nadmierne wykonywanie obowigzkow poza siedziba organizacji moze
prowadzi¢ do wzrostu poczucia izolacji oraz stopniowego obnizenia efektywnosci.
Podobne wnioski wynikajg z badan SANDAG i True North Research [2023], w kto-
rych wigkszos¢ przedsigbiorstw ocenita wplyw pracy zdalnej jako neutralny lub po-
zytywny, podkreslajac jednoczesnie, ze jej skuteczno$¢ zalezy przede wszystkim
od wlasciwej organizacji pracy i sprawnej komunikacji wewngtrzne;j.

Z naukowego punktu widzenia przeprowadzony przeglad literatury potwierdza,
ze wplyw pracy zdalnej na efektywno$¢ pracownikow pozostaje przedmiotem inten-
sywnych badan, a uzyskiwane wyniki nie sg jednoznaczne. R6znice pomiedzy re-
zultatami poszczegdlnych badan wskazuja, ze skutecznos$¢ pracy zdalnej jest uzalez-
niona od specyfiki organizacji, charakteru wykonywanych zadan oraz indywidual-
nych cech pracownikéw.

Z praktycznego punktu widzenia uzyskane wyniki wskazuja, ze skuteczne wdra-
zanie pracy zdalnej wymaga zapewnienia pracownikom odpowiednich warunkéw
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technicznych i ergonomicznych, rozwijania kompetencji cyfrowych oraz budowania
efektywnych systemow komunikacji i wspotpracy. Istotng role odgrywa roéwniez
wspieranie dobrostanu psychicznego pracownikdw oraz stosowanie rozwigzan
umozliwiajacych zachowanie rownowagi migdzy zyciem zawodowym i prywatnym.
Dla wielu organizacji optymalnym rozwigzaniem moze by¢ model pracy hybrydo-
wej, ktory pozwala faczy¢ korzysci wynikajace z elastyczno$ci pracy zdalnej z zale-
tami bezpos$redniej wspotpracy w srodowisku biurowym.
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The Benefits and Challenges of Remote Work
for Employees and Organizations

Abstract

The aim of this article is to analyze the impact of remote work on employee efficiency and
productivity, and to identify the key benefits and challenges associated with performing
professional duties outside the traditional workplace. The study reviews relevant literature
and analyzes research findings regarding the productivity, engagement, and satisfaction of
employees working remotely. The analysis demonstrates that remote work can positively
influence employee efficiency and productivity by increasing flexibility in organizing work
time, reducing commuting time, and improving work-life balance. At the same time, the
study highlights significant challenges, such as limited interpersonal communication, diffi-
culties in coordinating teamwork, a sense of social isolation, and difficulties in separating
professional duties from private life. The results confirm that the effectiveness of remote
work depends on adequate organizational support, the availability of digital tools, and em-
ployees' ability to organize their work independently.
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