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przerw na posi�ek i regeneracj�, kontrola telefonicz-
na i/lub mailowa pracowników, kontrola stanowi-
ska pracy pod wzgl�dem BHP (po 2%) oraz wymóg
stroju formalnego (1%). Zale�no�ci mi�dzy si��
wp�ywu poszczególnych czynników na skuteczno��
pracy zdalnej i si�� ich powi�zania z prac� w tej for-
mie przedstawiono na rysunku 5. 

Po�o�enie wzd�u� osi pionowej oznacza zwi�zek
z prac� zdaln� rozumiany jako odsetek responden-
tów twierdz�cych, �e dana cecha jest bardziej cha-
rakterystyczna dla pracy zdalnej ni� dla pracy
w siedzibie pracodawcy. Cechy, które uzyska�y po-
ni�ej 50% wskaza�, uznano za ma�o zwi�zane z pra-
c� zdaln�, natomiast te, które zosta�y uznane za
bardziej charakterystyczne � znalaz�y si� w górnej
cz��ci schematu. Zastosowanie powy�szej procedu-
ry pozwoli�o wyodr�bni� nast�puj�ce grupy cech. 

Czynniki o negatywnym wpływie na skuteczność
pracy, bardzo charakterystyczne dla formy zdal-
nej, a wi�c takie, które powinny podlega� szcze-
gólnej uwadze mened�erów i stosowania �rod-
ków zaradczych. Nale�� do nich: osamotnienie
pracowników, os�abienie wi�zi w zespole, spadek
poczucia przynale�no�ci do firmy, problemy z ko-
munikacj�, dost�pem do danych i wiedzy, a tak-
�e trudno�ci na polu motywacji i kontroli pod-
w�adnych. 
Czynniki o negatywnym wpływie na skuteczność
pracy, mniej charakterystyczne dla pracy zdalnej
� zarz�dzaj�cy powinni sobie zdawa� spraw�
z mo�liwo�ci ich wyst�pienia i stara� si� im zapo-
biega�. Znalaz�y si� tu m.in. depresja, problemy
techniczne czy wyd�u�ony czas pracy. 

Czynniki o pozytywnym wpływie na skuteczność
pracy, mniej charakterystyczne dla pracy zdal-
nej, jak np. zadowolenie pracowników, zachowa-
ny work-life balanse czy komfort psychiczny.
Mened�erowie powinni wzmacnia� ich wyst�po-
wanie. Nale�y jednak zaznaczy�, �e w du�ej mie-
rze s� one niezale�ne od ich wysi�ków i wynika-
j� z cech indywidualnych pracowników oraz wa-
runków wyst�puj�cych w miejscu wykonywania
pracy. 
Czynniki o pozytywnym wpływie na skuteczność
pracy, w�ród których w zasadzie silny zwi�zek
z prac� zdaln� ma tylko oszcz�dno�� czasu. 

Podsumowanie

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi sformu�o-
wano rekomendacje o charakterze praktycznym: 

organizacja powinna przygotowa� regulamin
pracy zdalnej, w którym b�d� okre�lone m.in. go-
dziny pracy, sposób jej monitorowania, zasady
wykorzystywania sprz�tu s�u�bowego i rozlicza-
nia si� z ponoszonych kosztów (da to pracowni-
kom poczucie bezpiecze�stwa, kontroli oraz za-
pobiegnie nieporozumieniom i oszcz�dzi niepo-
trzebnej frustracji); 
organizacja musi by� przygotowana na wiele
skutków pracy zdalnej, które negatywnie wp�y-
waj� na jej skuteczno��; najcz�stsze i jednocze-
�nie najbardziej niebezpieczne z nich s� zwi�za-
ne z rozproszeniem podw�adnych, czyli: osamot-
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nienie pracowników, ma�e poczucie przynale�no-
�ci do zespo�u, s�aba integracja zespo�u, proble-
my z komunikacj�, ograniczony dost�p do da-
nych i wiedzy; 
nale�y spodziewa� si� dodatkowych konsekwen-
cji, które � cho� s� mniej charakterystyczne dla
pracy na odleg�o�� � mog� znacznie zaburzy� jej
rytm; s� to m.in. problemy techniczne ze sprz�-
tem i oprogramowaniem czy wyd�u�ony czas pra-
cy; pracownicy powinni zatem otrzymywa� nie-
zb�dne wsparcie z dzia�u informatycznego i ko�-
czy� prac� o ustalonej godzinie; 

w celu przeciwdzia�ania spadkowi efektywno�ci
organizacja powinna stosowa� sprawdzone i naj-
bardziej skuteczne �rodki zaradcze, takie jak: re-
gularne dyskusje telefoniczne lub wideo zespo�u,
bie��c� informacj� zwrotn�, rozliczanie pracowni-
ków z wyników pracy a nie ze sposobu w jaki zo-
sta�y one osi�gni�te; pracownikom warto umo�li-
wi� samodzielne rozplanowanie zada� na dany
dzie� oraz stosowanie w�asnych metod pracy; ta-
kie post�powanie wp�ynie pozytywnie nie tylko na
efekty pracy, ale te� na kondycj� psychiczn�, fi-
zyczn� i zaanga�owanie zatrudniony ch. 
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