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Znaczenie kultury organizacyjnej w ksztattowaniu relacji miedzy pracg zdalng a satysfakcja

Zuzanna Kowalik

Pandemia COVID-19 uczynita z pracy zdalnej nowg codziennosc. Dla wielu byta to rewolucja na rynku pracy - z
dnia na dzien zniknety dojazdy, a mieszkania staty sie biurami. W teorii — wieksza elastycznos¢, autonomia i
0szczednoS$C czasu powinny przetozyC sie na wzrost zadowolenia z pracy. Jednak badania pokazujg, ze
rzeczywistosc jest bardziej ztozona: nie wszyscy pracownicy zdalni sg bardziej usatysfakcjonowani.

Z jednej strony liczne badania wskazuja, ze home office moze pozytywnie wptywaé na dobrostan pracownikow.
Redukuje stres zwigzany z dojazdami, zwieksza poczucie autonomiii kontroli nad zadaniami, a takze pozwala lepigj
godzi¢ zycie zawodowe z prywatnym. Zmniejszenie liczby spotkan, mniej rozpraszaczy w biurze czy wieksza
elastycznos¢ czasowa to czynniki, ktore czesto tgczone sg z wyzszg satysfakejg z pracy.

Z drugiej strony - badania zwracajg uwage na powazne wyzwania w tym zakresie. Praca zdalna moze prowadzi¢
do izolacji spotecznej, zaburzenia granic miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, a nawet do spadku zdrowia
psychicznego. Zdalni pracownicy rzadziej otrzymujg informacje zwrotne, trudniej im o awans, a ich praca bywa
mniej widoczna. W efekcie czes¢ z nich moze doswiadczac technostresu, wypalenia i osamotnienia — mimo ze w
teorii wykonujg te samg prace co w biurze. Co wiec decyduje o tym, czy home office stuzy dobrostanowi
pracownikéw?

Autorka badania stawia hipoteze, ze kluczowym moderatorem tej relacji jest kultura organizacyjna. Postugujac sie
danymi panelowymi z Niemiec (Linked Personnel Panel), tgczgcymi informacije od pracodawcéw i pracownikéw,
sprawdza, jak rozne wymiary kultury — takie jak komunikacja, przywodztwo czy etos spotecznej odpowiedzialnosci
- wptywajg na zwigzek miedzy praca zdalng a satysfakcjg zawodowg. W analizie zastosowano modele regresji
logistycznej oraz analize gtéwnych sktadowych (PCA), co pozwolito wyodrebnié¢ trzy kluczowe wymiary kultury:

komunikacja i nadz6r, poczucie sensu pracy oraz odpowiedzialnos¢ spoteczna.

Praca zdalna rzeczywiscie zwieksza satysfakcje zawodowg - $rednio 0 4-5 punktéw procentowych, niezaleznie
od przyjetej specyfikacji modelu. To efekt stabilny i istotny statystycznie, ktéry utrzymuje sie takze po
uwzglednieniu takich czynnikdw, jak wyksztatcenie, typ zatrudnienia, cechy osobowosci czy jakos¢ kultury
organizacyjnej. Jednak to wtasnie kultura organizacyjna — w szczegolnosci jakos¢ komunikaciji, styl przywodztwa
i przejrzystoscé celéw — wzmacnia lub ostabia ten zwigzek. W firmach z najstabszymi wynikami w tym obszarze,
roznice w satysfakcji miedzy pracujgcymi zdalnie a stacjonarnie siegajg az 9 punktéw procentowych. Mozna wiec
powiedzieC, ze tam, gdzie zarzadzanie kuleje, praca zdalna dziata jak ,tarcza ochronna”. Pozwala odcigc¢ sie od
codziennego chaosu i ztagodzi¢ jego negatywny wptyw na dobrostan pracownika. W firmach dobrze zarzgdzanych,
gdzie komunikacja jest przejrzysta, a wsparcie realne, satysfakcja z pracy pozostaje wysoka niezaleznie od formy

wykonywania obowigzkow.
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Co istotne, wptyw tych czynnikéw rézni sie w zaleznosci od ptci. Mezczyzni zyskujg na pracy zdalnej gtéwnie w
firmach o niskiej jakosci kultury, tak jak opisano wyzej. Kobiety natomiast odczuwajg wyrazny wzrost satysfakcji
dopiero wtedy, gdy pracujg zdalnie w organizacjach o bardzo wysokiej jakosci przywddztwa i komunikacji. W
najlepszych firmach przewidywany poziom satysfakcji wsrod kobiet pracujgcych zdalnie siega az 96,6%, podczas
gdy dla kobiet pracujgcych stacjonarnie wynosi 88,6%. Wyniki te sugeruja, ze kobiety moga byc bardziej wrazliwe
na jakosc Srodowiska organizacyjnego, a praca zdalna przynosi im korzysci dopiero wtedy, gdy nie wigze sie z
utratg widocznosci i wsparcia.

Zaskakujgco, wymiar kultury zwigzany z etosem spotecznym i dziataniami na rzecz dobra wspdlnego — cho¢ w
teorii szlachetny - nie zwiekszat satysfakcji pracownikdw. Wrecz przeciwnie: silna orientacja organizacji na cele
spoteczne korelowata z nieco nizszg satysfakcjg, co moze swiadczy¢ o rozdzwieku miedzy deklaracjami a
codziennym funkcjonowaniem takich firm.

Badanie nie potwierdzito tez hipotezy, ze osoby pracujgce catkowicie zdalnie czujg sie mniej usatysfakcjonowane
niz te, ktore taczg prace w domu i w biurze. Okazuje sie, ze roznice miedzy tymi grupami sg nieistotne - co obala
mit, ze petna zdalnosc¢ jest mniej korzystna.

Wnioski ptyngce z badania sg jasne: polityka pracy zdalnej nie powinna by¢ uniwersalna. W firmach z
problematyczng kulturg, sama mozliwos$¢ pracy zdalnej moze zwiekszaé satysfakcje — ale nie zastapi potrzeby
poprawy jakosci zarzgdzania. W firmach dobrze zarzgdzanych, elastyczno$¢ moze by¢ wartoscig samg w sobie —
szczegolnie dla kobiet. Organizacje powinny dostosowywac¢ modele pracy do swojego kontekstu kulturowego i
uwaznie przygladac sie temu, jak ich wewnetrzne mechanizmy wptywajg na rézne grupy pracownikow.

Petna wersja artykutu: https://ibs.org.pl/publications/znaczenie-kultury-organizacyjnej-w-ksztaltowaniu-relacji-miedzy-praca-
zdalna-a-satysfakcja/
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