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Streszczenie: Istniejgce badania dotyczgce pracy zdalnej obejmujg rézne aspekty, w tym ocene efek-
tywnosci, wptywu na zdrowie i samopoczucie pracownikdw, wykorzystywang technologie czy przy-
szto$¢ pracy. Przeprowadzono jednak niewiele badan dotyczgcych réznic miedzypokoleniowych, ktére
moga wptywacé na postrzeganie i ocene pracy zdalnej w sektorze publicznym. Przeprowadzone badanie
ma na celu poréwnanie opinii pokolen BB, X, Y na temat pracy zdalnej. Uzyskane wyniki wskazuja, ze
istnieje zalezno$¢ pomiedzy wiekiem pracownikdw a stopieniem preferencji pracy zdalnej w stosun-
ku do pracy tradycyjnej, efektywnoscig wykonywanej pracy zdalnej oraz oceng czasu realizacji zadan
podczas pracy zdalnej. Brak jest natomiast zaleznosci pomiedzy oceng problemdw technicznych oraz
mentalnych zwigzanych z przejSciem na prace zdalng, jak rowniez oceng wptywu pracy zdalnej na re-
lacje w zespole. Wyniki te mogg przyczynic sie do rozwoju miedzypokoleniowych strategii zarzgdzania
zasobami ludzkimi, wspomagaé¢ podejmowanie decyzji zarzgdczych oraz powinny byé eksplorowane
w przysztosci.

Stowa kluczowe: praca zdalna, telepraca, praca z domu, pokolenie (BB, X, Y, Z), cyfryzacja, réznice mie-
dzypokoleniowe, administracja publiczna, sektor publiczny
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1. Wstep

Praca zdalna jako powtarzajgca sie metoda pracy w okresie pandemii Sars-Cov2 dla wielu byta jedyna
mozliwoscig wykonywania obowigzkdéw. Jak zauwaza wielu autorow, oczekuje sie, ze ta praktyka be-
dzie kontynuowana w pdézniejszym okresie — takze po zakonczeniu pandemii (Wang i in., 2023; Woz-
niak-Jechorek, 2022a; Dolot, 2020). Przyktady z praktyki pokazujg jednak, ze pracodawcy (m.in. Ama-
zon, Tesla), uwzgledniajgc jej ograniczenia, podejmujg decyzje o powrocie do pracy stacjonarnej (MWL,
2022; Wigzowska, 2023).

Badania skupiajace sie na problematyce pracy zdalnej sg zréznicowane i obejmujg wiele réznych kie-
runkéw, miedzy innymi: ocene efektywnosci (Grant i in., 2013; Kurdy i in., 2023; Tabor-Btazewicz i Ra-
chon, 2022; Wang i in., 2021), zdrowia, dobrostanu i do$wiadczen pracownikow (Barriga Medina i in.,
2021; Burr i in., 2022; Felstead i Henseke, 2017; Irawanto i in., 2021; Osoian & Petre, 2022; Rodriguez-
-Modrofio i Lépez-lgual, 2021; Sonnentag i in., 2023; Zampetakis, 2022), wykorzystywanych technologii
i narzedzi pracy (Krdliin., 2022; Wang i in., 2023), organizacji pracy, kultury organizacyjnej (Deschénes,
2023; Giauque et al., 2022). Istniejg rowniez badania analizujgce problem pracy zdalnej z perspekty-
wy zrédwnowazonego rozwoju (Zrownowazony..., 2022), edukacji (Brzdzka i in., 2021), produktywnosci
pracy (Wozniak-Jechorek, 2022b), innowacji, mobilnosci czy przysztosci pracy (Al-Habaibeh i in., 2021).
Praca zdalna jest niezaprzeczalnie korzystna w adaptacji do dynamicznych zmian rynkowych, jest sku-
teczna w réznym stopniu w zaleznosci od wielu czynnikdw, w tym od wieku pracownikow, ktéry wpty-
wa na ich elastycznos¢ w adaptacji do nowych technologii i metod pracy.

Badacze wskazujg na wystepowanie zaréwno podobienstw jak i réznic miedzypokoleniowych, ktére
majg wptyw na zachowanie, sposdb pracy oraz preferencje pracownikéw (Bento i in., 2018; Gabrielova
i Buchko, 2021; Greenwood i in., 2008; Pasla i in., 2021; Sakdiyakorn i in., 2021; Shirish i in., 2016). Jed-
nak szczegdtowe analizy dotyczgce doktadniejszego zrozumienia tego problemu sg wcigz ograniczone
(Bencsik i in., 2016; Kian i Yusoff, 2012). Szczegdlnie jesli uwzglednimy wptyw wieku na postrzeganie
i adaptacje do pracy zdalnej (Gosling i in., 2021; Juchnowicz i Kinowska, 2022; Komorowska, 2022; Sa-
lesforce, 2020). Mtodsze pokolenia wychowujgce sie w erze cyfrowej, mogg by¢ bardziej sktonne do
pracy zdalnej oraz doceniac elastycznos$¢ jakg daje zdalny lub hybrydowy sposdéb pracy (Gosling i in.,
2021). Ponadto wiek zatrudnionych wptywa pozytywnie na postrzeganie relacji w zespole (Juchnowicz
i Kinowska, 2022). Badaczki jednak nie analizowaty szczegétowo tych zaleznosci. Badania wskazujg, ze
pomimo podobienistw istniejg znaczne réznice miedzy pokoleniami, a réznorodnos¢ pracownikéw po-
winna stanowi¢ kluczowy czynnik podczas podejmowania decyzji zarzagdczych.

Nalezy podkresli¢, ze badania dotyczgce uwarunkowan pracy zdalnej w wiekszos$ci dotycza sektora
prywatnego. Sposrdd nielicznych analiz, ktére dotyczg sektora publicznego, wiekszos$¢ ogranicza sie do
badania motywacji do pracy, wspodtpracy w zespole czy rozwoju zawodowego. Jeszcze mniej jest badan
analizujgcych prace zdalng na tle réznic miedzypokoleniowych w sektorze publicznym.

Niniejsze badanie, wypetniajgce te luke, ma na celu ocene zaleznosci pomiedzy wiekiem (pokolenia BB,
X, Y) a opiniami respondentéw na temat pracy zdalnej. Skupiono sie na zweryfikowaniu nastepujgcych
hipotez badawczych:

H1: Problem techniczny z przejsciem na prace zdalng jest zalezny od wieku.
H2: Problem mentalny z przejsciem na prace zdalng jest zalezny od wieku.
H3: Stopien preferencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny od wieku.

H4: Ocena efektywnosci wykonywania pracy zdalnej w stosunku do pracy w formie tradycyjnej jest za-
lezna od wieku.

H5: Czas realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny od wieku.

H6: Ocena wptywu pracy zdalnej na relacje w zespole jest zalezna od wieku.
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Artykut sktada sie z trzech czesci. W pierwszej wyjasniono pojecie pokolenia oraz scharakteryzowa-
no poszczegdlne grupy. W czesci drugiej skupiono sie na zaprezentowaniu istoty pracy zdalnej oraz
uwzgledniono réznice pokoleniowe. Ostania cze$é prezentuje metodyke badan wraz z uzyskanymi wy-
nikami. Podczas realizacji badan i weryfikacji postawionych hipotez badawczych przeprowadzono test
chi-kwadrat oraz wyznaczono standaryzowane reszty Pearsona. Wszystkie obliczenia wykonano za
pomocg programu R. Artykut konczy sie wnioskami wraz ze wskazaniem przysztych kierunkéw badan.

2. Charakterystyka roznic miedzypokoleniowych w Polsce

W ostatnich latach wzrosto zainteresowanie badaniami, ktére koncentrujg sie na miedzypokolenio-
wych rdznicach w wartosciach i postawach. Pokolenie mozemy rozumie¢ jako kohorte jednostek po-
grupowanych wedtug wieku, ktdra podziela historyczne oraz spoteczne doswiadczenia, zachowania
i przekonania wspdlne dla tego czasu (Cole i in., 2002). O przynaleznosci do pokolenia decyduje nie
tylko rok urodzenia, lecz takze wspdlnota doswiadczen ksztattowanych przez konkretne spoteczen-
stwo (Giddens, 2012). Definicja ta poza rokiem urodzenia zwraca uwage na wazny aspekt zaleznosci
przezy¢ zachodzacych w spoteczeristwie w okreslonym czasie. Mozna wyrdzni¢ szes¢ ogdlnie akcepto-
wanych grup pokoleniowych: tradycjonalisci (Silent Generation) (urodzeni w latach 1925-1945), baby
boomers (BB) (1946-1964), generacja X (1965-1979/1980) lub (1976-1985), generacja Y (1980-1999),
generacja Z (Milenialsi) (2000-2010), Alpha (2011- )(Rajan, 2007; Barczykowska i Pawetek, 2021a).

Badania naukowe wykazujg, ze istnieje wiele réznic miedzy pokoleniami, jednakze sg one silnie uwarun-
kowane kontekstem zycia, pracy, kultury oraz warunkéw socjoekonomicznych. Z tego powodu uogol-
nianie cech charakterystycznych dla poszczegdlnych pokolen moze nie by¢ zasadne. Przyktadem moze
by¢ Polska, gdzie charakterystyka miedzypokoleniowa jest silnie zwigzana z aspektem politycznym oraz
sytuacjg gospodarczg kraju. Pokolenie baby boomers (BB) (1946-1964) jest jednym z najliczniejszych
w Polsce, dorastato w czasach powojennego odbudowania Polski oraz socjalistycznego ustroju pan-
stwa. Pokolenie to doswiadczyto wielu istotnych zmian politycznych, spotecznych i kulturowych oraz
wzrastato w katolickim kraju. Efektami tych uwarunkowan sg miedzy innymi: konserwatyzm pod wzgle-
dem religijnym, moralnym i spotecznym; silne poczucie wspdlnoty; dziatanie razem dla dobra ogétu
oraz swiadomos¢ waznosci dziatania na rzecz wspolnych celdow; aktywnos¢ sportowa; pomystowos¢;
przedsiebiorczos¢; sktonnosc¢ do poswiecen w zamian za osiggniecie sukcesu zawodowego, praca i sym-
bole statusu to dla jego przedstawicieli sprawa priorytetowa, a pienigdze to kluczowy motywator do
dziatania (Barczykowska i Pawetek, 2021a, 2021b; Czyczerska i in., 2020). Jak zauwaza Zajadacz (2014),
to takze pokolenie rozwaznych egocentrykéw, podejrzliwych wobec wtadzy i autorytetéw.

Wiele 0sdb z pokolenia baby boomers osiggneto wiek emerytalny lub zbliza sie do niego. Stad starzenie
sie populacji stawia przed tym pokoleniem nowe wyzwania, takie jak planowanie finansowe na emery-
ture, zdrowie i opieka nad sobg w pdzniejszym okresie zycia.

Z kolei pokolenie X to osoby, ktére doswiadczyty skutkéw kryzysu ekonomicznego w latach 70. ubie-
gtego wieku, a w Polsce dodatkowo ich percepcja byta ksztattowana przez panujgcy dwczesnie ustrdj
polityczny. Ciekawe jest to, ze rozpietos¢ wiekowa tego pokolenia jest duza, sg to zaréwno ludzie do-
Swiadczeni przez ustrdj PRL, jak i osoby, ktore w socjalizmie osiggnety wiek przedszkolny. Pokolenie to
miato mozliwos¢ rozwoju w latach 90., czyli w czasach postepu ekonomicznego i technicznego (Bielin-
ska-Dusza i Gieratt, 2022; Weroniczak, 2010; Wiktorowicz i Warwas, 2016).

Wedtug badan wielu autoréw, pracownicy z pokolenia X majg okreslone oczekiwania ptacowe, cha-
rakteryzujg sie zadaniowym stylem pracy, wydajnoscig, pozytywnym stosunkiem do autorytetow
i hierarchii, umiejetnoscig pracy w zespole, oddzieleniem czasu pracy od zycia prywatnego, determina-
Cjg, pracowitoscig i niejednokrotnie pracoholizmem (Pasla i in., 2021; Barczykowska i Pawetek, 2021a;
Walkéw, 2020; Watroba, 2019; Wiktorowicz i Warwas, 2016; Szymczyk, 2018). Pokolenie to wyrdznia
sie rowniez konkretnymi sposobami komunikacji z innymi, lojalnoscig, umiejetnosciami z zakresu IT
oraz fatwg adaptacjg do zmian. Wazne sg dla nich tez mozliwosci rozwoju oraz rzetelnos¢ i niezalez-
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no$¢ w pracy. Potrzeba zachowania pracy, w ktdrej pokolenie to znajduje poczucie bezpieczeristwa,
owocuje niskim zaufaniem do przetozonych i raczej pesymistycznym podejsciem do srodowiska pracy.
Osoby te majg tendencje do przedktadania obowigzkdw zawodowych nad zycie osobiste, co wynika
z checi utrzymania godnego poziomu zycia rodziny. Pokolenie X uwaza takze, ze dobre wyksztatcenie
i umiejetnosci sg niezwykle istotne, dlatego wykazuje chec ustawicznego doksztatcania.

W przypadku pokolenia Y badacze wskazujg, ze jest to grupa, ktdra uksztattowata sie pod wptywem po-
stepujgcego kapitalizmu i rozwoju technologicznego (Barczykowska i Pawetek, 2021a; Watroba, 2019;
Olbrychowski i in., 2018; Hysa, 2016; Rapacka-Wojdat, 2016; Bombiak, 2016). W Polsce, w przeciwien-
stwie do zachodnich krajéw, proces ten zaczat sie po upadku komunizmu i na poczatku transformacji
gospodarczej. Dostep do Internetu i nowych technologii wptynat na zwiekszenie liczby nowych do-
Swiadczen. Pokolenie to cechuje elastycznos¢, kreatywnosé, otwartos¢ na zmiany oraz wysoki poziom
cyfrowych kompetencji. Osoby te majg tez zdolno$¢ do szybkiego uczenia sie, pracowania w trybie
wielozadaniowym, sg pewne siebie, ale jednoczes$nie majg niechec¢ do sztywnych regut oraz tendencje
do szybkiego znuzenia i braku decyzyjnosci, cenig utrzymanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i osobistym. Waznymi wartosciami dla pokolenia Y s3 mozliwo$é samodzielnego zarzadzania czasem,
rozwijanie swoich pasji, a takze mozliwo$é angazowania sie w dziatalnos¢ spotecznie odpowiedzialng
i wolontariat.

Ostatnig z charakteryzowanych generacji stanowi grupa mtodych ludzi w wieku szkolnym i studenckim,
ktorzy dopiero wkraczajg na rynek pracy, nazywana pokoleniem Z. Wedtug badaczy z jednej strony
charakteryzuje jg nowoczesne podejscie do pracy, tatwos¢ przyswajania wiedzy i umiejetnosci tech-
nicznych, innowacyjno$é, wysoka kreatywnosc¢ i umiejetnosc pracy w zespole, pragmatycznosé, szyb-
kos$¢ zdobywania wiedzy i potrzebnych kompetencji oraz fatwos¢ podejmowania decyzji (Barczykowska
i Pawetek, 2021a; Bombiak, 2016; Goh i Lee, 2018; Hysa, 2016; Koprowska, 2019; Rézanska-Birczyk,
2022; Watroba, 2019; Wiktorowicz i Warwas, 2016; Zdrojewska-Madura, 2017). Z drugiej za$ strony
— osoby te mogg mieé trudnosci z utrzymaniem dtuzszej koncentracji, rozdzieleniem pracy od czasu
wolnego i prywatnego zycia, zacieraniem granicy miedzy Swiatem wirtualnym a rzeczywistym, brakiem
autorytetéw formalnych, niecierpliwoscia oraz wysokim apetytem na ryzyko, odczuwajg tez potrzebe
mentoringu. W pracy natomiast oczekujg mozliwosci rozwoiju i elastycznych godzin pracy.

W celu petnego zobrazowania omawianego problemu warto zauwazy¢, ze wspodtczynnik aktywnosci
zawodowej Polakow jest najwyzszy wsrdd pokolenia X. W dalszej kolejnosci sg osoby z pokolenia Y oraz
wchodzgce na rynek najmtodsze pokolenie Z (GUS, 2021). Z punktu widzenia aktywnosci zawodowe;j
struktura pokoleniowa jest stosunkowo dobra. Istnieje zatem wyrazna potrzeba zrozumienia oceny
pracy zdalnej przez poszczegdlne grupy, gdyz kazda z nich cechuje sie odmiennymi oczekiwaniami, sty-
lem pracy oraz preferencjami, ktére to ksztattujg zmiany organizacyjne.

3. Charakterystyka pojecia pracy zdalnej wraz z uwzglednieniem perspektywy
pokolen

Pandemia Sars-Cov2 sktonita przedsiebiorstwa oraz rzady na catym swiecie do natozenia ograniczen
w celu powstrzymania rozprzestrzeniania sie koronawirusa. Ograniczenia te obejmowaty zalecenia lub
nakazy, a przede wszystkim wymusity wykonywanie pracy w sposdb zdalny. Bez watpienia okres ten
mozna uznac za site napedowa cyfrowych zmian, m.in. w sposobie $wiadczenia pracy.

Telepraca jest terminem polisemicznym i brak jest jednej ogdlnie akceptowalnej jej definicji. Mozna
przyjaé, ze sg to sytuacje, w ktérych praca jest wykonywana w catosci lub w czedci w alternatywnym
miejscu pracy, innym niz domysine miejsce pracy. Ostatnie opublikowane wytyczne w zakresie ujedno-
licenia terminologii (International Labour Office, 2020) wyrdznia cztery pojecia, takie jak ,praca zdal-
na” (remote work), ,telepraca” (telework), ,,praca w domu” (work at home), oraz home-based work (ho-
me-based work). Zaletg pracy zdalnej jest to, ze mozna jg wykonywaé z dowolnego miejsca na $wiecie.
Z kolei telepraca jest podkategorig szerszego pojecia — pracy zdalnej. Obejmuje ona pracownikéw, kto-
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rzy korzystajg z technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) lub telefonéw stacjonarnych do wy-
konywania swoich obowigzkéw. Praca w domu odnosi sie z kolei do pracy, ktdra odbywa sie catkowicie
lub cze$ciowo w miejscu zamieszkania pracownika. Natomiast home-based work stanowi podkategorie
pracy w domu i obejmuje prace wykonywang w domu, niezaleznie od tego, czy dom pracownika mozna
uznac za domyslne miejsce pracy.

Pojecie telepracy od czasu jego pierwszego uzycia (Nilles, 1975) znaczgco ewoluowato i na ten temat
powstata bogata literatura (Barriga Medina i in., 2021; Golden i Gajendran, 2019).

Problem pracy zdalnej nadal jest przedmiotem obszernych dyskusji, a badania skupiajg sie na réz-
nych aspektach, takich jak np.: efektywnos$é i wydajnos¢; zdrowie, zachowanie, stres, zaangazowanie
pracownikéw, relacje miedzyludzkie oraz spoteczne; technologie i stosowane w niej narzedzia; zasady
oprogramowania; bezpieczenstwo i prywatnos¢, w tym ochrona danych i poufnosé informacji; polityka
i kultura organizacyjna; poréwnanie form pracy; wyzwania w zarzadzaniu pracownikami, w tym kwe-
stie zwigzane z komunikacjg, motywacjga, nadzorem i kontrolg, jak rdwniez szeroko rozumiane aspekty
prawne. Badacze, uwzgledniajgc czynniki wewnatrzorganizacyjne, podkreslajg korzysci, zalety i ogra-
niczenia, jednak niewiele wiadomo o tym, jak poszczegdlne pokolenia oceniajg wykonywanie pracy
w sposoéb zdalny.

Analiza literatury przedmiotu pozwala wyrdznié skutki pozytywne oraz negatywne. Przy tym znaczaca
wiekszo$¢ badan dotyczy sektora prywatnego.

Jedne z ostatnich badan Giauquego i in. (2022) wskazujg, ze chociaz okres przymusowej pracy zdalnej
wynikajgcy z pandemii pozytywnie wptynat na autonomie pracy pracownikdéw i rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, negatywnie na ich stopied wspotpracy i postrzegane obcigzenie
pracg, to jednak nie wptynat na poziom ich zaangazowania. Na brak wptywu zaangazowania wskazuje
takze analiza de Vriesiin. (2018).

Wedtug D. Giauque i zespotu, swoboda organizacji wtasnej pracy i wspdtpraca ze wspdtpracownikami
zostaty zidentyfikowane jako gtéwne zasoby, ktére pozytywnie wptywajg na zaangazowanie pracowni-
kéw i postrzeganie ich wynikow przy jednoczesnym ograniczeniu zmeczenia (Giauque i in., 2022). Na-
lezy jednak zaznaczy¢, ze problem zaangazowania pracownikdow jest rzadko analizowany przez badaczy
administracji publicznej (Hameduddin, 2021).

Pozytywny wptyw pracy zdalnej na wyniki indywidualne i zespotowe pracownikéw potwierdzili Golden
i Gajendran (2019). Natomiast de Vries i in. (2018) dowodzg, ze pozytywne relacje przetozony—pod-
wtadny sg pomocne w minimalizowaniu wptywu pracy zdalnej na izolacje zawodowa.

Negatywne skutki pracy zdalnej w sektorze publicznym zwigzane sg natomiast z wiekszg izolacjg zawo-
dowa (Golden i Gajendran, 2019; de Vries i in., 2018) oraz mniejszym zaangazowaniem organizacyjnym
(de Vriesiin., 2018).

Co ciekawe, wedtug J. Cailliera préba oceny wptywu pracy zdalnej na motywacje do pracy (zadowo-
lenie, zaangazowanie organizacyjne i zaangazowanie w prace), wbrew oczekiwaniom, okazata sie nie-
zwigzana z motywacjg do pracy (Caillier, 2011).

Nie osiggnieto takze zgody co do tego, czy praca zdalna jest korzystna, czy szkodliwa dla wydajnosci
i dobrego samopoczucia pracownikéw, a skutki pracy zdalnej nie zostaty jeszcze jasno okreslone (Beau-
regard iin., 2019), chociaz praca zdalna w mniejszym stopniu utrudnia rozwoj zawodowy pracownikow
sektora publicznego niz pracownikéw sektora prywatnego (Cooper i Kurland, 2002).

T. Beauregard stusznie zauwaza, ze wyniki na temat pracy zdalnej nie sg ani proste, ani jednoznaczne
(Beauregard i in., 2019), a dowody empiryczne, ktére mogtyby rozwigzac¢ ten problem, sg rzadkie
i sprzeczne (Golden i Gajendran, 2019).

Nalezy podkresli¢, ze wdrazanie pracy w zdalnej formie nie tylko dotyczy gotowosci organizacji pod
wzgledem infrastruktury i wykonalnosci, ale takze wymaga gotowosci pracownikdéw do zaakceptowa-
nia tego przejscia (Wang i in., 2023) oraz ma gtebsze znaczenie w kontekscie przeprojektowania miej-
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sca pracy (Selimovic i in., 2023). Dlatego w tym kontekscie znaczenia nabiera swiadomosc¢ i wiedza
odnosnie do preferencji, potrzeb, jak rowniez mozliwosci Swiadczenia pracy zdalnej przez rézne grupy
pokoleniowe pracownikdw.

Dostosowanie miejsca pracy umozliwia wyzszg efektywnos¢, wzrost poziomu motywacji oraz satys-
fakgcji, jak réwniez wspiera jego cyfrowg transformacje. Istotna jest takze identyfikacja zagrozen zwig-
zanych ze zmianami wynikajgcymi z postepu technologicznego. W przysztosci miejsca pracy bedg wy-
magac wszechstronnych umiejetnosci od pracownikéw, w tym zdolnosci do efektywnej wspdtpracy
i budowania funkcjonalnych relacji interpersonalnych, zaawansowanych kompetencji technicznych, jak
réwniez umiejetnosci adaptacyjnych i odpornosci psychicznej (Galantii in., 2023).

Przynaleznos$¢ pokoleniowa jest istotng zmienng, réznicujgcy strategie zachowan (Barczykowska i Pa-
wetek, 2021b), a zarzadzanie wielopokoleniowoscig nabiera waznego znaczenia w kontekscie nie tylko
zarzgdzania zasobami ludzkimi, ale takze realizowanych procesow. Wiedza na temat rdéznic pozwala na
tworzenie m.in. programoéw szkolen zwiekszajgcych cyfrowe umiejetnosci, przy uwzglednieniu potrzeb
poszczegdlnych grup wiekowych.

Badania pokazujg, ze wiek jest statystycznie istotng zmienng z puntu widzenia pracy hybrydowej, przy
czym wiek wptywa pozytywnie na postrzeganie relacji w miejscu pracy (Juchnowicz i Kinowska, 2022)
oraz na prace hybrydowa i dobrostan pracownikéw (Giauque i in., 2022).

Problem wieku na postrzeganie i adaptacje pracy zdalnej poruszany jest takze przez Komorowska
(2022). Wyniki jej badania wskazuja, ze mtodsze pokolenia, wychowujgce sie w erze cyfrowej, moga
by¢ bardziej sktonne do pracy zdalnej i mie¢ wieksze doswiadczenie w pracy na odlegtos¢. Réwniez Sa-
lesforce (2020) zauwaza, ze mtodsze pokolenia coraz czesciej doceniajg elastycznos¢ pracy, a swoboda
wyboru miejsca i czasu pracy jest dla nich wazniejsza niz wysokos¢ wynagrodzenia. Grupa ta wyrazita
takze che¢ pracy hybrydowej.

Do podobnych wnioskéw doszty takze Juchnowicz i Kinowska (2022), wskazujac, ze pokolenie Z prefe-
ruje prace hybrydowa.

Interesujgce sg takze wyniki kolejnych badan (Gosling i in., 2021), w ktérych autorzy stwierdzili, ze
nie ma znaczacych réznic miedzy przedstawicielami réznych grup wiekowych pod wzgledem zdolnosci
przestawienia sie na korzystanie z nowych, mato znanych narzedzi technologicznych. Badanie to po-
kazuje takze, ze trudnosci wynikajgce z adaptacji do zmian w sposobie wykonywania pracy zmniejsza
sie wraz z wiekiem. Wskazuje to na tatwiejsze dostosowywanie sie starszego pokolenia do nowych
warunkow pracy (Gosling i in., 2021).

Wedtug badan Szczepanskiego i Zameckiego (2021) wiek pracownikéw zatrudnionych w administracji
publicznej nie okazat sie istotng zmienng i nie miat wptywu na sposéb wykonywanej pracy, stosowane
narzedzia pracy zdalnej, ocene tej pracy, jak i przygotowanie do jej wykonywania. Jedynie w przypadku
checi kontynuowania pracy zdalnej badacze zauwazyli, ze mtodsi pracownicy czesciej niz starsi wybie-
rali takg ewentualnos$é. Z badan wynika takze, ze bardziej doswiadczeni pracownicy czesciej wskazywali
na zalezno$¢ pomiedzy narzedziami pracy zdalnej a lepszym zorganizowaniem czasu pracy. Warto takze
podkresli¢, ze badani nie posiadali wczesniejszych doswiadczen z pracg na odlegtosé.

4. Metodyka badan

Celem publikacji jest ocena zaleznosci pomiedzy wiekiem (pokolenia BB, X, Y) a opiniami respondentéw
na temat pracy zdalnej. Dane zawarte w analizie pochodzg z badania ankietowego przeprowadzonego
w 2021 roku wsrdd pracownikéw jednostki budzetowej miasta wojewddzkiego w Polsce (N = 493).
Dane zostaty zebrane w jednej organizacji w celu kontroli ewentualnych pomytek wynikajgcych z réznic
organizacyjnych w zasadach i praktykach dotyczacych pracy zdalnej. Strukture respondentéw pod
wzgledem wieku przedstawia tab. 1.
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Tabela 1. Struktura respondentéw pod wzgledem wieku

Pokolenie Wiek Liczba respondentéw Udziat
Y 22-40 lat 214 43%

X 41-58 lat 240 49%

BB 59-75 lat 39 8%
Suma 493 100%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Aby zrealizowac tak postawiony cel, w trakcie prowadzonych analiz zweryfikowano nastepujace pyta-

nia badawcze:

1. W jakim stopniu przejscie na prace zdalng stanowito techniczny problem?

ok wWwN

Analiza zostata podzielona na nastepujace etapy:

Etap 1 — przygotowanie kwestionariusza ankiety.
Etap 2 — stworzenie tabeli kontyngencji.
Etap 3 — przeprowadzenie testu chi-kwadrat.

W jakim stopniu przejscie na prace zdalng stanowito mentalny problem?

W jakim stopniu praca zdalna preferowana jest w stosunku do pracy tradycyjnej?

W jakim stopniu praca zdalna jest bardziej efektywna niz praca wykonywana w formie tradycyjne;j?
Ile czasu zajmowata realizacja zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej?

Czy praca zdalna negatywnie wptyneta na relacje w zespole?

Etap 4 — okredlenie kierunku i charakteru powigzan pomiedzy analizowang parg zmiennych jakoscio-

wych.

W pierwszym etapie przygotowano kwestionariusz ankiety, ktéry przedstawia tab. 2.

Tabela 2. Kwestionariusz ankiety

Pytania

Odpowiedzi

Przejscie na prace zdalng stanowito dla mnie techniczny problem
w stopniu:

bardzo duzym
duzym

nie stanowito
nieznacznym

Srednim
Przejscie na prace zdalng stanowito dla mnie mentalny problem bardzo duzym
w stopniu*: duzym

nie stanowito
nieznacznym
Srednim

W jakim stopniu Pan/Pani preferuje prace zdalng w stosunku do pracy
tradycyjnej:

bardzo duzym
duzym

nie preferuje
niewielkim
Srednim

Czy uwaza Pan/Pani, ze praca zdalna jest bardziej efektywna niz praca
wykonywana w formie tradycyjnej:

zgadzam sie w $rednim stopniu
zgadzam sie w niewielkim stopniu
zgadzam sie w petni

zgadzam sie w duzym stopniu

nie zgadzam sie

lle czasu zajmowata Panu/Pani realizacja zadan podczas pracy zdalnej
w stosunku do pracy tradycyjnej:

mniej

wiecej

tyle samo
zdecydowanie mniej
zdecydowanie wiecej

Czy w Pana/Pani odczuciu praca zdalna negatywnie wptyneta na relacje
w zespole:

nie
tak
nie mam zdania

* Problem mentalny to wyzwania i trudnosci emocjonalne, psychiczne i spoteczne, ktére moga wynikac z wykonywania pracy

na odlegtos¢.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W kolejnym kroku dla kazdego z pytan, ktére przedstawia Tabela 2, stworzono tabele kontyngencji,
sktadajgca sie z dwdch analizowanych zmiennych jakosciowych. W kazdej tabeli kontyngencji jedng ze
zmiennych jako$ciowych stanowit wiek a druga zmienna odnosita sie do wyrazonej przez responden-
téw oceny poszczegdlnych pytan.

Na podstawie stworzonych tabel przeprowadzono test chi-kwadrat, ktory bada zwigzek pomiedzy ana-
lizowang parg zmiennych. W zwigzku z powyzszym w celu oceny zaleznosci pomiedzy wiekiem (Poko-
leniem BB, X, Y) a opiniami respondentéw na temat pracy zdalnej, postawiono nastepujgce hipotezy
badawcze:

H1: Problem techniczny z przejsciem na prace zdalng jest zalezny od wieku;
H2: Problem mentalny z przejsciem na prace zdalng jest zalezny od wieku;
H3: Stopien preferencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny od wieku;

H4: Ocena efektywnosci wykonywania pracy zdalnej w stosunku do pracy w formie tradycyjnej jest za-
lezna od wieku;

H5: Czas realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny od wieku;
H6: Ocena wptywu pracy zdalnej na relacje w zespole jest zalezna od wieku.

Ostatnim etapem analiz byto okreslenie charakteru i kierunku powigzan pomiedzy wierszami i kolum-
nami tabeli kontyngencji. W tym celu wyznaczono standaryzowane reszty Pearsona. Wszystkie oblicze-
nia wykonano za pomocg programu R.

5. Wyniki badan

W celu w oceny zaleznosci pomiedzy wiekiem (pokolenie BB, X, Y) a opiniami respondentéw na temat
pracy zdalnej wykorzystano test chi-kwadrat. W pierwszej kolejnosci stworzono tabele kontyngencji
dla szesciu postawionych pytan, a nastepnie zweryfikowano, czy na ocene przyznawang przez respon-
dentéw wptyw miat wiek. Wyniki prowadzonych analiz prezentuje tab. 3.

Tabela 3. Wyniki testu chi-kwadrat dla poszczegdlnych hipotez badawczych

. Czy wiek respondenta
Hipotezy badawcze p-value .
miat wptyw na ocene?
H1: Problem techniczny z przejsciem na prace zdalng jest zalezny od wieku 0,59 nie
H2: Problem mentalny z przejsciem na prace zdalng jest zalezny od wieku 0,66 nie
H3: Stopien preferencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny 0,03 tak
od wieku
H4: Ocena efektywnosci wykonywania pracy zdalnej w stosunku do pracy w formie 0,00 tak
tradycyjnej jest zalezna od wieku
H5: Czas realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest 0,03 tak
zalezny od wieku
H6: Ocena wptywu pracy zdalnej na relacje w zespole jest zalezna od wieku 0,64 nie

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zgonie z wynikami, ktdre przedstawia tab. 3, tylko trzy postawione hipotezy zweryfikowane zostaty
pozytywnie:

H3: Stopien preferencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny od wieku.

H4: Ocena efektywnosci wykonywania pracy zdalnej w stosunku do pracy w formie tradycyjnej jest za-
lezna od wieku.
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H5: Czas realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej jest zalezny od wieku.
W zwigzku z powyzszym dalszej analizie poddano tylko hipotezy H3, H4 i H5.

W pierwszej kolejnosci zbadano charakter i kierunek powigzan pomiedzy wiekiem a stopniem prefe-
rencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej. Tabela 4 przedstawia tabele kontyngenc;ji dla
hipotezy H3.

Tabela 4. Ocena preferencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej — tabela kontyngencji

. Liczba odpowiedzi
Pokolenie - 5 - - T , - suma
bardzo duzym duzym nie preferuje niewielkim Srednim
Y 29 58 36 24 67 214
X 11 56 45 39 89 240
BB 1 10 8 7 13 39
Suma 41 124 89 70 169 493

Zrédto: opracowanie wtasne.

W celu uzyskania informacji o naturze powigzan miedzy wierszami i kolumnami tabeli kontyngencji

wskazano na wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu chi-kwadrat.

Tabela 5. Wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu chi-kwadrat (w %) — H3

Wiek Bardzo duzym Duzym Nie preferuje Niewielkim Srednim
Y 41,013 1,883 1,043 7,804 3,206
X 23,390 1,835 0,376 4,136 3,200
BB 9,025 0,021 0,760 2,246 0,059

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie wynikdw, ktdre przedstawia tab. 5, mozna stwierdzi¢, iz najwiekszy wptyw na wynik
testu chi-kwadrat miata para zmiennych: pokolenie Y i odpowiedz ,bardzo duzym” (41%), Znacznym
udziatem odznacza sie réwniez para zmiennych: pokolenie X i odpowiedz ,bardzo duzym” (23,4%). Wy-
niki przeprowadzonej analizy przedstawia rys. 1.

bardzo duzym
duzym

nie preferuje
niewielkim
Srednim

1.01
6.91
2.81
8.72
4 62
0.52
6.42
232
22
A2
02

> <

BB

Rys. 1. Wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu chi-kwadrat — H3
Zrédto: opracowanie wtasne.
Na podstawie danych, ktére prezentuje rys. 1 nalezy potwierdzi¢, iz istnieje silny zwigzek pomiedzy

odpowiedzig ,bardzo duzym” a pokoleniami Y i X, jak rowniez zauwazalny jest zwigzek pomiedzy wska-
zang odpowiedzig a pokoleniem BB.
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W celu wskazania na charakter i kierunek powigzan pomiedzy wiekiem a stopniem preferencji pracy
zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej wyznaczono standaryzowane reszty Pearsona, a ich ilustracje
przedstawiono na rys. 2.

nie preferuje
niewielkim

duzym
$rednim

2.66
2.19
72
1.26
.79
.33
0.14
0.61
1.07
1.54
=2.01

>

<
. . bardzo duzym

BB

Rys. 2. Standaryzowane reszty Pearsona dla zmiennych — H3

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wielkos¢ koét, ktdre zaprezentowano na rys. 2, jest proporcjonalna do wielkosci udziatu pary dwdch
analizowanych zmiennych w catkowitym wyniku chi-kwadrat. Istotny dla badania zwigzku pomiedzy
zmiennymi z wierszy i kolumn jest znak standaryzowanych reszt. Reszty dodatnie zaznaczone zostaty
na niebiesko i oznaczajg pozytywne powigzanie miedzy odpowiednimi zmiennymi w wierszach i ko-
lumnach. Rysunek 2 wskazuje na silne pozytywne powigzanie pomiedzy pokoleniem Y a odpowiedzig
»,bardzo duzym”. Pokolenie Y jest réwniez powigzane w pozytywny sposdb z odpowiedzig , duzym”.
Pozytywne powigzanie mozna rowniez wskazac dla pokolenia X i odpowiedzi ,,niewielkim” i ,srednim”
oraz dla pokolenia BB i odpowiedszi ,nie preferuje” i, niewielkim”. Reszty ujemne zaznaczono na czer-
wono. Oznacza to skojarzenie ujemne miedzy odpowiednimi zmiennymi w wierszach i kolumnach. Na
przyktad zmienna reprezentujgca pokolenie X jest silnie i negatywnie powigzana (,,niezwigzana”) ze
zmienng ,bardzo duzym”. Silny negatywny zwigzek z tg odpowiedzig nalezy réwniez wskazac¢ dla Poko-
lenia BB. Inne negatywne powigzania, na ktdre nalezy zwrdci¢ uwage to zwigzek miedzy Pokoleniem Y
i odpowiedziami: , niewielkim” i ,srednim”.

Na dalszym etapie analiz w analogiczny sposdb zweryfikowano charakter i kierunek powigzan pomiedzy:
1) pokoleniem a oceng, czy praca zdalna jest bardziej efektywna niz praca wykonywana w formie
tradycyjnej (H4);
2) wiekiem a oceng czasu realizacia zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyj-
nej (H5).

Tabele kontyngencji dla hipotezy H4 przedstawia tabela 6.

Tabela 6. Ocena efektywnosci pracy zdalnej w poréwnaniu z pracg tradycyjng — tabela kontyngencji

Liczba odpowiedzi
Wiek zgadzam sie zgadzam sie zgadzam sie zgadzam sie nie zgadzam suma
w $rednim stopniu | w niewielkim stopniu w petni w duzym stopniu sie
Y 61 33 28 42 50 214
X 63 29 10 45 93 240
BB 12 3 2 7 15 39
Suma 136 65 40 94 158 493

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W pierwszym kroku wskazano na wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu
chi-kwadrat, w celu uzyskania informacji o naturze powigzan miedzy wierszami i kolumnami tabeli kon-
tyngencji. A nastepnie zbadano charakter i kierunek powigzan pomiedzy wiekiem a oceng, czy praca
zdalna jest bardziej efektywna niz praca wykonywana w formie tradycyjnej.

Tabela 7. Wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu chi-kwadrat (w %) — H4

Wiek lZgad.zam sie . .Zga.1d2§m sie . Zgadzam .sie; Zga.ldzam sie . Nie zgadzam sie
w Srednim stopniu w niewielkim stopniu w petni w duzym stopniu
Y 0,287 3,557 28,563 0,154 22,073
X 0,681 0,968 20,198 0,055 14,741
BB 0,628 3,911 1,878 0,112 2,194

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie wynikéw, ktére przedstawia Tabela 7, mozna odczytaé, iz najwiekszy wptyw na wynik
testu chi-kwadrat miaty pary zmiennych Pokolenie X i Y i odpowiedz ,,zgadzam sie petni” (28,6% dla
Yi20,20% dla X) oraz para zmiennych Pokolenie YiXi ,nie zgadzam sie” (odpowiednio 22,1% oraz 14,7%).

W celu wskazania na charakter i kierunek powigzan pomiedzy wiekiem a oceng oraz, czy praca zdal-
na jest bardziej efektywna niz praca wykonywana w formie tradycyjnej, wyznaczono standaryzowane
reszty Pearsona, a ich graficzng ilustracje przedstawiono na rys. 3.

zgadzam sie w niewielkim stopniu
nie zgadzam sie

zgadzam sie w Srednim stopniu
zgadzam sie w duzym stopniu

zgadzam sie w petni

> <

BB

Rys. 3. Standaryzowane reszty Pearsona dla zmiennych ocena efektywnosci pracy zdalnej w poréwnaniu z pracg tradycyjna
oraz wieku

Zrédto: opracowanie wtasne.

Dane przedstawione na rys. 3 wskazujg, ze istnieje silne pozytywne powigzanie pomiedzy pokoleniem
Y a odpowiedzig ,,zgadzam sie w petni” oraz odpowiedzig , nie zgadzam sie. Nalezy rowniez wskaza¢,
iz silne powigzania pozytywne i negatywne pomiedzy wskazanymi odpowiedziami a pokoleniem X sg
doktadnie odwrotne, co potwierdza réznice w opiniach wyrazanych przez te dwie grupy wiekowe.

W dalszym etapie analiz zweryfikowano charakter i kierunek powigzan pomiedzy wiekiem a oceng cza-
su realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej. Tabela 8 przedstawia tabele
kontyngencji dla hipotezy H5.
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Tabela 8. Ocena czasu realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej —

tabela kontyngencji

Liczba odpowiedzi

Wiek - - . . .| zdecydowanie

mniej wiecej tyle samo zdecydowanie mniej L suma
wiecej

Y 50 37 95 15 17 214
X 33 73 104 12 18 240
BB 5 13 15 3 3 39
Suma 88 123 214 30 38 493

Zrédto: opracowanie wtasne.

W kolejnym kroku wskazano na wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu
chi-kwadrat, aby uzyska¢ wskazéwki co do charakteru powigzan miedzy wierszami i kolumnami tabeli

kontyngencji.

Tabela 9. Wzgledny udziat kazdej pary zmiennych w catkowitym wyniku testu chi-kwadrat (w %) — H5

Wiek mniej wiecej tyle samo zdecydowanie mniej |zdecydowanie wiecej
Y 21,842 30,147 0,286 1,799 0,093
X 13,540 17,226 0,002 2,782 0,081
BB 3,311 6,583 1,317 0,992 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie wynikéw, ktére przedstawiono w tab. 9, mozna stwierdzic, iz najwiekszy wptyw na wynik
testu chi-kwadrat miaty pary zmiennych pokolenie Y i odpowiedz ,wiecej” (33,1%) oraz odpowiedzi
,mniej” (21,84%). Znaczny udziat nalezy wskaza¢ réwniez dla pokolenia X i odpowiedzi: ,wiecej” oraz
,mniej” (odpowiednio: 17,22% i 13,54%).

Z kolei na rys. 4 zobrazowano charakter i kierunek powigzan pomiedzy wiekiem a oceng czasu realizacji
zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej.

tyle samo
zdecydowanie mniej
zdecydowanie wiecej

mniej
wiecej

Y .
- 9@

BB

Rys. 4. Standaryzowane reszty Pearsona dla zmiennych ocena czasu realizacji zadan podczas pracy zdalnej w poréwnaniu
z pracg tradycyjng oraz wieku

Zrédto: opracowanie wtasne.

Rysunek 4 pokazuje, iz powigzanie pomiedzy pokoleniem Y a odpowiedzig ,,mniej” nalezy odczytywad
jako silne i pozytywne. Taka sama interpretacja powigzan bedzie dotyczyta pokolenia X i odpowiedzi
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,wiecej”, co wskazuje na zupetnie przeciwne opnie wobec tych wyrazonych przez pokolenie Y. Do grupy
pozytywnych powigzan zaliczy¢ rowniez mozna opinie respondentow z pokolenia BB, ktdrzy wskazuja,
iz poswiecajg wiecej czasu na realizacje zadan podczas pracy zdalnej w poréwnaniu z pracg tradycyjna.

Silne negatywne powigzania pomiedzy pokoleniem Y a odpowiedzig ,wiecej” oraz pokoleniem X a od-
powiedzig ,mniej” rdwniez $wiadczg o réznicy w opinii wyrazanej przez te dwie grupy respondentéw.
Dla pokolenia Y czas realizacji zadan wykonywanych w ramach pracy zdalnej jest krétszy w stosunku do
wykonywania tych samych zadan w formie tradycyjnej. Natomiast grupa respondentow z pokolenia X
wskazuje na wydtuzenie czasu realizacji zadan formie zdalnej.

6. Zakonczenie

Praca zdalna, czyli wykonywanie obowigzkdéw zawodowych z uzyciem technologii, bez koniecznosci fi-
zycznej obecnosci w biurze, wptywa na doswiadczenie pracy i moze ksztattowaé wymagania oraz zaso-
by zwigzane z wykonywang pracg. Nasze badania pokazujg, ze mozna zidentyfikowac réznice, ktére
mogg stac sie istotne podczas decyzji o realizacji pracy w formie zdalnej, a uzyskane wyniki sugerujg
potrzebe zbadania zakresu pracy zdalnej. Na kontynuacje badan zwracali uwage réwniez Golden i Ga-
jendran (2019).

Do badania przyjeto szes¢ hipotez — tylko trzy sposréd nich zostaty zweryfikowane pozytywnie. Wyniki
badan pokazujg, ze zalezne od wieku s3: (1) stopien preferencji pracy zdalnej w stosunku do pracy tra-
dycyjnej; (2) ocena efektywnosci wykonywania pracy zdalnej w stosunku do pracy w formie tradycyjnej
oraz (3) ocena czasu realizacji zadan podczas pracy zdalnej w stosunku do pracy tradycyjnej.

Osoby mtodsze (z pokolenie Y) w znacznym stopniu preferujg prace zdalng, jak rowniez oceniajg jg
pozytywnie pod wzgledem czasu i efektywnosci jej wykonania. Natomiast starsi pracownicy (z pokolen
BB i Y) lepiej oceniajg prace stacjonarng i uwazajg, ze jej efektywnosc¢ jest wyzsza. Widoczne jest to
takze w ocenie czasu realizacji zadan. Badani z tej grupy twierdzg, ze wykonanie pracy zdalnej wymaga
wiecej czasu niz wykonywanie obowigzkéw w tradycyjnej formie.

Z kolei ocena problemdéw technicznych oraz mentalnych zwigzanych z przejsciem na prace zdalng, jak
réowniez ocena wptywu pracy zdalnej na relacje w zespole w badanej grupie nie byty zalezne od wieku.

Nalezy podkresli¢, ze w badaniu nie oceniano wystepowania problemdw technicznych oraz mental-
nych, dlatego tez nie mozna jednoznacznie wskazac¢ na ich wystepowanie lub brak. Mozna jedynie
whnioskowa¢, ze samo przejscie na prace zdalng w kontekscie problemoéw technicznych i mentalnych
oceniane byto przez respondentéw z analizowanych grup wiekowych podobnie. Warto podkresli¢, ze
badana grupa w wiekszosci przypadkdw nie miata dotychczasowego doswiadczenia pracy zdalnej, uzy-
skane wyniki mogg zatem $wiadczy¢ o dobrym przygotowaniu i umiejetnosciach cyfrowych nawet naj-
starszego pokolenia pracownikow.

Ponadto uzyskane wyniki w duzym stopniu sg zbiezne z innymi badaniami omdéwionymi w czesci teo-
retycznej.

Ograniczenia omoéwionych w niniejszym artykule badan zwigzane sg z probg badawczg. Pomimo ze
badanie obejmowato liczng préobe 493 oséb i jest reprezentatywne dla danej jednostki, to nie jest re-
prezentatywne dla catej populacji pracownikdéw pracujgcych sektorze publicznym. Dlatego warto prze-
prowadzi¢ badania w innych jednostkach publicznych w kraju oraz rozszerzy¢ badania o dodatkowe
aspekty. Pomimo ze znaleziono cechy wspdlne oraz réznice, to warto zrealizowac pogtebione badania
z punktu widzenia np. rodzaju zadan, ktdére przyczyniajg sie do wydtuzenia czasu pracy zdalnej, a tym
samym powodujg obnizenie jej efektywnosci wsrdd starszych pracownikéw. Podejscie takie pozwo-
litoby na zastosowanie narzedzi statystycznych umozliwiajgcych dalsze poréwnania miedzygrupowe
i ciekawe wyniki badan.
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Zrownowazony rozwdj pod lupg. (2022).

Remote Work in the Perspective of Intergenerational Differences

Abstract: Existing research on remote work covers various aspects, including the assessment of
effectiveness, impact on employee health and well-being, technology used, and the future of work.
However, little research has been done on the intergenerational differences that may influence the
perception and evaluation of remote working in the public sector. Our study aims to compare the
opinions of generations BB, X, and Y on remote work. The obtained results indicate that there is
a relationship between the age of employees and the degree of preference for remote work in relation
to traditional work, the effectiveness of remote work, and the assessment of the time required for task
completion during remote work. However, there is no relationship between the assessment of technical
and mental problems related to the transition to remote work and the assessment of the impact of
remote work on the relationship in the team. These results can contribute to the development of
intergenerational human resource management strategies and support management decision-making
and should be explored further in the future.

Keywords: remote work, telework, work at home, generation (BB, X, Y, Z), digitization, intergeneratio-
nal differences, public administration, public sector




