Colliers

Hyorid

ana

Beyond B
24

/arzadzanie zt0zonoscig. =
e alE6zje *

Define. Design. Deliver.



https://www.colliers.com/
https://define.colliers.pl/

SPIS TRESCI

WProwadzenie .......ccccevveeeeeeeccciineeeeeeeccisnneeenn 3 Czes¢ 2: Szczegotowe Wyniki Badania ..... 23
Czes¢ 1: Rozdroze Hybrydowe.................... 4 Modele Pracy ......ccooceeveveiiiiiiininicininiciieeens 24
Krucha stabilizacja ......cccceeeeeeveeveceeceecrenee 5 Powroty do biur ..., 26
Dywergencja hybrydowa ..........cccceeeevveeenneen. 10 Wdrozone rozwigzania .......cccceeeeeeeeereeccnnneeenns 27
Zaleznosci hybrydowe .........ueeeeeeeeieiiiccccnnnnnen. 17 Wptyw pracy zdalnej ......ccccceveeeeecvvnnneeeeeeeennnn. 31
Implikacje. Dobre praktyki pracy hybrydowej ................ 38
W kierunku organizacji ,uczgcej sie” ............ 20

Strategia zatrudniania .........ccceeeeeeeeeeeeeeeeeeeenen. 41

(O 1 o T=Te =1 o | LU [ RPRRR 42




- o H ] 2 e = _
SVEEA INE

Zaleznosci
hybrydowe

Krucha
stabilizacja

Dywergencja
hybrydowa

Wprowadzenie

Implikacje

Ostatnich kilka lat byto dla wielu organizacji
sprawdzianem elastycznosci i umiejetnosci
dostosowywania sie do szybko zmieniajgcych

sie warunkow. Kiedy w 2020 roku pracownicy
biurowi dos¢ powszechnie zaczeli wykonywac prace
zdalnie, niewiele byto jeszcze wiadomo na temat
dtugoterminowych skutkow pracy w rozproszeniu.
Organizacje musiaty wiec samodzielnie

i na biezgco wypracowywac sposoby efektywnego
funkcjonowania w ciggle zmieniajgce;

sie rzeczywistosci.

Poczatki hybrydowego modelu pracy byty trudne.
Organizacje traktowaty prace zdalng jako rozwigzanie
tymczasowe, wyczekujgc ,,powrotu do normalnosci”.
Rownolegle mierzyty sie z ré6znego rodzaju
wyzwaniami dotyczgcymi w pierwszych latach przede
wszystkim kwestii natury technicznej. Organizacje
wyposazaty pracownikdw w laptopy, wdrazaty
elektroniczne obiegi dokumentow i dostosowywaty
procedury do zdalnej rzeczywistosci.

Po jakims czasie narracja na temat modelu pracy
zaczeta by¢ budowana nie wokoét haset o powrocie
do ,normalnosci” a ,nowej normalnosci”. Podejscie
firm do pracy hybrydowej zaczynato sie powoli
stabilizowac. Rbwnolegle, badania dotyczgce pracy
zdalnej dostarczaty danych o problemach zwigzanych

Wdrozone
rozwigzania

Modele Powroty
pracy do biur

Wptyw pracy
zdalne;

Z izolacjg oraz z rownowagg pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Powszechnym problemem
pierwszych dwdch lat funkcjonowania w modelu
zdalnym byta praca do p6éznych godzin nocnych

| zacieranie sie granic pomiedzy zyciem zawodowym

a prywatnym.

Od poczagtku pandemii uptynety juz cztery lata.
Zarowno organizacje, jak i pracownicy zaczeli
wypracowywac skuteczne metody radzenia

sobie z niektorymi wyzwaniami pracy zdalnej.

Pewne problemy, zgtaszane w pierwszych latach
pandemii, okazaty sie hybrydowymi ,chorobami
wieku dzieciecego”, z ktérych organizacje z biegiem
kolejnych kwartatéw wyrosty. Jednakze inne wyzwania
towarzyszg nam nieprzerwanie od kilku lat.

W niniejszym raporcie, agregujgcym dane z trzech

lat badan, opisujemy, jak zmieniato sie podejscie firm
do pracy hybrydowej oraz jak ksztattowat sie krajobraz
korzysci i ryzyk pracy zdalnej postrzeganych przez
kadre menedzerskg. Dane zawarte w tej publikacji
wskazujg réwniez wyzwania, ktére nadal nam
towarzyszg i w zwigzku z tym wymagajg bardzie;
bezposrednich dziatan i interwencji.

Zapraszam do lektury!

Dorota Osiecka

Dobre
praktyki pracy
hybrydowej

Strategia

o O badaniu
zatrudniania
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KRUCHA STABILIZACJA

Krajobraz hybrydowy

Co widac po trzeciej edycji badania?

Podsumowujgc wyniki zesztorocznego badania Hybrid
and Beyond, mowilismy o ,kruchej stabilizacji”.

To hasto doskonale odzwierciedlato zjawiska wytaniajgce
sie z analiz. Z jednej strony wyraznie widac byto,

ze firmy coraz lepiej radzg sobie z funkcjonowaniem

w modelu hybrydowym: nauczyliSmy sie panowac

nad rozmywaniem granic pomiedzy pracg a zyciem
prywatnym, wzrdost odsetek zarzgdzajgcych, ktorzy
wskazywali, ze rozproszony model pracy ma pozytywny
wptyw na takie aspekty funkcjonowania jak rownowaga
pomiedzy pracg a zyciem prywatnym, czy rekrutacja

| utrzymanie pracownikow.

W ankiecie w 2023 roku wiekszosc firm deklarowata,

ze wdrozony model jest dla nich satysfakcjonujgcy

| nie planujg zmieniac go w nadchodzgcym czasie.
Jednoczesnie obserwowaliSmy ,kruchosc” tej stabilizacji -
pewne obszary zwigzane z wptywem pracy rozproszonej
na organizacje sg przez lideréw postrzegane jako
problematyczne. Nalezaty do nich przede wszystkim
poczucie przynaleznosci, wspotpraca i przeptyw
informacji czy tez kultura organizacyjna.

Zaleznosci
hybrydowe

Krucha
stabilizacja

Dywergencja

Wprowadzenie hybrydowa

Podobne sygnaty widzimy rowniez w tegorocznym
badaniu. 96% firm deklaruje dziatanie w modelu

hybrydowym.
Organizacji
/N\ deklaruje
O/ dziatanie
O w modelu
hybrydowym

/naczgca wiekszosc z nich nadal nie zamierza
wprowadzac zmian w przyjetym sposobie dziatania,
choc odsetek tych ktore deklarujg ze ich obecny zakres
pracy zdalnej jest optymalny spadt z 73% w roku 2023
do 67% w obecnym badaniu.

Organizacji uwaza,
ze ich obecny
zakres pracy zdalnej \/ %

jest optymalny

O trwatosci i dtugofalowej naturze zjawiska Swiadczy fakt,
ze utrwality sie rowniez strategie zatrudniania: odsetek
firm decydujgcych sie na zatrudnianie pracownikow
czesSciowo lub catkowicie zdalnych jest taki sam

jak w poprzednich latach.

Wdrozone
rozwigzania

Modele
pracy

Powroty
do biur

Wptyw pracy

Implikacje zdalne]

2%

10% 6% 8%

Strategia Strategia Strategia Strategia
obowigzujgca deklarowana obowigzujgca obowigzujgca
przed pandemig jako docelowa w 2023 w 2024

w badaniu 2022

Zatrudnianie pracownikéw zdalnych pracujgcych z dowolnego miejsca na Swiecie

. Zatrudnianie pracownikéw zdalnych pracujgcych w dowolnym miejscu w Polsce
. Zat.rudnianie pracownikéw zdalnych mieszkajgcych w odlegtosci maks. 2 godzinnego
dojazdu do pracy
. Zatrudnianie wytgcznie oséb, ktore bedg pracowad w biurze
Dobre :
praktyki pracy Strategia O badaniu (6 )
zatrudniania N/

hybrydowe;




KRUCHA STABILIZACJA

Obrazu stabilizacji w wiekszosci firm dopetnia wdrozenie
narzedzi komunikacji i wspotpracy zdalnej, rozwigzan
takich jak elektroniczny obieg dokumentow

czy elastyczne godziny pracy.

Praca hybrydowa przeksztatcita

sie z tymczasowego rozwigzania w fundamentalny
aspekt funkcjonowania nowoczesnych organizacji.
Jednoczesnie widzimy, ze model hybrydowy coraz
bardziej roznicuje sie i komplikuje. W miare jak firmy
osiadajg w swojej hybrydowej rownowadze, krajobraz
nadal zmienia sie, ujawniajgc réoznorodnosc podejsc

| praktyk. Poréwnanie tegorocznych wynikow z tymi

z dwoch poprzednich edycji badania, wskazuje,

ze rodzaje wdrozonych rozwigzan ewoluujg

w kierunku coraz wiekszej elastycznosci i roznorodnosci.

/Zauwazalnie wzrost odsetek firm, ktore oferujg swoim
pracownikom model z przewagg pracy zdalnej i takich,
ktore wdrozyty rozne modele w ramach tej samej
organizacji. Maleje odsetek deklarujgcych prace w trybie

,Office first” oraz takich, ktore przyjety model ,pot na pot”.

. Krucha Dywergencja  Zaleznosci
Wprowadzenie  giopilizacia  hybrydowa hybrydowe

5% 5%
16%

15%

21%
25%

2022 2023 2024

R6znorodne . Model zrbwnowazony
modele pracy (ok. 2-3 dni pracy z biura)

. Model z przewagg . Model z przewagg
pracy zdalne; pracy z biura

o Modele Powroty Wdrozone
Implikacje

Wptyw pracy
pracy do biur rozwigzania zdalne;

Ta rosngca roznorodnosc skutkuje powaznymi
wyzwaniami dla organizacji, w szczegdlnosci

W zarzgdzaniu rosngcg ztozonoscig i ptynnoscig, ktoére
nieodtgcznie zwigzane sg z pracg hybrydowg. Wyzwania
te sg wieloptaszczyznowe i wptywajg zarowno

na praktyczne operacje, jak i na dynamike przywodztwa,
a ich konsekwencje sg odczuwalne na kazdym poziomie
funkcjonowania organizacji.

Dobre .
: Strategia | /7\
E;it%kgvr\)/;?cy zatrudniania O badaniu \/




KRUCHA STABILIZACJA

Korzy$ci coraz wyrazniejsze, problemy coraz
bardziej dojmujace

Po okresie zawirowan zwigzanych z przejsciem

na prace w modelu rozproszonym i wyksztatceniem
okreslonych nawykoéw zarowno indywidualnych,

jak i na poziomie zespotowym coraz lepiej
wykorzystujemy zalety elastycznych sposobow pracy.
Jednoczesnie nadal rosnie sSwiadomosc ryzyk oraz
dotkliwosc problemow zwigzanych z rozproszeniem.
Niejednorodnosc i ptynnosc wdrozonych modeli sprawia,
ze czesto w obrebie jednej firmy mamy do czynienia

z kilkoma réznymi ,subkulturami” czy sposobami
dziatania. Z jednej strony pozwala to oferowac
pracownikom coraz wiekszg autonomie i swobode, ktore
mogg korzystnie przetozyc sie zarowno na ich satysfakcje
| zaangazowanie, jak i na efektywnosc pracy. Z drugiej

- ta sama niejednorodnosc i ptynnosc réznych odmian
W obrebie jednej organizacji sprawia, ze hybrydowy Swiat
jest coraz trudniejszy w zarzgdzaniu.

Do gtownych wyzwan nalezg kwestie rosngcego
obcigzenia kadry menedzerskiej. Musi ona sprawnie

| skutecznie poruszac sie w srodowisku, w ktorym
cztonkowie zespotu mogg pracowac w roznych
lokalizacjach, wedtug roznych harmonogramow

| z réznymi poziomami dostepu do firmowych zasobow.
Moze to prowadzi¢ do spadkow efektywnosci zwigzanych
z zaktoceniami w komunikacji i koordynacji zadan,
trudnosci w utrzymaniu spojnosci zespotu oraz wyzwan
Zwigzanych z zapewnieniem zaangazowania

| produktywnosci wszystkich pracownikow.

Co wiecej, ptynnosc¢ hybrydowej organizacji pracy
0znacza, ze polityki i praktyki muszg byc stale
poddawane ponownej ocenie i dostosowywane.

To, co sprawdza sie w jednym zespole lub dziale,
moze nie by¢ odpowiednie dla innego, wymagajac
od menedzerow ciggtego dostosowywania swojego
podejscia. Ciezar nieustannego zarzgdzania zmianami,
moze byC przyttaczajgcy i prowadzi¢ do zniechecenia
zarowno kadry kierowniczej, jak i pracownikow.

W rozdziale Dywergencja hybrydowa omawiamy, jakie
ryzyka i korzysci niesie za sobg praca hybrydowa.
Prezentujemy zestaw danych, ktore pokaza, na jakie
obszary zwroci¢ szczegolnie uwage.

Dobre

Zaleznosci Modele Powroty

o Strategia
hybrydowe  Implikacje pracy do biur

zatrudniania

Wdrozone Wptyw pracy
rozwigzania zdalne;

Krucha Dywergencja
stabilizacja hybrydowa

praktyki pracy
hybrydowej

Wprowadzenie

O badaniu \j




KRUCHA STABILIZACJA

Zarzadzanie ztozonoS$cia nie jest tatwe, proba
sformatowania jej to recepta na katastrofe

Gdy organizacje stajg wobec problemow zwigzanych

z zarzgdzaniem ptynnym, niejednorodnym i ztozonym
Swiatem pracy hybrydowej, pojawia sie pokusa,

aby tg ptynnosc i niejednorodnosc¢ sformatowac

| ograniczyC. Staje sie wowczas bardziej przewidywalna,
a Co za tym idzie, mniej grozna - tatwiejsza

do ,ogarniecia”. Dobrym przyktadem takich inicjatyw
Sq proby wdrozenia wymuszonych powrotow

do biura (RTO). Dyskusje na ten temat toczg sie

od poczatku pandemii, wywotujgc silne emocje

po obu stronach barykady. Proba odzyskania kontroli
przez obligatoryjng obecnosC w biurze jest jednak
zazwyczaj nie tylko nieskuteczna, ale takze potencjalnie
szkodliwa. Powszechnym zjawiskiem w wiekszosci firm
jest dgzenie pracownikow do zwiekszenia zakresu pracy
zdalnej i bardzo czesto obserwujemy sytuacje, w ktorych
oficjalna polityka pracy zdalnej rozmija sie z realng
frekwencjg. Tam, gdzie firma mowi o 3 dniach pracy

W Dbiurze, pracownicy zazwyczaj pojawiajg sie 2 razy

lub rzadziej. Jesli polityka firmy wskazuje 2 dni pracy

Z biura, przecietny pracownik bywa w nim 1-1,5 dnia.

Zaleznosci
hybrydowe

Krucha
stabilizacja

Dywergencja

Wprowadzenie hybrydowa

WiekszoSC firm godzi sie z tym zjawiskiem, nie mogac
sobie pozwoli¢ na radykalne podejscie i wymuszanie
obecnosci w biurze. W kolejnych edycjach badania
odsetek firm deklarujgcych, ze zachecajg pracownikow
do powrotu utrzymuje sie na podobnym poziomie,
pomiedzy 60% a 64%. Zazwyczaj stosowane sg miekkie
Sposoby, wykorzystujgce pozytywne zachety raczej

niz kontrole i sankcje. Jednoczesnie opor pracownikow
przed probami zachecania do powrotu, wydaje sie nasilac
Z roku na rok.

Odsetek respondentow, ktérzy deklarujg, ze ich organizacja
napotyka opér podczas zachecania do powrotu do biura

Odsetek respondentow, ktérzy deklarujg, ze ich organizacja
zacheca pracownikéw do powrotu do biura

/9% 38%

66%
63y 64% 60%

Wdrozone
rozwigzania

Modele Powroty

il craje pracy do biur

zdalne;

Wptyw pracy

Poczucie narastajgcego oporu moze wynikac nie tyle

Z rosngcego odsetka pracownikow sprzeciwiajgcych

sie polityce firmy, ile z faktu, ze pozgdany przez
kierownictwo ,powrot do biura” nigdy sie realnie nie
wydarzyt i coraz wiecej liderow dostrzega rozbieznosc
pomiedzy oczekiwaniami organizacji a codzienng
praktyka. Pracownicy cenig sobie elastycznosc oferowang
przez prace hybrydowg, a wielu z nich postrzega jg jako
niepodlegajgcy negocjacjom aspekt swojej pracy.

Jest to bardzo dobry przyktad problemow, jakie niesie

Ze sobg zarzgdzanie ztozonym, zmiennym

| niejednorodnym modelem rozproszonym. Chcgc
zapobiec negatywnym zjawiskom - takim jak erozja
kultury organizacyjnej, spadek efektywnosci lub poczucia
przynaleznosci - firmy starajg sie narzuci¢ czestsza
obecnosC biurze. Pracownicy na przymus

| proby ograniczenia autonomii reagujg biernym oporem
| spadkiem zaangazowania. Przypomina to sytuacje,

w ktorej, podejrzewajgc chorobe, bierzemy sie

za zwalczanie jej obserwowalnych objawow radykalnymi,
ale niekoniecznie sprawdzonymi metodami. Gwarandji
wyleczenia nie ma, za to mozemy wywotac szereg
nieprzewidzianych skutkow ubocznych. W rozdziale
/aleznosci hybrydowe wyjasniamy, jakie sg powigzania
pomiedzy roznymi obszarami funkcjonowania organizadji
pracujgcych w modelu hybrydowym.

Dobre .
: Strategia . /9\
praktyki pracy _atrudniania O badaniu \/

hybrydowej




— DYWERGENCJA HYBRYDOWA

' (i/

Dywergencja
e Hybrydowa

Jakie wida¢ korzysci i ryzyka zwigzane
z praca hybrydowa?

Korzysci coraz wyrazniejsze, a problemy coraz bardziej
dojmujgce - tak wyglagda krajobraz pracy hybrydowej,

po kilku latach funkcjonowania w nowych modelach
pracy. Warto przyjrzec sie blizej poszczegolnym
korzysciom i problemom, zeby lepiej zrozumiec,

jak wdrozenie modeli hybrydowych wspiera organizacje
W sprawnym dziataniu w dzisiejszym Swiecie i jakie ryzyka
ze sobg niesie. Omawiajgc te kwestie prezentujemy
zestawienie danych z trzech edycji badania,
umozliwiajgce petniejsze ukazanie kluczowych zjawisk.

j Zaleznosci
Wprowadzenie Krucha Dywergencja

stabilizacja  hybrydowa hybrydowe  Implikacje




DYWERGENCJA HYBRYDOWA

Korzysci hybrydowe
Rekrutacja nowych pracownikow

W ocenie kadry menedzerskiej wptyw pracy zdalnej

na rekrutacje nowych pracownikow byt wyraznie
pozytywny. Wigze sie to gtdwnie ze zmiang podejscia

do rekrutacji, a przede wszystkim z wiekszym
uniezaleznieniem miejsca pracy od miejsca
zamieszkania. W aktualnym badaniu 34% ankietowanych
menedzerow zadeklarowato, ze ich organizacja zatrudnia
pracownikow zdalnych, mieszkajgcych w odlegtosci
maks. 2 godzinnego dojazdu do biura, a kolejne 33%
zadeklarowato zatrudnianie pracownikow mieszkajgcych
gdziekolwiek w Polsce.

65%
55%
34%
@
210%\O~
13% —O
6%
. Krucha Dywergencja
Wprowadzenie bilizacja  hybrydowa

Zaleznosci

hybrydowe Implikacje

W konsekwencji, aby pracowac dla organizacji majgcej
SWojg siedzibe w duzym miescie, nie trzeba juz do tego
miasta sie przeprowadzi¢, co istotnie zwiekszytoby tym
samym koszty zycia. Dla pracodawcow oznacza

to, ze pula dostepnych kandydatow znacznie sie
powiekszyta. Z drugiej jednak strony, uniezaleznienie
miejsca pracy od miejsca zamieszkania sprawito rowniez,
ze zwiekszyta sie rowniez pula organizacji, do ktorych
potencjalny kandydat moze aplikowac.

% respondentdéw, ktérzy uwazajg,
ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw pozytywny

== 0% respondentow, ktorzy uwazaja,
ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw negatywny

Wdrozone
rozwigzania

Wptyw pracy
zdalne;

Modele Powroty
pracy do biur

Dobre
praktyki pracy
hybrydowej

Strategia
zatrudniania

O badaniu

)
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DYWERGENCJA HYBRYDOWA

Utrzymanie pracownikow

Kolejnym obszarem, na ktory w opinii kadry Aby znalez¢ odpowiedz na to pytanie, warto przyjrzec sie
menedzerskiej praca zdalna miata pozytywny wptyw, jest blizej temu, jak szeroki moze byc¢ wachlarz modeli pracy,
utrzymanie pracownikow. Jednym z mozliwych wyjasnien kryjacych sie pod nazwg ,hybryda”. Przyktadowo, dwie
tego zjawiska jest fakt, ze wdrozenie pracy hybrydowej organizacje moga oferowac analogiczny model pracy,
przektada sie na zmniejszenie rotagji, a pracownicy, zaktadajgcy 3 dni pracy z biura w tygodniu i 2 dni pracy
ktorzy otrzymujg mozliwosc pracy hybrydowej, rzadziej zdalnej. Jednakze w jednej z nich dni pracy z biura moga
decydujg sie na odejscie z firmy w porownaniu by¢ odgornie narzucone, podczas gdy w drugiej ich
do pracownikow, ktorzy nie funkcjonujg w takim wybor moze byC pozostawiony do decyzji pracownikow.
modelu pracy' . Co jednak w sytuacji, gdy - jak wynika Pozornie zblizone modele mogg sie wiec diametralnie
Z tegorocznej edycji badania - 96% respondentow od siebie roznic, na przyktad stopniem elastycznosci oraz
zadeklarowato, ze ich organizacja wdrozyta jakgs forme pozostawionej pracownikom autonomii. Odejscie
pracy hybrydowej? Czy wszechobecnosc hybrydy nie Z organizacji, ktora oferuje pracownikom adekwatny
powinna skutkowac zmniejszeniem roli hybrydowego - W ich ocenie — wariant hybrydy, wigze sie wiec z duzg
modelu pracy w utrzymaniu pracownikow? dozg ryzyka i niepewnosci.
53%
47% 0

% respondentoéw, ktorzy uwazaja,

O— \ ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw pozytywny
0
18% 22% === 0 respondentéw, ktorzy uwazaja,

10% ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw negatywny
1 https:.//www.nature.com/articles/s41586-024-07500-2
s Al . Dobre .
: Krucha Dywergencja  Zaleznosci N Modele Powroty Wdrozone Wptyw pracy . Strategia . /12\
IO ERHEE stabilizacja  hybrydowa hybrydowe  Implikacje pracy do biur rozwigzania  zdalnej praktyki pracy 3 idniania O Padaniu \_/

hybrydowe;



DYWERGENCJA HYBRYDOWA

Dobrostan i work-life balance

Zaburzenie rownowagi pomiedzy pracg a zyciem
prywatnym stanowito jeden z czesSciej zgtaszanych
problemow w badaniach realizowanych w pierwszych
latach pandemii. Tymczasem z danych zebranych

w tegorocznym badaniu wynika, ze w ocenie kadry

menedzerskiej problem ten jest obecnie mniej dotkliwy.

Przez kilka ostatnich lat wiele sie zmienito w podejsciu
zarowno pracownikow, jak i pracodawcow

do hybrydowego modelu pracy. Wykonywanie pracy
zdalnej nie jest obecnie obarczone dyskomfortem
wynikajgcym z siedzenia z laptopem na kanapie,

czy przy kuchennym stole, a domowe stanowiska pracy
niejednokrotnie przewyzszajg ergonomig stanowiska
dostepne w biurach,

/miany zachodzg rowniez po stronie pracodawcow.

Co drugi respondent naszego badania zadeklarowat,

ze ich organizacja ma wdrozone reguty zwigzane

Z higieng spotkan hybrydowych (np. koniecznosc
podania agendy spotkania czy uruchamiania kamerek).
tacznie 44% respondentow deklaruje, ze ich organizacja
udostepnia pracownikom narzedzia do zarzadzania
czasem lub ustalania priorytetow, takie jak aplikacje

lub wirtualne listy zadan. Nadal jednak relatywnie
niewielki odsetek respondentow (18%) ma w swojej
organizacji wdrozone dobre praktyki zwigzane

z komunikacjg asynchroniczng, takie jak np. prawo

do odtgczenia sie od firmowych kanatow komunikacji

po okreslonej godzinie (right to disconnect). W obszarze
dbania o dobrostan i work-life balance hybrydowych
pracownikow organizacje zrobity wiec duzy postep,

ale nadal jest przestrzen do wprowadzenia dodatkowych
zmian i usprawnien.
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DYWERGENCJA HYBRYDOWA

Ryzyka hybrydowe
Poczucie przynaleznosci do zespotu

Problem niskiego poczucia przynaleznosci pracownikow
do zespotow byt zgtaszany przez kadre menedzerska juz
W pierwszej edycji badania Hybrid and Beyond. Jednakze
w odréznieniu od kwestii dobrostanu i work-life balance
analiza danych nie wskazuje na poprawe sytuacji w tym
obszarze. Po 3 latach badan nadal 2 na 3 respondentow
deklaruje negatywny wptyw pracy zdalnej na utrzymanie
wsrod pracownikow poczucia bycia czescig zespotu.

Dyskusje z menedzerami poruszajgce kwestie
przynaleznosci dostarczajg dodatkowych informacji.
Jako przyktad symptomaow tego problemu
menedzerowie przywotujg miedzy innymi trudnosci
komunikacyjne, zmniejszong wrazliwosc na cele

| potrzeby potpracownikow oraz innych zespotow,
czy tez zwiekszenie absencji.

/wrocenie uwagi na powyzsze symptomy

| ich wczesna identyfikacja mogg pomaoc we wczesnym
zdiagnozowaniu problemu obnizonego poczucia
przynaleznosci, ktory w dtuzszej perspektywie moze

70% CEU wptyngc niekorzystnie miedzy innymi na zaangazowanie
62% O ? pracownikow.
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. % respondentéw, ktérzy uwazaja,
ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw pozytywny
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DYWERGENCJA HYBRYDOWA

Przeptyw informacji (poziom operacyjny)

Wspotpraca i przeptyw informacji

57% . 57%
Ponad potowa respondentow zadeklarowata, O— 53\/0 g
ze wptyw pracy zdalnej w przypadku zaréwno przeptywu T
informadji, jak i wspotpracy byt negatywny. Wynik ten jest
spojny z wynikami innych badan, ktére sugerujg,
Ze praca w rozproszeniu moze sie wigzac N
Z pogtebieniem podziatdw w organizadji, O VO —0
a W szczegolnosci z pogorszeniem komunikadji 16% 9% 12%

| wspotpracy miedzyzespotowej 2.

Do charakterystycznych objawdw, ktére moga swiadczyc¢ Wspotpraca w organizadji

0 problemach w obszarze komunikacji i wspotpracy,

nalezg miedzy innymi narastajgce i pogtebiajgce

sie nieporozumienia, niski poziom Swiadomosci

oraz rozumienia celOw organizacji, rozproszenie

odpowiedzialnosci, pogorszenie efektywnosci zespotow, 55%
czy tez brak inicjatywy i powtarzanie tych samych btedow. 47% 48% g

Problemy dotyczgce komunikagji i wspotpracy moga
skutkowac pogtebieniem siloséw, co z kolei w dtuzszej

perspektywie moze wigzac sie z obnizeniem poziomu O —O—
iNnowacyjnosci, a tym samym zmniejszeniem ogolne; 24% 21% —O
efektywnosSci biznesowej catej organizacji. 15%

% respondentdéw, ktorzy uwazaja,

2 https://www.nature.com/articles/s41562-021-01196-4 - e praca zdalna miata na dany obszar wptyw pozytywny

=== 0 respondentow, ktorzy uwazaja,
ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw negatywny
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DYWERGENCJA HYBRYDOWA

Kultura organizacyjna

W 2022 roku 41% badanych menedzerdw uwazato,

ze wptyw pracy zdalnej na kulture organizacyjng byt

negatywny, a 29% - ze byt on pozytywny. Od tamtej

pory ta dysproporcja systematycznie sie powieksza,

a negatywny trend staje sie coraz bardziej widoczny.
Obecnie negatywny wptyw pracy zdalnej na kulture

organizacji deklaruje niemal potowa respondentow,
a wptyw pozytywny jest deklarowany zaledwie przez
21% badanych.

Menedzerowie wskazujgcy na problem erozji

kultury organizacyjnej wymieniajg z reguty kilka
charakterystycznych symptomaow, ktore mogg Swiadczyc
0 tym, ze on wystepuje. WSrod nich sg pogtebiajgca sie
anonimowos¢, narastajgce konflikty pomiedzy zespotami,
a takze nizsza frekwencja na nieobowigzkowych,
nieformalnych wydarzeniach takich jak np. firmowe
imprezy.

Krucha Dywergencja

Wprowadzenie .. bilizacja  hybrydowa

Zaleznosci
hybrydowe

Kultura organizacyjna determinuje funkcjonowanie
organizacji w bardzo wielu aspektach. Stanowi ona
jednoczesnie zjawisko trudne do precyzyjnego
uchwycenia oraz do Swiadomego ksztattowania. Dlatego
tez dziatania majgce na celu ksztattowanie kultury
organizacyjnej muszg brac pod uwage jej organiczny
charakter oraz systemowag nature organizacji.

41% 4% o
o— —O- -
O o .

9% 26%

21%

=== % respondentow, ktorzy uwazajg, ze praca zdalna miata
na dany obszar wptyw pozytywny

== 0 respondentow, ktorzy uwazajg, ze praca zdalna miata
na dany obszar wptyw negatywny
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ZALEZNOSCI HYBRYDOWE

Zaleznosci
e Hybrydowe

Jaki jest wzajemny wptyw roznych obszarow
funkcjonowania organizacji hybrydowych?

Analiza wptywu pracy zdalnej na funkcjonowanie
organizacji daje ciekawy obraz. Jej wyniki mozna
przedstawi¢ za pomocg diagramu sieciowego.

Juz pobiezny rzut oka na tak przedstawiony efekt tych
analiz, pozwala zauwazy¢ dwie rzeczy. Po pierwsze,
niektore obszary funkcjonowania sg wyraznie ze sobg
powigzane. Po drugie, praca hybrydowa ma - w ocenie
kadry menedzerskiej - pozytywny wptyw na niektore
obszary, ale na inne zdecydowanie negatywny.

Obie kwestie wymagajg szerszego komentarza.

Krucha Dywergencja Zaleznosci

pREE P stabilizacja hybrydowa hybrydowe
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ZALEZNOSCI HYBRYDOWE

Powigzania

Respondenci ankiety zostali poproszeni o ocene, jaki
wptyw miata ich zdaniem praca zdalna na osiemnascie
aspektow funkcjonowania ich organizacji. Diagram
sieciowy ilustruje srednie wyniki dla poszczegolinych
aspektow (kolor punktu), a powigzania reprezentujq
istotne statystycznie korelacje pomiedzy odpowiedziami.
Wszystkie zaobserwowane korelacje byty pozytywne,

CO 0znacza, ze jezeli menedzerowie wskazywali
pozytywny wptyw pracy zdalnej na retencje pracownikow,
to czesciej deklarowali rowniez pozytywny wptyw

na rekrutacje. Diagram pokazuje zatem, jak powigzane
sg elementy tworzgce sie€ zaleznosSci miedzy
odpowiedziami.

utrzymanie pracownikow

wellbeing i ‘ife balance

obcigzenie pracg

biezgce zarzgdzanie

szkolenie i rozwoj

zaangazowanie _ _
poczucie aleznosci

onboarding

Punkty - obszary uwzglednione w badaniu

Kolory Punktéw - postrzegany wptyw pracy zdalnej
na dany obszar (niebieski: pozytywny, czerwony: negatywny)

Potgczenia Pomiedzy Punktami - istotne statystycznie,
pozytywne korelacje pomiedzy badanymi obszarami, o sile
min.r=0.3

Zaleznosci
hybrydowe

Krucha
stabilizacja

Dywergencja

Wprowadzenie hybrydowa

przeptyw informaciji (strategiczny

przeptyw infob (operacyjny) ciagtosé i odpornosé biznesowa

Kultura-@rganizacyjna

wspotpraca
wydajnosc zespotu

wydajnosc¢ indywidualna

relacje z klientami wyniki firmy
Modele Powroty =~ Wdrozone Wptyw pracy Dobre
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ZALEZNOSCI HYBRYDOWE

Ryzyka wynikajgce z sieciowosci

/ wystepowaniem korelacji pomiedzy tym, co sie dzieje
W poszczegolnych obszarach funkcjonowania organizadji,
na ktore wptywa praca zdalna, wigze sie pewne ryzyko.
Jezeli obserwowane obszary nie sg ze sobg powigzane,
to nawet jesli pogorszy sie funkcjonowanie w jednym,

W innym moze ono pozostac na niezmienionym
poziomie a nawet wzrosngc¢. Natomiast kiedy zachodzi
korelacja pomiedzy obszarami, pogorszenie w jednym
obszarze moze pociggngc za sobg pogorszenie w innych,
sgsiadujgcych obszarach. To samo odnosi sie oczywiscie
do sytuacji, w ktorej nastgpi poprawa, choc to akurat

nie powinno martwic. Ryzyko reakcji tancuchowej jest
natomiast sporym niebezpieczenstwem.

Drugie ryzyko zwigzane jest z tym, ze obserwowana
Zmiana nie zawsze musi byc liniowa: jesli cos

w funkcjonowaniu organizacji bedzie sie pogarszato,
stopniowe spadki odnotowywane sg zwykle tylko do
pewnego momentu. Jesli jednak zostanie przekroczony
pewien punkt, zwany punktem krytycznym, nastgpi
kryzys. Zmienia sie sposob, w jaki organizacja
funkcjonuje jako ztozony system, a uruchomionemu
Ciggowi negatywnych konsekwencji bardzo trudno
przeciwdziatacC. Przywrdcenie stanu sprzed kryzysu
nie jest niemozliwe, ale wymaga zaangazowania
znacznych zasobow.

Krucha Dywergencja

Wprowadzenie .. bilizacja  hybrydowa

Zaleznosci
hybrydowe

Wptyw na organizacje

Warto przyjrzec sie doktadniej trzem czesSciom
diagramu sieciowego, zeby lepiej zrozumiec, co wynika

z przeprowadzonej analizy. Pierwsza z czesci zwigzana
jest z kilkoma powigzanymi aspektami funkcjonowania
organizacji, na ktére praca zdalna miata pozytywny
wptyw. To — wspomniane juz — retencja i rekrutacja
pracownikow oraz wellbeing. To, ktore elementy
organizacyjnej uktadanki wystepujg obok siebie, pozwala
lepiej je zrozumiecC: kontekst ksztattuje w tym przypadku
ich odczytanie. Mozliwosc pracy zdalnej jest pozgdanym
benefitem i jej dostepnosc utatwia zrekrutowanie
kandydatow do pracy. Jednoczesnie wykonywanie czesci
obowigzkdw z domu wptywa pozytywnie na dobrostan.
/ kolei pracownik, ktory pracujgc w danej firmie ma
poczucie dobrostanu, chetniej w niej zostaje a mozliwosc
pracy w stabilnym zespole réwniez sprzyja utrzymaniu
retencji na wysokim poziomie. Te trzy obszary zwigzane
sg rowniez z obcigzeniem praca.

W drugiej czesci znajdujg sie inne aspekty
funkcjonowania organizacji, w odniesieniu do ktorych
rowniez obserwowany jest pozytywny wptyw pracy
zdalnej. To indywidualna wydajnosc¢, ogolne wyniki firmy
oraz ciggtos¢ dziatania i sprawnosc biznesowa.

Modele Powroty
pracy do biur

Wdrozone Wptyw pracy

il craje rozwigzania zdalnej

W trzeciej natomiast sg obszary funkcjonowania
Zwigzane z budowaniem relacji bgdz tym,

COo ma raczej wspolnotowy charakter. Tu wyraznie
wida¢ negatywny wptyw pracy zdalnej. To gorszy
przeptyw informacji na poziomie strategicznym

| operacyjnym, gorsze wyniki zespotu oraz mniejsze
zaangazowanie i poczucie przynaleznosci. W tej czesci
diagramu sg tez takie aspekty jak wdrozenie do pracy
| rozwQj pracownika, ktére na pierwszy rzut oka mogg
wydawac sie aspektami majgcymi raczej indywidualny
walor. Funkcjonowanie zarowno jednego, jak

| drugiego obszaru zalezy jednak od jakosci wspotpracy
oraz przeptywu informacji pomiedzy osobami
odpowiedzialnymi za wdrozenie i rozwaj.

/ tej perspektywy sg zatem rowniez obszarami,

w odniesieniu do ktérych nalezy mowic

0 wspolnotowym charakterze.

Dobre
praktyki pracy
hybrydowej

Strategia
zatrudniania
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IMPLIKAC]E

Implikacje. W kierunku
organizacji ,uczgcej sie”

Od przejsScia pracownikow biurowych w tryb pracy
zdalnej minety juz cztery lata. W tym czasie wiele sie
zmienito, ale dynamika tych przeobrazen systematycznie
maleje. Trwajgcy obecnie okres (kruchej) stabilizadji
pozwala nam ocenic¢ sytuacje, w jakiej sie znalezlismy,

| przeanalizowac mozliwe Sciezki dalszych dziatan.

Jednym z kluczowych wnioskow z trzeciej edycji badania
Hybrid and Beyond jest to, ze wptyw pracy zdalnej

na funkcjonowanie firm jest zréznicowany. Niektore
problemy pracy hybrydowej samoistnie zniknety wraz
nabywaniem nowych kompetencji przez pracownikow

| wdrazaniem kolejnych rozwigzan przez pracodawcow.
Jednakze wielu nie udato sie rozwigzac, a te, ktére wcigz
nam towarzyszg, wymagajg bardziej bezposrednich
dziatan. Podejmujac je, warto mie¢ na uwadze dwie
kwestie — wiasciwe podejscie do diagnozy organizadji
oraz myslenie systemowe.

Rzetelna diagnoza

Przed wprowadzeniem zmian w funkcjonowaniu
organizacji, warto najpierw uwaznie sie jej przyjrzec.
Wyzwan pracy hybrydowej warto szukac na dwoch
DOzioMach: zespotowym oraz organizacyjnym.

Wyzwania na poziomie zespotowym dotyczg
pojedynczych departamentow lub tez innych grup

W organizacji. Warto poswiecic wiecej uwagi
zespotom, ktore na tle innych radzg sobie wyraznie
gorzej z hybrydowym modelem pracy. Analogicznie,
warto rowniez zidentyfikowac te, ktére radzg sobie
ponadprzecietnie, a nastepnie zainicjowac proces
wymiany wiedzy i doSwiadczen pomiedzy tymi dwiema
grupami zespotow. Praktyki i sposoby dziatania
wypracowane w jednej czesci organizacji niejednokrotnie
mozna z powodzeniem zaimplementowal w innej

jej czesci.

/ kolei wyzwania na poziomie organizacyjnym to takie
wyzwania, ktore dotykajg catej organizadji lub jej duzej
czesci. Warto miec¢ Swiadomosc¢ wystepowania tego
rodzaju problemaow, ale ich rozwigzywanie moze byc
procesem ztozonym i drugotrwatym. Zwykle majg one

2

Dorota Osiecka

Partner | Director
People & Places Advisory | Define

Publikacje Colliers Define takie jak cykl dostarczajg

bowiem bardziej systemowy charakter, a dziatania S A R—
zaradcze czesto wigzg sie z gtebszg ingerencjg w sposob Sy 5.
funkcjonowania organizacji i wymagajg szerokiego e ol B _—

spojrzenia na istniejgce w firmie zaleznosci.

informacji na temat praktycznych rozwigzan wdrazanych w organizacjach,

a narzedzia takie jak pozwalajg regularnie monitorowac,

jak poszczegolne zespoty radzg sobie w niejednorodnej rzeczywistosci.

—
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IMPLIKAC]E

Te organizacyjne zaleznosci sprawiajg, ze dziatania
zaradcze, skoncentrowane na waskim obszarze
funkcjonowania firmy, mogg nie przyniesc pozgdanych
rezultatow. Naprawiajgc jeden obszar, mozemy bowiem
wywotac jednoczesnie problemy w kilku innych.

Dlatego nadal, pomimo coraz lepszego oswojenia

Z pracg rozproszong, zasadniczym wyzwaniem

dla organizacji pozostaje wypracowanie strategii
zarzgdzania ztozonoscig hybrydowego srodowiska pracy.

Jednym z kluczowych podejsc jest przyjecie bardziej
elastycznego i adaptacyjnego stylu zarzadzania
potgczonego z regularnym monitorowaniem
najwazniejszych wskaznikow hybrydowego zdrowia
organizacji oraz gotowoscig do ciggtych korekt i zmian
W przyjetych rozwigzaniach. Wigze sie to z uznaniem,
ze nie ma jednego uniwersalnego sposobu pracy,

a rozne zespoty i pracownicy mogg wymagac roznych
poziomOw elastycznosci. Menedzerowie muszg miec
mozliwos¢ reagowania i podejmowania decyzji na bazie
aktualnych potrzeb swoich zespotéw. Zeby to robi¢
skutecznie, muszg zas dysponowac odpowiednimi
danymi, zbieranymi cyklicznie w sposéb pozwalajgcy
porownywac zmiany pomiedzy okresami

| wychwytywac trendy.
: Krucha Dywergencja
Wprowadzenie .. bilizacja  hybrydowa

Zaleznosci
hybrydowe

Myslenie systemowe

Krajobraz hybrydowych wyzwan jest zréznicowany

| ztozony. Podejmujgc dziatania nakierowane

na poprawe jakiegos aspektu funkcjonowania firmy,
warto pamietac, ze organizacje sg ztozonymi systemami,
a problemy, ktorych doswiadczajg w danym obszarze,
7aZWyCzaj sg CzesScig szerszej sieci zaleznosci

| wzajemnych uwarunkowan. Wdrazajgc inicjatywy
majgce na celu poprawe sytuacji w konkretnym
obszarze funkcjonowania firmy, warto spojrzec

7 szerszej perspektywy i upewnic sie, czy podejmowane
dziatania nie majg nieprzewidzianych i niekorzystnych
konsekwendji.

Przyktadowo, wdrazajgc w nieuwazny sposob
inicjatywy nakierowane na podniesienie indywidualne]
efektywnosci pracownikow, mozna doprowadzic

do obnizenia poziomu wspotpracy. Dzieje sie tak,

gdy organizacja wdraza systemy i procesy, ktore
promujg koncentracje na celach indywidualnych i wasko
rozumianej wydajnosci (np. systemy wynagrodzen
premiujgce indywidualng efektywnosc kosztem
efektywnosci zespotowej). Warto miec Swiadomosc
wptywu, jaki pozornie wasko zakrojone inicjatywy
mogg mieC na szeroko rozumiang efektywnosc
funkcjonowania catej organizacji w dtuzszej
perspektywie.

Modele Powroty
pracy do biur

Wdrozone Wptyw pracy

Tl EE)E rozwigzania zdalnej

Biorgc pod uwage wspodtzaleznosci pomiedzy
roznymi obszarami funkcjonowania organizacji,
skutkujgce tym, ze pogorszenie w jednym
obszarze moze pociggngc za sobg lawinowo spadki
w innych obszarach, warto podchodzi¢ do tematu
wdrazania réznych inicjatyw i planéw naprawczych
z pewng dozg ostroznosci. Planujgc i wdrazajgc
zmiany w sposobie funkcjonowania organizadji,

warto na biezgco monitorowac sytuacje,

aby na wczesnym etapie uchwycic sygnaty
ostrzegawcze, bedgce cenng informacjag, na bazie
ktorej mozliwe bedzie skorygowanie kierunku dziatan.
Takie podejsScie do rozwijania hybrydowych organizacji
umozliwi korzystanie z atutdw, ktére niesie za sobg
model hybrydowy, i pozwoli skutecznie omingC putapki
wigzgce sie z elastycznymi modelami pracy.

Dobre
praktyki pracy
hybrydowej

Strategia
zatrudniania

0
"/

O badaniu




HYBRID BAROMETER

Hybrid Barometer

~Hybrid Barometer” to innowacyjne narzedzie, opracowane specjalnie dla organizacji dziatajgcych
w modelu hybrydowym. Pozwala ono wczesnie zdiagnozowac potencjalne

objawy problemow wystepujgcych w zespotach rozproszonych. Unikalna metodologia

,Hybrid Barometer” pomoze Ci odpowiedzieC na pytania:

Czy hybrydowy model pracy sprawdza sie w mojej organizacji?
Czy w moich zespotach pojawiajg sie symptomy problemow zwigzanych z pracg hybrydowg?

W jakich obszarach organizacji nalezy podjgc dziatania, aby przeciwdziata¢ hybrydowym
ryzykom?

Negatywne skutki pracy w modelu rozproszonym mogg byC widoczne dopiero po dtuzszym czasie.
Wielu z nich mozna unikng¢, monitorujgc kluczowe wskazniki. Dzieki ,Hybrid Barometer” odpowiednio
wczesnie wykryjesz sygnaty, ze cos jest nie tak, i podejmiesz skuteczne dziatania,

by unikng¢ hybrydowych ryzyk.

Skontaktuj sie z nami i dowiedz sie, jak zbadac hybrydowy puls Twojej organizacji:
Umow bezptatng konsultacje

DOWIEDZ SIE WIECE]

Krucha Dywergencja Zaleznosci

Wprowadzenie hybrydowe  Implikacje

stabilizacja hybrydowa

Czego dowiesz sie z badania?

2
Ni

Analiza trendow

N¥

Diagnoza organizacji Diagnoza zespotow

Dowiesz sie jak, Twoja
organizacja radzi sobie z pracg
w modelu hybrydowym

Zdiagnozujesz stopniowo
narastajgce problemy, zanim
zaczng wptywad na wyniki firmy

Dowiesz sie, ktore zespoty radzg
sobie dobrze w hybrydowym
modelu pracy, a ktére gorzej

N

Ewaluacja zmian

Model pracy

Zbierzesz informacje, ktére Badajac przed i po zmianie,
pomogg Ci podjgc i uzasadnic ocenisz jej wptyw na dziatanie
decyzje dotyczgce zmian organizacji
w modelu pracy



https://outlook.office365.com/book/HybridBarometer@colliers.onmicrosoft.com/
https://hybridbarometer.colliers.pl/pl
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MODELE PRACY

Na przestrzeni ostatnich lat widzimy
systematyczny wzrost odsetka organizacji,
ktore funkcjonujg w hybrydowym modelu
pracy. Model ten dominuje na polskim
rynku - 96% firm wtasnie tak organizuje
SWO0jg prace.

Jednakze hybryda nie tylko staje sie coraz
bardziej popularna, ale takze ewoluuje.
Systematycznie maleje odsetek firm, ktore
funkcjonujg w modelu z przewagg pracy
Z biura czy stawiajg na 2-3 dniowy zakres
pracy zdalnej. Do 25% (wzrost o 4 pp.

w poréwnaniu z rokiem 2023, oraz 0 9
pp. W porownaniu z rokiem 2022) wzrost
natomiast odsetek organizacji, ktore
funkcjonujg w modelu z przewagg pracy
zdalne,;.

Niezwykle interesujgcy jest rowniez fakt,
ze 15% organizacji pracujgcych hybrydowo
wdrozyto roznorodne modele pracy,
elastycznie zonglujgc modelami zgodnie

z potrzebami swoich zespotdéw, co stanowi
wzrost o 10 pp. w poréwnaniu z rokiem
2023.

Krucha

I E R A stabilizacja

Dywergencja
hybrydowa

Wdrozony model pracy

93% 20%
89% ’

[ ] Tylko praca z biura

Hybrydowe modele
O pracy

[ ] Tylko praca zdalna

6% 5% 3% 4% 1% 2%
_ — [ |
2022 2023 2024
Zaleznosci imolikacie  Modele  Powroty  Wdrozone Wptyw pracy
hybrydowe P J pracy do biur rozwigzania zdalnej

Hybrydowe modele pracy

5% 5%
15%
16%

21%

25%

2022 2023

2024

Dobre
praktyki pracy
hybrydowej

Strategia
zatrudniania

O badaniu

R6znorodne
modele pracy

Model z przewagg
pracy zdalnej

I Model zréwnowazony
(ok. 2-3 dni pracy
Z biura)

Model z przewagg
pracy z biura

o
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MODELE PRACY

W tegorocznej edycji raportu Hybrid and
Beyond omawiamy zjawisko kruche;
stabilizacji, a ponizsze dane pokazujg jg

w praktyce. Respondenci sg nieco mniej
optymistyczni (spadek o 6 pp.

w poréwnaniu z danymi z zesztego roku)

co do stwierdzenia, ze ich organizacje
znalazty juz optymalny dla siebie zakres
pracy zdalnej, jednak optymizm ten jest
wyzszy (0 12 pp.) niz w badaniu z 2022 roku.

Warto rowniez zwrdéci¢ uwage na odsetek

badanych, ktérzy deklarujg, ze ich firma

chce przejs¢ na prace w wiekszym stopniu 55%
zlokalizowang w biurze. Po spadku w roku

2023, w tegorocznej edycji badania wrocit

on do poziomu zblizonego do tego z roku

2022. Wyniki sugerujg, ze czesc¢ firm nadal

rozwaza sciggniecie pracownikéw do biura

w zakresie wiekszym niz obecnie.
22% 219

2%

2022

Krucha Dywergencja Zaleznosci

e els bilizacja  hybrydowa hybrydowe

Implikacje

/3%

16%

3%
2%

2023

Modele
pracy

organizacja planuje zmiane

67%

20%
12%

1%

2024,

Powroty Wdrozone
do biur rozwigzania

Nie wiem

[] Tak, chcemy przejs¢
na prace w wiekszym
stopniu zlokalizowang
w biurze

Nie, nasz obecny
zakres pracy zdalnej
jest optymalny

[ Tak, chcemy przejs¢
na prace w wiekszym
stopniu zdalng

" e e g

. S R -.-;_-5;:"' ‘?_i, . "'*-'“:-."T'{._!’ n €
Biuro PepsiCo, lﬁﬁm Colliers Define
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POWROT DO BIUR

Odsetek respondentow, ktorzy deklarujg, ze ich organizacje zachecajg pracownikédw do powrotu do biura, nie zmieniat sie istotnie na przestrzeni
ostatnich 2 lat. W poréwnaniu do roku 2023 zwiekszyta sie natomiast (0 6 pp.) proporcja menedzerow, ktorzy deklarujg, ze ich organizacje

nie zamierzajg juz angazowac sie w tego typu dziatania.

Interesujgcym zjawiskiem jest natomiast stopniowo rosngcy odsetek badanych, ktorzy twierdzg, ze ich organizacja napotyka opér podczas zachecania
pracownikéw do powrotu do biura. W poréwnaniu z rokiem 2022 odsetek ten zwiekszyt sie az 0 22 pp. i wynosi obecnie 88%. Moze to sie wigzac
zarowno z narastajgcym oporem, jak i ze zmiang w podejsciu kadry menedzerskiej do tej kwestii. W pierwszych latach pandemii niechec

do pojawiania sie w biurze mogta jeszcze byc ttumaczona obawami natury zdrowotnej. Dzi$ ta sama nieche¢ moze juz by¢ przez organizacje

odbierana inacze,j.

do powrotu co biura’

18% 18%
304 11% 9% 8%
2022 2023
) Krucha Dywergencja
Wprowadzenie bilizacja  hybrydowa

Czy Twoja organizacja zacheca pracownikow

. Tak

B Nie, ale zamierzamy zacza¢
60% zachecac do powrotu
w ciggu najblizszych 6 miesiecy

B Nie, i nie zamierzamy

tego robic
Nie wiem
24%
8% 9%
2024
Zaleznosci implikacie  Vodele  Powroty
hybrydowe P I pracy do biur

Czy Twola organizacia napotyka opor podczas zachecania
pracownikow co powrotu do biuras

praktyki pracy
hybrydowej

88% Nie wiem
79% B Nie
66% . Tak
22%
0)
12% 15% :
2022 2023 2024
Wdrozone Wptyw prac Dobre Strategia /\
PIYW pracy 5 O badaniu 20

rozwigzania zdalnej zatrudniania




WDROZONE ROZWIAZANIA

1% ;
2% %"
Umozliwienie zdalne; Jralcznpéci.(laptopy, zestawy s+uchawk9we, zdglny 57% 37% WA
dostep do kluczowych zasobow firmy, narzedzia zdalnej wspotpracy itp.)
PrzejScie na elektroniczny obieg dokumentéw 390 32% 12% 500 6% 50p
Wdrazanie elastycznych godzin pracy 51% 28% 3% A 11% 5%
Wykorzystanie elastycznego modelu pracy w celu przyciggniecia talentow 49% 12% 3% 13% 9%
Wdrazanie systemu wspotdzielenia biurek 17% 44% 12% 7% 17% 3%
2%
Organizowanie nieformalnych wydarzen wirtualnych (np. swietowanie, 0 0 0 I 0 0
uroczystoéci) 1 6 /0 49 /0 3 /0 24 /0 7 /0
Zaprojektowanie / przearanzowanie przestrzeni biurowej w celu 0 0 0 0 0 0
dostosowania jej do pracy elastycznej / hybrydowej 10% 43% 15% 13% 17% 2%
Szkolenie kadry kierowniczej w zakresie zarzgdzania zespotami 9 A4 9 70 13% 199%
rozproszonymi L e E 2 L L
[ Vdrozylismy [ VdrozyliSmy B Obecnie wdrazamy Planujemy wdrozy¢ to w ciggu Nie dotyczy / nie jesteSmy zainteresowani Nie wiem
to przed pandemig to podczas pandemii to rozwiazanie najblizszych 12 miesiecy wdrozeniem tego rozwigzania
S . Dobre .
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WDROZONE ROZWIAZANIA

Przedstawiony wykres pokazuje, ze z roku na rok rosnie liczba respondentéw, ktorzy deklarujg, ze ich firma juz wdrozyta r6znego rodzaju rozwigzania,
majgce za zadanie utatwic funkcjonowanie w hybrydowym Srodowisku pracy. | choc nie wszystkie obszary cieszg sie takg samg popularnoscia,
to za dobrg monete nalezy wzigc fakt, ze na polskim rynku istnieje coraz wiecej organizacji, ktore sg dostosowane do funkcjonowania w modelu

hybrydowym.

90% 5%
86%
79%
74%
68%
64% : 63% g, OO 61%
° 59%
54%
45%
34%
OEO
=) =) (5]

Wdrazanie elastycznych Umozliwienie zdalnej Organizowanie Wdrazanie systemu

Wykorzystanie

Zaprojektowanie /

przearanzowanie elastycznego godzin pracy tgcznosci' nieformalnych wspotdzielenia biurek
przestrzeni biurowej w celu modelu pracy w celu wydarzen wirtualnych?
dostosowania jej do pracy przyciggniecia talentéw
elastycznej / hybrydowej
' laptopy, zestawy stuchawkowe, zdalny dostep do kluczowych zasobéw firmy, narzedzia zdalnej wspétpracy itp.
2 np. $wietowanie, uroczystosc
vy dvent Krucha Dywergencja  Zaleznosci (ol ac Modele  Powroty = Wdrozone Wplyw pracy Dot:(rte i
rowadzenie ol . mpliKacje . : . : ra | prac
P stabilizacja  hybrydowa hybrydowe plikad pracy do biur rozwigzania  zdalnej praxtyxi pracy

hybrydowej

W 2023 | 2024

istotna statystycznie zmiana
w poréwnaniu do roku 2023

2022

AA%

700 3% 71%
23% 570
40%
A
o@o
M M
Przejscie Szkolenie kadry kierowniczej

w zakresie zarzgdzania
zespotami rozproszonymi

na elektroniczny
obieg dokumentéw

Strategia

o O badaniu
zatrudniania
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WDROZONE ROZWIAZANIA

Czes$¢ dziatan zwigzanych z dostosowaniem do pracy hybrydowej (np. wdrazanie elastycznych godzin pracy lub umozliwienie zdalnej tgcznosci)
organizacje juz zrealizowaty. W porownaniu z danymi z poprzedniego roku coraz mniej respondentdéw deklaruje, ze ich firma aktualnie wdraza dane
rozwigzanie. Wyjatek stanowig szkolenia kadry kierowniczej w zakresie zarzgdzania zespotami rozproszonymi oraz wdrazanie systemu wspotdzielenia
biurek - w tych dwdch obszarach odsetek respondentow, ktorzy wskazujg, ze ich organizacja obecnie wdraza takie rozwigzanie, nieznacznie wzrost.

2022 [ 2023 | 2024

Rozwigzania aktualnie wdrazane AR o wnanics do ok 2023
24%
16%
1206 14% 14%

12%

7%
6%

3%
1%

OLE]O
)

Wdrazanie systemu Szkolenie kadry Organizowanie

Przejscie Wdrazanie elastycznych Umozliwienie Wykorzystanie Zaprojektowanie /
wspotdzielenia kierowniczej w zakresie nieformalnych na elektroniczny godzin pracy zdalnej tgcznosci? elastycznego przearanzowanie
biurek zarzgdzania zespotami wydarzen wirtualnych’ obieg dokumentow modelu pracy w celu przestrzeni biurowe;
rozproszonymi przyciggniecia talentow w celu dostosowania jej
o , . do pracy elastycznej /
! np. swietowanie, UI’OC2yStOSCI h b d .
2 |aptopy, zestawy stuchawkowe, zdalny dostep do kluczowych zasobéw firmy, narzedzia zdalnej wspétpracy itp. yorydowej
. Krucha Dywergencja  Zaleznosci L Modele  Powroty  Wdrozone Wptyw pracy elells Strategia . 59 )
Wprowadzenie e hvbrvdowe Implikacje . . . . praktyki pracy N O badaniu "7
stabilizacja hybrydowa yory pracy do biur rozwigzania zdalne; zatrudniania
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WDROZONE ROZWIAZANIA

Podobnie jak w przypadku inicjatyw majgcych na celu dostosowanie do funkcjonowania w modelu hybrydowym, tak i w obszarach zwigzanych

ze wspieraniem dobrostanu pracownikow widzimy trend wzrostowy. W przypadku wielu badanych obszardw rosnie odsetek respondentow, ktorzy
deklarujg, ze ich organizacja juz zajeta sie danym tematem. Moze wskazywac to na fakt, ze coraz wiecej firm nie tylko deklaratywnie, lecz takze realnie
stara sie zadbac o wellbeing pracownikow. Do najpopularniejszych inicjatyw nalezg wdrazanie elastycznych warunkow pracy (73% badanych wskazuje,
ze ich organizacja wdrozyta to rozwigzanie), regularne spotkania indywidualne lub z zespotem (75%) czy promowanie zdrowych nawykow (69%).

Wdrozone inicjatywy wspierajgce dobrostan pracownikow

75%

Regularne spotkania

48%

Regularne sesje

52%
46%

29%

47%
41%
37%

©

69%
64%

42%

63%

59%
52%

Regularne Zapewnienie Promowanie Poradnictwo Wspieranie Elastyczne warunki
indywidualne szkoleniowe spotkania wsparcia dla zdrowych w zakresie zdrowia rodzicéw pracy (godziny
/ regularne (zarzadzanie towarzyskie kierownikow / nawykow psychicznego pracujgcych pracy, miejsce
sesje zespotowe stresem itp.) osobiscie lub lideréw w zekresie np. poprzez i samotnie pracy)
przez telefon, zarzadzania zajecia sportowe, wychowujgcych
telekonferencje elastycznymi programy fitness dzieci
formami pracy realizowane
w biurze, zdrowg
zywnosc itp.
j Zaleznosci :
Wprowadzenie Krucha Dywergencja hobrvd Implikacje Modele Powroty ~ Wdrozone Wptyw pracy
stabilizacja hybrydowa yobrydowe pracy do biur rozwigzania zdalnej

220 25%

16%

9% 9%

5%

Zapewnienie
zroznicowanej
oferty positkow

dla oséb
0 szczegolnych
potrzebach
dietetycznych

Systematyczne
monitorowanie
obcigzenia pracg

Dobre
praktyki pracy
hybrydowej

Strategia

zatrudniania

2022 M 2023

B 2024

AAY% istotna statystycznie zmiana
w porownaniu do roku 2023

23
° 199%

g
OO®

Woczesniejsze
konczenie pracy
w niektére dni

(np. w pigtki)

O badaniu

40%
34% g 3°%

Wykorzystanie
aplikacji
do komunikacji
i do tworzenia
spotecznosci
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WPLYW PRACY ZDALNE]

Jaki byt dotychczasowy wptyw pracy zdalnej na ponizsze obszary?

Rekrutacja nowych pracownikow

Dobrostan pracownikow i rownowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym

Utrzymanie pracownikéw

Wydajnosc¢ indywidualna

Ciggtosc¢ dziatania i odpornosc¢ biznesowa
Zaangazowanie pracownikow

Wydajnos¢ zespotu

Ogdblne wyniki firmy

Obcigzenie praca

Szkolenie/rozwdj pracownikow

Kultura organizacyjna

Onboarding nowych pracownikéw

Przeptyw informacji w organizacji (poziom strategiczny)
Biezgce zarzgdzanie zespotami

Relacje z klientami

Wspotpraca w organizacji

Przeptyw informacji w zespotach i miedzy zespotami (poziom operacyjny)

Podtrzymywanie wsrdd pracownikdédw poczucia przynaleznosci do zespotu

Nie wiem / nie dotyczy L] Silny negatywny wptyw

Krucha Dywergencja Zaleznosci

Wprowadzenie i opiizacia  hybrydowa hybrydowe

10% (2 5% 36% 29%

14% 43% 24% 8%
8% % 42% 18% 7%
10% 3% 37% 16% 6%
8% 6% 23% 15% 6%

7% 6% 3%

9% 4% 12% 4%

3% 4% 11% 5%

20% 12% 4%

8% 3% 10% 5%

8% 5% 9% 1 3%

6% 11% 16% 7% 5%

L] Umiarkowany negatywny wptyw L] Brak wptywu L] Umiarkowany pozytywny wptyw ] Silny pozytywny wptyw

Dobre
praktyki pracy
hybrydowe;

Modele Powroty Wdrozone Wptyw pracy
pracy do biur rozwigzania zdalnej
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WPLYW PRACY ZDALNE]

Analizujgc wyniki naszych badan widzimy, ze coraz wiekszy odsetek respondentow wskazuje na pozytywny wptyw pracy zdalnej na obszary zwigzane
z rekrutacjg nowych pracownikow i ich utrzymaniem, przy rownoczesnym malejgcym odsetku badanych, ktérzy dostrzegajg negatywny wptyw

na te obszary funkcjonowania organizacji. Najwiekszg zmiane mozemy zaobserwowac w obszarze rekrutacji (juz 65% respondentdéw deklaruje
korzystny wptyw pracy zdalnej na ten obszar) i jest to wzrost o 31 pp. w porownaniu z badaniem z 2022 r.

Mimo nieduzego wzrostu odsetka respondentow, ktorzy dostrzegajg negatywny wptyw pracy zdalnej na utrzymanie pracownikéw w 2023 r.

(04 pp. do poziomu 22% w poréwnaniu z 2022 r.), w tegorocznej edycji badania widzimy, ze tylko 10% respondentow zauwaza taki wptyw w swoje;
organizacji (spadek o 12 pp.).

W kwestiach zwigzanych z dobrostanem i work-life balance, po poprawie wynikow pomiedzy rokiem 2022 i 2023, widzimy utrzymanie sie odsetka
respondentow, ktorzy dostrzegajg zarowno pozytywny, jak i negatywny wptyw na poziomie z 2023 r.

15

HYBRYDOWE KORZYSC]

Wptyw pracy zdalnej na organizacje

Rekrutacja nowych pracownikow Utrzymanie pracownikow

Dobrostan i work-life balance

65% 65% 64%
55% 53% O
47% 0 44%
0 O—
O ®
O— \O o O
21% ! 18% 22 22% 22%
13% 6% 10%
2022 2023 2024 2022 2023 2024 2022 2023 2024
=== 05 respondentdw, ktorzy uwazajg, ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw pozytywny = 0 respondentow, ktorzy uwazajg, ze praca zdalna miata na dany obszar wptyw negatywny
s & : Dobre .
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WPLYW PRACY ZDALNE]

WSsSrod obszardw, na ktore, zdaniem respondentdw, praca zdalna rowniez ma raczej pozytywny wptyw, nalezy wymieni¢ ogdlne wyniki firmy, ciggtosc
i odpornosc biznesowg oraz wydajnosc indywidualng. Cho¢ pomiedzy rokiem 2022 a 2023 spadt (z 43% na 29%) odsetek respondentdw, ktorzy
deklarowali pozytywny wptyw wdrozonego modelu pracy na ogdlne wyniki firmy, to juz w tegorocznych badaniach widzimy nieznaczng poprawe

w tym obszarze - 32% badanych dostrzega pozytywny wptyw pracy zdalnej. Natomiast odsetek respondentow, ktdrzy zauwazajg negatywny wptyw
w wymienionych trzech obszarach, utrzymuje sie na statym, stosunkowo niskim poziomie.

| 15

HYBRYDOWE KORZYSC]

Wptyw pracy zdalnej na organizacje

Wydajnosc indywidualna Ciggtosc dziatania i odpornosc biznesowa Ogolne wyniki firmy

47%
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0
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WPLYW PRACY ZDALNE]

Stosunkowo wysoki odsetek respondentow wskazuje, ze praca zdalna ma negatywny wptyw na wspotprace wewngtrz organizacji, poczucie

przynaleznosci do zespotu oraz przeptyw informacji (na poziomie operacyjnym). Przekonanie o negatywnym wptywie pracy zdalnej na te obszary

utrzymuje sie od pierwszej edycji badania, przeprowadzonej w roku 2022. Jeszcze bardziej alarmujgcy jest fakt, ze odsetek badanych, ktorzy wskazujg

pozytywny wptyw pracy zdalnej na wymienione obszary systematycznie maleje i w tegorocznych badaniach nie przekracza 15%.

HYBRYDOWE RYZYKA {,3

Wptyw pracy zdalnej na organizacje

Poczucie przynaleznosci do zespotu Przeptyw informacji (poziom operacyjny) Wspotpraca w organizacji
- 70% 66%
o -0 57% 0 57% —_—
O— o —O 47% 48%
I O/O
O
O O)—
O— — )
O 0 —O
19% —O- —O JQ\O 24% 21%
i 13% 12% 16% 19% 12% ’ 15%
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WPLYW PRACY ZDALNE]

Rowniez w obszarach kultury organizacyjnej i biezgcego zarzgdzania zespotami rosngcg liczbe respondentdédw dostrzega w swojej organizacji negatywny
wptyw pracy zdalnej przy malejgcej liczbie tych, ktorzy oceniajg ten wptyw jako pozytywny. Nieco inaczej wyglada to w przypadku wdrazania nowych
pracownikow, gdzie odsetek badanych oceniajgcych wptyw pracy zdalnej na ten obszar zaréwno w sposéb negatywny, jak i pozytywny jest mniej wiecej
staty w porownaniu z zesztym rokiem. Nadal jednak opinia o negatywnym wptywie pracy zdalnej na onboarding przewaza (43%) nad opinig o wptywie

pozytywnym (19%).

HYBRYDOWE RYZYKA {,3

Wptyw pracy zdalnej na organizacje

Biezgce zarzgdzanie zespotami

Kultura organizacyjna

Onboarding nowych pracownikow

50% 0 52%
44% 43% 41% 4>% e 41% 43%
O- " —O- —O O\C
O— O
O— O— 20% 19%
—O
-0 12%
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WPLYW PRACY ZDALNE]

Sg réwniez obszary, w przypadku ktorych nie wida¢ wyraznej przewagi zwigzanej z pozytywnym lub negatywnym wptywem pracy zdalne,;.

Wymienic tu nalezy szkolenie i rozwdj pracownikow oraz przeptyw informacji na poziomie strategicznym. Liczba respondentow, ktorzy podzielajg
takie poglady, utrzymuje sie na w miare statym poziomie na przestrzeni ostatnich lat. W przypadku obcigzenia pracg, po poczatkowym okresie, kiedy
zarysowato sie przekonanie o negatywnym wptywie pracy zdalnej na ten obszar (47% w roku 2022), obecnie odsetek respondentéw przekonanych

0 pozytywnym i negatywnym wptywie pracy zdalnej na ten obszar funkcjonowania organizacji jest zblizony.

=

STATUS QUO

Wptyw pracy zdalnej na organizacje

Szkolenie/rozwdj pracownikow Przeptyw informacji (poziom strategiczny)

Obcigzenie pracg

47%
38%
30% 31% 33% 290, 30%
O\ 0 O— s o 230 25%
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WPLYW PRACY ZDALNE]

W przypadku wptywu pracy zdalnej na zaangazowanie pracownikow, wydajnosc zespotu i relacje z klientami, odsetek respondentow, ktorzy wskazujg
na pozytywny lub negatywny wptyw pracy zdalnej na powyzsze obszary, jest podobny i utrzymuje sie na wzglednie statym poziomie na przestrzeni

ostatnich lat.

STATUS QUO ==

Wptyw pracy zdalnej na organizacje

Zaangazowanie pracownikow

Wydajnosc zespotu

Relacje z klientami

37% 36% 35% 3204 35%
g— =S, =S O— _  ~ —H 23%
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DOBRE PRAKTYKI PRACY HYBRYDOWE]

Dobre pra ktyki pracy hyb ryd ovvej efektywnego wykorzystania dostepnych narzedzi, zarzgdzania informacjami o dostepnosci
pracownikow czy tez szeroko rozumianymi regutami i ustaleniami dotyczgcymi swoistego savoir

. o _ o o vivre spotkan hybrydowych. Przyktadem takich praktyk moze byc¢ zapewnienie odpowiedniej higieny
Respondenci wskazujg, ze jesli chodzi o wdrazanie dobrych praktyk wspierajgcych pracg hybrydowa,  spotkan hybrydowych, czy tez zdefiniowanie kluczowych kanatéw komunikacji. Najstabiej natomiast

ich organizacje najlepiej radzg sobie w obszarze zapewnienia narzedzi do wymiany i zarzgdzania wypadaja praktyki i reguty zwiazane z komunikacja asynchroniczng - tylko 18% respondentow
wiedzg - 72% badanych deklaruje ich wdrozenie. Nieco gorsze wyniki uzyskano w obszarze deklaruje ich wdrozenie w swojej organizacji.

Zapewnienie narzedzi do wymiany wiedzy i zarzgdzania nig
(wewnetrzne serwisy wiki, dedykowane sekcje w intranecie itp.) 6% 22% 72%
Zapewnienie optymalnego wykorzystania dostepnych narzedzi
(np. organizowanie szkolen dotyczgcych korzystania z bardziej 8% 33% 60%
zaawansowanych funkcji MS Teams lub innych kluczowych aplikacji)
Zarzgdzanie informacjami o dostepnosci pracownikow
(np. reguty korzystania ze statusow, informacje o planowanych 7% 38% 55%
obecnosciach w biurze itp.)
Zapewnienie odpowiedniej higieny spotkan hybrydowych
(np. reguta wigczania kamerek, koniecznos¢ podania agendy 0 0 0
spotkania itp.) 6% 39% 2o%
Zdefiniowanie kluczowych kanatow komunikacji (ustalenie typow
informacji przekazywanych poszczeg6lnymi kanatami) 11% 36% 54%
Udostepnienie pracownikom narzedzi do zarzgdzania czasem
lub ustalania priorytetow (aplikacje do zarzgdzania zadaniami lub 12% VAVARYVA 44%
projektami, wirtualne listy zadan / celéw)
Wdrozenie praktyk i regut zwigzanych z komunikacjg asynchroniczng
(np. right to disconnect, okreslenie przedziatu czasu, w jakim nalezy 18% 64% 18%
udzieli¢ odpowiedzi itp.)

Nie wiem / nie dotyczy B N B Tk
oA Epi : Dobre .
. Krucha Dywergencja  Zaleznosci L Modele  Powroty  Wdrozone Wptyw pracy | Strategia . 39 )
I E R A stabilizacja hybrydowa hybrydowe  Implikacje pracy do biur rozwigzania zdalne;j el ) zatrudniania O SEleclill N4

hybrydowej




DOBRE PRAKTYKI PRACY HYBRYDOWE]

Dobre praktyki pracy hybrydowe]

Respondenci, ktérzy zadeklarowali wdrozenie dobrych praktyk zwigzanych z pracg hybrydowg, zostali poproszeni o podanie przyktadow dziatan,
ktore zostaty wdrozone. Podane przyktady zawieraty nie tylko niezbedne narzedzia, lecz takze dziatania zwigzane z zarzgdzaniem wiedzg, szkoleniami
czy firmowymi ustaleniami, dzieki ktorym funkcjonowanie w modelu hybrydowym bedzie zaréwno efektywne, jak i uwzgledniajgce komfort pracy

wszystkich zaangazowanych stron.

ZAPEWNIENIE NARZEDZI
DO WYMIANY WIEDZY
| ZARZADZANIA NIA

* Przechowywanie wiedzy w miejscu tatwo dostepnym
dla wszystkich pracownikow (sharepoint/intranet/wiki)

* Prowadzenie szkolen wewnetrznych

+ OkreSlenie kanatow komunikacji przeznaczonych
do wymiany wiedzy

ZARZADZANIE INFORMACJAMI
O DOSTEPNOSCI
PRACOWNIKOW

 Zadbanie o ,widocznosc¢” nieobecnosci danego
pracownika (np. w Outlooku)

 Korzystanie ze statusow w ramach wdrozonych
komunikatoréw

» Wdrozenie procedur zwigzanych z planowaniem
obecnosci w biurze oraz zarzgdzaniem
nieobecnosciami

. Krucha Dywergencja  Zaleznosci L
Wprowadzenie  apilizacja  hybrydowa hybrydowe  Implikacje

Modele
pracy

Powroty
do biur

Wdrozone
rozwigzania

ZAPEWNIENIE OPTYMALNEGO
WYKORZYSTANIA DOSTEPNYCH
NARZEDZI

* Prowadzenie szkolen dotyczgcych optymalnego
wykorzystania narzedzi

 Spisanie i udostepnienie pracownikom procedur
korzystania z konkretnych narzedzi

« Wewnetrzne kampanie edukacyjne, komunikowanie
i przypominanie kluczowych funkgji

ZAPEWNIENIE ODPOWIEDNIE]
HIGIENY SPOTKAN
HYBRYDOWYCH

« Wigczanie kamer na wszystkich bgdz wybranych
spotkaniach

« Ustalenie i trzymanie sie agendy

 Ustalenie czasu spotkania, dbajgc tym samym
0 zapewnienie przerwy pomiedzy spotkaniami
(np. ustawienie spotkania na 25 min, nie na 30 min)

Dobre
praktyki pracy
hybrydowe;

Strategia
zatrudniania

Wptyw pracy

. O badaniu
zdalne;

W

N/




DOBRE PRAKTYKI PRACY HYBRYDOWE]

ZDEFINIOWANIE KLUCZOWYCH
KANALEOW KOMUNIKAC]I

« Okreslenie dostepnych kanatow komunikacji i sytuacji,
w ktérych nalezy z nich skorzystac

« Regularne informowanie o obowigzujgcych
zasadach komunikacji

* Spisanie i udostepnienie pracownikom zasad
korzystania z konkretnych kanatéw komunikacji

UDOSTEPNIENIE PRACOWNIKOM
NARZEDZI DO ZARZADZANIA CZASEM
LUB USTALANIA PRIORYTETOW

« Wdrozenie narzedzi do zarzgdzania procesami
/ projektami

« Wdrozenie narzedzi do wspotpracy
/ koordynacji zespotowe]

« Wdrozenie narzedzi do planowania pracy indywidualnej

WDROZENIE PRAKTYK | REGUL
IWIAZANYCH Z KOMUNIKAC]JA
ASYNCHRONICZNA

« OkresSlenie kanatow komunikacji dedykowanych
do komunikacji asynchronicznej

« Okreslenie godzin pracy / dostepnosci pracownikow

» Zdefiniowanie czasu na odpowiedz

Dobre

Krucha Dywergencja Zaleznosci Modele Powroty Wdrozone Wptyw pracy Strategia

Wprowadzenie stabilizacja  hybrydowa hybrydowe  Implikacje pracy do biur rozwigzania  zdalnej E;?Jt%kcl)vl[\)/;?cy zatrudniania

n
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O badaniu




STRATEGIA ZATRUDNIANIA

W 2022 roku respondentom zadano pytanie
dotyczgce strategii zatrudniania obowigzujgcej

w ich firmie przed pandemig oraz pytanie
dotyczgce docelowej, planowanej przez organizacje
strategii zatrudniania. Uczestnicy badania
deklarowali, ze ich organizacje planujg przede
wszystkim zatrudniac pracownikow zdalnych
mieszkajgcych w odlegtosci maks. 2 godzinnego
dojazdu do biura (33%) lub pracownikdéw zdalnych
z dowolnego miejsca w Polsce (34%). W badaniach
przeprowadzonych w roku 2023 oraz 2024 widac
duzy poziom zbieznosci z deklaracjami z roku 2022.
Planowane w 2022 roku podejscie do zatrudniania
pracownikéw znalazto swoje odzwierciedlenie

w faktycznej strategii zatrudniania, funkcjonujgce;
w organizacjach w roku 2023 i 2024. Obecnie

az 75% respondentéw deklaruje, ze ich organizacje
sg otwarte na zatrudnianie pracownikow
hybrydowych lub w petni zdalnych.

Krucha
stabilizacja

Dywergencja

Wprowadzenie hybrydowa

Zaleznosci
hybrydowe

Strategia zatrudniania

2%

10% 6% 8%

Strategia Strategia Strategia Strategia
obowigzujgca deklarowana obowigzujgca obowigzujgca
przed pandemig jako docelowa w 2023 w 2024
w badaniu 2022
: Dobre :
Implikacje Modele Powroty Wdrqzone. Wp’ryw.pracy oraktyki pracy Strateglg |
pracy do biur rozwigzania zdalne; zatrudniania

hybrydowe;

O badaniu

Zatrudnianie pracownikéw
zdalnych pracujacych z dowolnego
miejsca na Swiecie

Zatrudnianie pracownikow
zdalnych pracujgcych w dowolnym
miejscu w Polsce

Zatrudnianie pracownikow
zdalnych mieszkajgcych

w odlegtosci maks. 2 godzinnego
dojazdu do pracy

Zatrudnianie wytgcznie osob,
ktére bedg pracowac w biurze

)
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O BADANIU

(Gtowna branza, w ktorej dziata organizacja
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Ustugi dla biznesu 4&b
Bankowos¢, ubezpieczenia i inwestycje 1=
Inne (&
Produkcja
Handel (w tym hurtowy)
Budowlana AN
Branze medyczne (biomedyczne | é ,
farmaceutyczne) >
Energetyczna B& 2%
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) ==
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O BADANIU

Wielkosc firmy

Poziom stanowiska

70%

. Dyrektorskie / Menedzerskie

Wprowadzenie

Krucha
stabilizacja

A

23%

. C-suite / Zarzad

Dywergencja
hybrydowa

. Specjalistyczne

Zaleznosci
hybrydowe

7%

Implikacje

Obszar funkcjonalny

Administracja / E!
nieruchomosci |-

HR

Dyrektor filii / zaktadu Il
Operacje ‘@’@

CEO (W)

Inny @

Finanse @%{ﬁ

Modele Powroty Wdrozone
pracy do biur rozwigzania

62%

11%

9%

8%

6%

Dobre
praktyki pracy
hybrydowe;

Wptyw pracy
zdalne;

Ponad 250 pracownikow

16%

Strategia
zatrudniania
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