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Streszczenie

Artykul przedstawia wpltyw modeli pracy: stacjonarnego, zdalnego i hybrydowego na funkcjonowa-
nie pracownikéw w przedsiebiorstwie produkcyjnym branzy medycznej. Celem badania bylo okresle-
nie preferencji pracownikéw oraz ocena oddzialywania modeli pracy na produktywnos¢, satysfakeje,
zdrowie psychiczne, poziom stresu i rOwnowage praca-zycie. Badanie empiryczne przeprowadzono
z wykorzystaniem metody ankietowania skierowanej do pracownikéw analizowanego przedsigbior-
stwa. Wykorzystano metode Grey Relation Analysis do identyfikacji sity relacji miedzy modelami
pracy a kluczowymi aspektami funkcjonowania zawodowego. Wyniki wskazuja, Ze najsilniejsze po-
zytywne powigzania wystepuja wéréd pracownikéw wykonujacych prace zdalna, podczas gdy model
stacjonarny charakteryzuje sie najslabszymi relacjami. Model hybrydowy nie okazal si¢ rozwigza-
niem optymalnym, co moze wynika¢ ze specyfiki organizacyjnej badanego przedsiebiorstwa. Wyniki
podkreslajg znaczenie indywidualizacji rozwigzan oraz roli elastyczno$ci w ksztattowaniu dobrostanu
i efektywno$ci pracownikéw.
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Stowa kluczowe: modele pracy, praca zdalna, praca hybrydowa, dobrostan pracownikéw, Grey Rela-
tion Analysis
Kody klasyfikacji JEL: M54, J81, D23

1. Wprowadzenie

Dynamiczne zmiany zachodzace na wspotczesnym rynku pracy znaczaco wplywaja na spo-
sob funkcjonowania przedsigbiorstw oraz na preferencje pracownikéw dotyczace organizacji
pracy [Becker, Cropanzano, 2011; Hsu i in., 2016; Strubler, York, 2007; Wagan, Sidra, 2025].
Pandemia COVID-19 stala si¢ jednym z kluczowych impulséw transformacji, przyczynia-
jac sie do upowszechnienia modeli zdalnych i hybrydowych, ktére wymusily reorganizacje
procesow, narzedzi i praktyk zarzadzania personelem [Baker i in., 2024]. Wraz z ustabilizo-
waniem sytuacji gospodarczej wiele firm staneto przed wyzwaniem ponownej oceny swoich
modeli pracy oraz koniecznoscig dostosowania si¢ do zréznicowanych oczekiwan pracow-
nikéw dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, efektywnosci,
komfortu psychicznego czy mozliwoéci wspotpracy [Becker, Cropanzano, 2011; Maity, Lee,
2025]. W sektorze medycznym, podobnie jak w innych branzach intensywnie podlegajacych
procesom cyfryzacji, obserwowane zmiany maja szczegdlne znaczenie ze wzgledu na specy-
fike realizowanych zadan oraz rosnaca role pracy projektowej. Sektor ten, a w szczegolnosci
branza urzadzen medycznych, charakteryzuje si¢ maloseryjna, wielodyscyplinarng produkcja,
taczacg zaawansowane rozwigzania inzynieryjne z wiedza medyczng, co wymaga od przed-
siebiorstw ksztaltowania silnej kultury innowacyjnej opartej na elastycznosci i kreatywnosci
[Ryuiin., 2021]. Jednoczesnie badania wskazuja, ze organizacja pracy — w tym elastycznos¢
czasu pracy oraz stosowane praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi - istotnie wptywa na do-
brostan i zdrowie pracownikéw sektora medycznego oraz okotomedycznego [Brazzale i in.,
2025; Erhel i in., 2024; Mossarah, 2023; Pandey i in., 2025].

Podjecie niniejszej tematyki znajduje uzasadnienie réwniez w kontekscie wczesniejszych
badan jednej z autorek dotyczacych pracy zdalnej w projektach realizowanych metoda Scrum
w branzy IT [Ragin-Skorecka, Pikula, 2023]. W publikacji wykazano, ze praca zdalna niesie
ze sobg zaréwno korzysci w postaci wigkszej odpowiedzialnoséci pracownikéw oraz lepszej
wydajnosci, jak i zagrozenia zwigzane z komunikacjg, wydluzaniem spotkan czy trudnoscia
utrzymania spdjnego zrozumienia celéw projektowych. Przedstawione wyniki stanowig kon-
tynuacje poprzednich analiz, rozszerzajac perspektywe z jednego modelu pracy - zdalnego,
na trzy modele funkcjonujgce réwnolegle w organizacjach: stacjonarny, zdalny i hybrydo-
wy. Zmiana kontekstu z projektowych zespoléw IT na przedsigbiorstwo branzy medycznej
stwarza mozliwo$¢ poréwnania, czy wyzwania i korzysci charakterystyczne dla pracy zdalnej
w $rodowisku projektowym znajduja odzwierciedlenie takze w organizacji nieprojektowe;j.

Analiza literatury przedmiotu zostala przeprowadzona w oparciu o przeglad publika-
cji indeksowanych w bazach Scopus oraz Web of Science, obejmujacy badania empiryczne
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i przegladowe dotyczace modeli pracy, organizacji pracy oraz funkcjonowania pracownikow.
Na podstawie analizy tej literatury mozna wskaza¢ na istniejaca luke badawcza. Po pierwsze,
w ramach badan identyfikowanych w analizowanych bazach naukowych relatywnie niewiele
opracowan dotyczy bezposrednio wptywu modeli pracy na funkcjonowanie pracownikow
w sektorze medycznym, pomimo postepujacej cyfryzacji tej branzy, rosnacej liczby zadan
o charakterze projektowym oraz wysokiej mobilnosci zawodowej pracownikéw. Dotych-
czasowe badania koncentrowaly si¢ gtéwnie na wybranych aspektach organizacji pracy,
takich jak praktyki HR i ich znaczenie dla dobrostanu pracownikéw sektora opieki zdrowot-
nej [Brazzale i in., 2025], elastyczno$¢ czasu pracy i jej zwiazek ze zdrowiem pracownikow
[Erheliin., 2024; Pandey i in., 2025] oraz uwarunkowania rotacji i zaangazowania pracow-
nikow w przedsiebiorstwach produkujgcych wyroby medyczne [Ryu i in., 2021; Mossarah,
2023]. Po drugie, niewiele jest badan poréwnawczych, ktére w ramach jednej organizacji
analizowalyby trzy modele pracy jednoczesnie, uwzgledniajac ich wptyw na produktyw-
no$¢, poziom stresu, satysfakcje zawodowa, zdrowie psychiczne czy work-life balance [Bec-
ker, Cropanzano, 2011; Esici i in., 2024; Maity, Lee, 2025]. Z tego wzgledu podjete badanie
wypelnia istotng luke, dostarczajac pogtebionego wgladu w to, jak rézne formy organizacji
pracy oddzialujg na odczucia i funkcjonowanie pracownikéw w przedsiebiorstwie o specy-
ticznym profilu dzialalno$ci.

W zwigzku z powyzszym sformutowano problem badawczy w postaci pytania: Jak rézne
modele pracy wplywaja na funkcjonowanie pracownikéw w badanym przedsigbiorstwie
branzy medycznej? Celem gléwnym artykulu jest okredlenie preferencji pracownikéw doty-
czacych modeli pracy oraz ocena ich wplywu na produktywnos¢, satysfakcje, zdrowie psy-
chiczne i fizyczne, poziom stresu, work-life balance oraz odczuwane wyzwania. Dodatkowo
wskazano, czy obserwacje dotyczace pracy zdalnej w srodowisku projektowym, opisane we
wczesniejszej publikacji, znajduja potwierdzenie w zupelnie innym sektorze i kontekscie
organizacyjnym.

2. Modele pracy a funkcjonowanie zespotéw
i pracownikéw w organizacjach

2.1. Ewolucja modeli pracy i ich charakterystyka

Zmiany zachodzace na wspotczesnym rynku pracy oraz rozwéj technologii cyfrowych
doprowadzily do uksztaltowania trzech dominujacych modeli pracy: stacjonarnego, zdalnego
oraz hybrydowego. Tradycyjny model stacjonarny opiera si¢ na fizycznej obecnosci pracowni-
ka w biurze i umozliwia bezposredni kontakt z zespotem oraz przetozonymi, co sprzyja szyb-
kiemu rozwigzywaniu problemdéw i budowaniu relacji interpersonalnych [Meng i in., 2025].
Praca zdalna natomiast jest definiowana jako wykonywanie obowigzkéw zawodowych poza
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siedzibg firmy, przy braku kontaktu twarzg w twarz z innymi pracownikami, lecz z wykorzy-
staniem technologii komunikacyjnych umozliwiajacych wymiane informacji i koordynacje
zadan [Szluz, 2013; Vitola, Baltina, 2013]. Model hybrydowy taczy cechy obu podejs¢ i zakla-
da elastyczne Iaczenie pracy zdalnej oraz stacjonarnej, dostosowane do potrzeb organizacji
i pracownikéw [Butaiin., 2024].

Réwnolegle wraz z upowszechnieniem ICT rozwingla si¢ koncepcja wirtualnych i roz-
proszonych zespoldw, definiowanych jako grupy pracownikow wspoétpracujace z réznych
lokalizacji geograficznych, czesto w réznych strefach czasowych i strukturach organizacyj-
nych [Baskerville, Nandhakumar, 2007; Poehler, Schumacher, 2007]. W literaturze stosowane
sg rozne nazwy: zespoly wirtualne, rozproszone, zdalne czy miedzykulturowe, jednak wszyst-
kie opisujg wspdlprace opartg na technologii cyfrowej [Lee-Kelley, Sankey, 2008].

2.2. Wptlyw pracy zdalnej i hybrydowej
na funkcjonowanie zespotow

Badania prowadzone od lat 90. XX wieku pokazuja, ze kluczowym czynnikiem warun-
kujacym efektywnos¢ pracy w zespotach wirtualnych jest komunikacja [Jarvenpaa, Leidner,
1999; Vuchkovski i in., 2023]. Technologia najczesciej ulatwia wymiane informacji, ale jed-
nocze$nie poprzez brak sygnatéw niewerbalnych oraz réznice kulturowe moze sprzyja¢ nie-
zrozumieniu, obnizeniu zaufania i trudnosciom w budowaniu spéjnosci zespotu [Jarvenpaa,
Keating, 2021]. Pracownicy moga do$wiadcza¢ poczucia izolacji i odlaczenia od organizacji,
co wplywa na ich zaangazowanie [Reyes i in., 2021].

W literaturze podkresla si¢ réwniez, zZe praca zdalna generuje liczne wyzwania organi-
zacyjne, takie jak: trudno$¢ w wyznaczaniu celow, brak jasno$ci komunikacyjnej, problemy
z wdrozeniem nowych pracownikéw, ograniczone relacje interpersonalne, spadek zaanga-
zowania czy trudno$ci w utrzymaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
[Ben Sedrine i in., 2021; Kulik, 2023; Lukasinski, Wéjcik, 2024; Meluso i in., 2020; Shaik,
Makhecha, 2019]. Jednoczesnie praca zdalna moze podnosi¢ poczucie autonomii i odpo-
wiedzialnosci, zwigksza¢ elastycznos$¢ oraz poprawiaé efektywnos¢, co podkreslono réwniez
w badaniu pracy zespotow projektowych funkcjonujacych w metodyce Scrum [Ragin-Sko-
recka, Pikula, 2023].

W kontekscie modeli pracy wielu autoréw zwraca uwage na réznorodny wplyw pracy zdal-
nej i hybrydowej na funkcjonowanie pracownikéw. Badania wskazuja, ze modele elastyczne
mogg sprzyja¢ wyzszemu poziomowi satysfakeji, lepszemu work-life balance oraz zwigkszo-
nej produktywnosci dzigki wigkszej autonomii i mozliwosci dopasowania srodowiska pracy.
Jednocze$nie moga pojawiac sie trudnosci w koordynacji, integracji i utrzymaniu jednoli-
tych standardow wspodtpracy w zespotach funkcjonujacych poza biurem [Becker, Cropanza-
no, 2011; Bulaiin., 2024; Coulston i in., 2025; Esici i in., 2024; Maity, Lee, 2025; Naqshbandi
iin., 2025; Paraskevopoulos i in., 2024; Strubler, York, 2007].
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2.3. Modele pracy a dobrostan, produktywnosé
i wspotpraca pracownikow

Wyniki badan przedstawione w literaturze wskazuja, ze przyjety model pracy w istotny
sposob wplywa na funkcjonowanie pracownikéw w obszarach takich jak dobrostan, stres,
produktywnos¢, zaangazowanie czy wspotpraca zespotowa. Praca zdalna i hybrydowa, ktdre
cechuje wigksza elastycznos¢, pozwalaja na zachowanie lepszej rownowagi miedzy pracg a zy-
ciem prywatnym, wplywaja na wyzsza satysfakcje i mniejsze zmeczenie [Allen i in., 2025;
Arthi, Gita, 2024; Baurai i in., 2025; Wang i in., 2025]. W badaniach podkre§la si¢, ze auto-
nomia pracownika, poczucie kontroli nad zadaniami oraz mozliwo$¢ tworzenia wlasnego
srodowiska pracy sg kluczowymi czynnikami zwigkszajacymi efektywno$¢ i dobrostan [Abo-
usweilem, 2024; Becker, Cropanzano, 2011; Strubler, York, 2007].

Zauwazyc¢ jednak nalezy, ze nie wszystkie aspekty funkcjonowania zawodowego sa w row-
nym stopniu wspierane przez modele elastyczne. Praca zdalna moze poglebia¢ poczucie izolacji
spolecznej, utrudnia¢ integracje zespotéw oraz prowadzi¢ do przecigzenia nadmierng liczba
spotkan online [Jarvenpaa, Keating, 2021; Reyes iin., 2021]. Modele hybrydowe mogg natomiast
generowac asymetrie w dostepie do informacji miedzy pracownikami zdalnymi i stacjonar-
nymi, co wymaga od organizacji wypracowania spdjnych praktyk komunikacyjnych i zarzad-
czych [Becker, Cropanzano, 2011; Hsu i in., 2016; Nagori, Lawton, 2025; Wagan, Sidra, 2025].

3. Metodyka badawcza

Celem badania byto uzyskanie opinii pracownikéw dotyczacych funkcjonowania trzech
modeli pracy (stacjonarnego, zdalnego i hybrydowego) oraz ocena ich wptywu na satysfakcje
zawodowg, produktywno$¢, zdrowie psychiczne, poziom stresu i rOwnowage miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym. Jednoczes$nie badanie mialo na celu identyfikacje preferencji pra-
cownikéw dotyczacych form organizacji pracy, rozpoznanie kluczowych wyzwan zwigzanych
z poszczegdlnymi modelami oraz wskazanie strategii radzenia sobie z nimi.

Wybrang metodg badawczg bylo badanie ankietowe, odpowiadajace celom i problemowi
badawczemu. Metoda ta umozliwia uchwycenie opinii, ocen oraz do$wiadczen uczestnikow
w sposob ustrukturyzowany. Kwestionariusz zostal przygotowany w formie elektronicznej
i udostepniony respondentom online. Kwestionariusz obejmowatl 25 pytan podzielonych
na cztery sekcje: metryczka, preferencje modelu pracy, ocena poszczegdlnych modeli oraz
wplyw modelu pracy na funkcjonowanie pracownikow.

W badaniu, ktore przeprowadzono w kwietniu 2025 roku, udziat wzi¢lo 124 pracowni-
koéw przedsigbiorstwa z branzy medycznej (dostawcy produktéw i ustug dla pacjentéw). Re-
spondenci byli zréznicowani pod wzgledem wieku (77% w wieku 26-45 lat) oraz dtugosci
stazu pracy w danym przedsigbiorstwie (66% powyzej 1 roku). Dobér proby miat charakter
celowy, co wynikalo z checi uchwycenia opinii pracownikéw jednej organizacji bezposrednio
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zaangazowanej w zmian¢ modelu pracy. Taki sposob doboru proby zwieksza trafnos¢ prak-

tyczng wnioskow i umozliwia interpretacje wynikéw w kontekscie procesu zmiany organi-

zacyjnej [Matejun, 2016].

W analizie danych wykorzystano podejscie oparte na Grey System Theory (GST), zapro-
ponowanej przez Denga [1982], ktére stuzy do badania systeméw charakteryzujacych sig nie-
pelna, nieprecyzyjna lub cz¢$ciowo dostepna informacja. Zastosowanie GST jest uzasadnione
z kilku powodéw: do oceny wykorzystano skale porzagdkowe, dane zawierajg jednocze$nie
elementy ilo$ciowe i jako$ciowe, co utrudnia zastosowanie metod statystycznych, oraz préba
badawcza obejmuje jedng organizacje, co wpisuje si¢ w zalozenia GST - metody szczegdl-
nie uzytecznej przy analizie niewielkich i niejednorodnych zbioréw danych [Liu i in., 2012;
Mierzwiak i in., 2015; Prakash i in., 2023; Ragin-Skorecka, 2021].

Zastosowanie Grey Relational Analysis (GRA) pozwolito na okreslenie, ktore czynniki
zwigzane z modelem pracy najsilniej wplywaja na funkcjonowanie pracownikéw, oraz zbada-
nie, ktéry model pracy jest najbardziej korzystny z punktu widzenia respondentéw. Do analizy
wybrano zmienne zalezne odzwierciedlajace kluczowe obszary funkcjonowania pracownikow:
» SAT - satysfakcja z aktualnego modelu pracy,

« PRO - samoocena produktywnosci,

o STR - poziom odczuwanego stresu,

o MEN - ocena wplywu modelu pracy na zdrowie psychiczne,

o WLB - wplyw na réwnowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

Zmienne te stanowig syntetyczne odzwierciedlenie aspektoéw najczesciej analizowanych
w literaturze dotyczacej modeli pracy, a jednoczesnie sg kluczowe dla rekomendacji orga-
nizacyjnych. W oparciu o cele badania oraz literature sformutowano nastepujace hipotezy:

« HI: Wyzsza ocena danego modelu pracy (stacjonarnego, zdalnego, hybrydowego) wyka-
zuje silng dodatnig relacj¢ z ocenami kluczowych aspektéw funkcjonowania pracowni-
kow (SAT, PRO, MEN, WLB, STR).

« H2:Relacje migdzy oceng modelu pracy a zmiennymi zwigzanymi z dobrostanem (MEN,
WLB) s3 silniejsze niz relacje z produktami pracy (PRO, SAT).

« H3: Model pracy hybrydowej charakteryzuje sie najsilniejsza ogolna relacja z funkcjono-
waniem pracownikéw w poréwnaniu z modelami stacjonarnym i zdalnym.

Analize przeprowadzono zgodnie z dwuetapowg procedura zaproponowang przez Liu
i Lin [2006]. W pierwszym kroku okreslono relacje miedzy oceng modelu pracy a zmienny-
mi funkcjonowania. Jako sekwencje wzorcowa przyjeto oceng preferowanego modelu pracy
(MODEL), natomiast pi¢¢ zmiennych SAT, PRO, STR, MEN, WLB potraktowano jako se-
kwencje poréwnawcze. Przyjeto nastepujace oznaczenia:

»  x,(k) — wartodci sekwencji wzorcowej,

» x,(k) - wartoéci sekwencji poréwnawczych i.

Poniewaz wyzsze wartosci odpowiadajg bardziej pozytywnym ocenom, wszystkie zmien-
ne potraktowano jako wskazniki typu benefit i znormalizowano przy uzyciu transformacji
»larger-the-better”:
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x,(k)—minx, (k)

m}gxx,.(k)—mkinxi(k)'

x; (k) =

Nastepnie obliczono odlegtosci migdzy sekwencja wzorcows a kazda sekwencja porow-
nawcza:

A;(k) =

x; (k) =] (K) |
oraz wyznaczono minimalng i maksymalng odlegto$¢ w calym zbiorze danych:

AN =niliknAi(k),Amax=m%xAi(k).

Na ich podstawie obliczono wspoélczynniki relacji grejowskiej:

Amin +‘0Amax
SR =R (k)p+oh_

gdzie wspdlczynnik wyrdézniajacy przyjeto jako 0 =0,5.
Oceny Grey Relational Grades (GRG) wyznaczono jako $rednie wartosci wspolczynnikow:

%Z%éi%)

Wartosci te zinterpretowano jako sile relacji miedzy ocena modelu pracy a analizowany-
mi aspektami funkcjonowania pracownikéw (H1, H2).

W drugim etapie obliczono zagregowane oceny relacji grejowskiej dla trzech modeli pracy.
Dla kazdego respondenta uwzgledniono relacje miedzy jego oceng modelu pracy a zmien-
nymi SAT, PRO, STR, MEN i WLB, a nast¢pnie obliczono wartosci $rednie dla kazdego mo-
delu. Pozwolilo to na oceng, ktéry model pracy charakteryzuje si¢ najsilniejszg laczng relacja
z funkcjonowaniem pracownikéw (H3).

Zastosowanie GST umozliwito analize danych mieszanych oraz identyfikacje kluczowych
relacji przy braku zatozen dotyczacych normalnosci rozktadu. Ograniczenia badania obej-
mujg roznorodng interpretacje pytan przez respondent6w, brak kontroli nad warunkami wy-
pelniania ankiety oraz fakt, ze analiza dotyczy jednej organizacji, co wplywa na mozliwosci
generalizacji wnioskow.

4. Analiza wynikéw
Respondenci najczgsciej pracuja w modelu pracy hybrydowym - najczesciej 1 lub 2 dni

obecnosci w przedsiebiorstwie (56%). Jednak wiekszos¢ pracownikéw (51%) wskazuje, ze
preferuja prace zdalna (rysunek 1).
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W dalszej czesci analizy, wykorzystujac model 1 opisany wcze$niej, dokonano normalizacji
danych, a nast¢pnie obliczono odleglosci oraz wspoélczynniki relacji grejowskich. Nastepnie
obliczono oceny GRG dla kazdej zmiennej zaleznej. Wyniki przedstawione w tabeli 1 wska-
zuja, ze wszystkie analizowane zmienne wykazuja wysokie wartosci wspétczynnikow relacji
grejowskiej, mieszczace sie w przedziale od 0,671 do 0,756, co potwierdza istnienie istotnych
dodatnich zalezno$ci pomig¢dzy oceng modelu pracy a poszczeg6lnymi wymiarami funkejo-
nowania pracownikow.

Rysunek 1. Model pracy - obecny i preferowany, N =125 (%)

Stacjonarny -2 3

Hybrydowy TR — 56

47
I 39
Zdalny 51
0 10 20 30 40 50 60
H Obecny Preferowany
Zrédlo: opracowanie wiasne.
Tabela 1. Wspoétczynniki GRG dla kazdej zmiennej
& SAT §_PRO §_MEN §_WBL & STR
0,71628 0,75591 0,74597 0,67122 0,69597

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Najsilniejszg relacje uzyskano dla produktywnosci (§=0,756), co mozna wigzal z tym,
ze poczucie efektywno$ci pracy jest najbardziej zwigzane z preferowanym przez pracowni-
kéw modelem pracy. Niewiele stabszg relacje odnotowano dla wptywu na zdrowie psychiczne
(§ = 0,746) oraz satysfakcji z aktualnego modelu pracy (§ = 0,716), co wskazuje, ze pracownicy
oceniajg modele pracy przede wszystkim przez pryzmat ich wplywu na dobrostan i komfort
pracy. Umiarkowanie silne relacje uzyskano w przypadku poziomu stresu (§ =0,696) oraz
work-life balance (§ = 0,671). Cho¢ wartosci te sg nizsze od pozostalych, nadal $wiadczg o tym,
ze oba te czynniki pozostajg istotnie powigzane z preferencja modelu pracy. Lacznie wyniki
potwierdzaja, ze ocena modelu pracy w przedsigbiorstwie jest silnie skorelowana z najwazniej-
szymi obszarami funkcjonowania pracownikéw, co pozwala na potwierdzenie hipotezy H1.

W celu zweryfikowania hipotezy H2 poréwnano sile relacji grejowskich pomiedzy prefe-
rowanym modelem pracy a zmiennymi odnoszgcymi si¢ do dobrostanu pracownikéw (MEN
i WLB) oraz zmiennymi odzwierciedlajgcymi rezultaty pracy (PRO i SAT). Wyniki analizy
pokazuja, ze $rednia sifa relacji dla zmiennych zwigzanych z dobrostanem wyniosta 0,7085,
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natomiast dla zmiennych odzwierciedlajacych rezultaty pracy 0,7360. Oznacza to, ze model
pracy jest silniej powiazany z oceng wlasnej produktywnosci i satysfakcji zawodowej niz
z oceng dobrostanu psychicznego i rOwnowagi praca-zycie. W konsekwencji hipoteza H2 nie
znalazta potwierdzenia. Uzyskane wyniki wskazujg, Ze model pracy wptywa przede wszystkim
na postrzeganie efektow pracy, a w mniejszym stopniu na aspekty zwigzane z dobrostanem.

W celu weryfikacji hipotezy H3 obliczono GRG dla kazdego modelu pracy oraz $rednig
sile powigzan pomiedzy modelem pracy a piecioma aspektami funkcjonowania pracowni-
kow (tabela 2).

Tabela 2. Wspolczynniki GRG dla kazdej zmiennej z uwzglednieniem modelu pracy

§_SAT §_PRO §_MEN &_WBL &_STR Srednia
Stacjonarny 0,3651 0,3556 0,3333 0,3737 0,4667 0,3789
Hybrydowy 0,5862 0,6034 0,5776 0,6394 0,7615 0,6336
Zdalny 0,8528 0,9153 0,9206 0,7147 0,6466 0,8100

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wyniki wskazujg, ze najwyzsza ogdlna wartos¢ relacji uzyskano w przypadku modelu
zdalnego (0,8100), co oznacza, ze pracownicy funkcjonujacy w trybie pracy zdalnej wykazujg
najsilniejsze powigzania migdzy ocena modelu pracy a analizowanymi wymiarami funkcjo-
nowania zawodowego. Kolejne miejsce zajmuje model hybrydowy (0,6336), natomiast zde-
cydowanie najstabsze relacje zaobserwowano w przypadku modelu stacjonarnego (0,3789).
Oznacza to, ze model pracy hybrydowej nie charakteryzuje sie najsilniejszg relacjg z funk-
cjonowaniem pracownikéw. Tym samym hipoteza H3 zostala odrzucona, a uzyskane wyni-
ki pokazuja, ze to praca zdalna jest modelem najbardziej powigzanym z pozytywna ocena
funkcjonowania pracownikéw.

5. Dyskusja

Wyniki uzyskane w przedstawionym badaniu wpisujg si¢ w szerszy dyskurs dotyczacy
wplywu modeli pracy na funkcjonowanie zawodowe pracownikow, jednoczesnie potwier-
dzajac czg$¢ wnioskow przedstawionych w analizie pracy zdalnej w projektach Scrum [Ra-
gin-Skorecka, Pikula, 2023]. W cytowanym badaniu praca zdalna byla postrzegana jako
rozwigzanie zwiekszajace efektywnos¢ oraz odpowiedzialno$¢ pracownikow, a takze utatwia-
jace organizacje pracy dzigki komunikacji asynchronicznej, przy jednoczesnym wskazywaniu
na wyzwania zwiazane z przecigzeniem spotkaniami i utrzymaniem spojnego zrozumienia
zadan w zespole.

Przedstawione powyzej wyniki potwierdzajg, ze model pracy stanowi istotny czynnik réz-
nicujacy sposob funkcjonowania pracownikow. Najsilniejsze relacje pomiedzy oceng modelu
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pracy a analizowanymi obszarami (satysfakcja, produktywnos¢, dobrostan, work-life balance
i poziom stresu) zaobserwowano wsrdd osob wykonujacych prace zdalnie. Zbiezne wyniki
znalez¢ mozna w innych pracach, gdzie podkresla sie, ze elastyczne modele pracy dzieki zwigk-
szonej autonomii i mozliwosci indywidualnej organizacji srodowiska pracy moga sprzyjac¢
wzrostowi produktywnosci i satysfakeji zawodowej [Wang i in., 2024]. Jednoczesnie badacze
zwracaja uwage na ambiwalentny charakter pracy zdalnej — obok korzysci, takich jak reduk-
cja czasu dojazddw, wieksza elastycznos¢ i pozytywny wpltyw na work-life balance, pojawiaja
sie takze wyzwania: technostres, zmeczenie cyfrowe, poczucie izolacji oraz zaburzone grani-
ce miedzy pracg a zyciem prywatnym [Baurai i in., 2025].

W prezentowanym badaniu réwniez odnotowano, ze poziom stresu jest istotnie zwigzany
z oceng modelu pracy, a relacja ta jest najsilniejsza wsrdd pracownikéw zdalnych. W literatu-
rze podkredla sie, ze kluczowa role pelnig czynniki cyfrowego srodowiska pracy: technologia,
jako$¢ komunikacji oraz dostepno$¢ zasobéw organizacyjnych. Wang i in. [2024] wskazu-
ja, ze jako$¢ komunikacji, dostepnos¢ oraz poziom zakldcen wplywaja na produktywnosé
i zmeczenie w modelu hybrydowym. Z kolei Baurai i in. [2025] zwracajg uwage, ze dobro-
stan pracownikéw w warunkach zdigitalizowanej pracy jest wypadkowa réwnowagi miedzy
zasobami (autonomia, wsparcie, elastycznos¢) a wymaganiami (obciazenie technologiczne,
presja dostepnosci, izolacja spoleczna).

W kontekscie omawianych wynikdw szczegolnie interesujgce jest to, ze model hybrydowy,
ktdry czesto w literaturze okreslany jest jako najbardziej zréwnowazony, w naszym badaniu
nie okazal si¢ rozwigzaniem najkorzystniejszym. Maity i in. [2025] podkreéla, Ze praca hy-
brydowa moze przynosi¢ wysoka produktywnos¢, o ile organizacja zapewnia spdjne polityki,
kulture zaufania oraz odpowiednie narzedzia cyfrowe. Jednak autorzy jednocze$nie wskazu-
ja na ryzyko asymetrii w dostepie do informacji miedzy pracownikami obecnymi w biurze
i poza nim oraz trudnosci w utrzymaniu jednolitych standardéw pracy.

W $wietle literatury znaczaca role w funkcjonowaniu zespoléw w srodowiskach zdalnych
odgrywajg takze komunikacja i przywodztwo. Wagan i in. [2025] podkreslaja, ze skuteczna
komunikacja oraz jasno okreslone kanaly i procedury wspoétpracy stanowia podstawe utrzy-
mania spojnosci i efektywnosci zespoléw rozproszonych, a zaniedbanie tych obszaréw moze
prowadzi¢ do spadku produktywnosci i narastania izolacji pracownikéw. W prezentowanym
badaniu relacje miedzy modelem pracy a poziomem stresu i dobrostanem mogg wskazywac,
ze te aspekty komunikacyjne réwniez odgrywaly istotna role.

Z kolei analiza Bulyiin. [2024] pokazuje, Ze cyfryzacja pracy i upowszechnienie narzedzi
online moze wzmacnia¢ efektywnos¢ i innowacyjnos¢ zespotéw, lecz wymaga systematycz-
nego rozwijania kompetencji cyfrowych oraz dostosowania kultury organizacyjnej do pracy
w $rodowisku rozproszonym. W polaczeniu z niniejszym badaniem sugeruje to, ze réznice
w wynikach miedzy modelami moga wynikac z poziomu przygotowania organizacji do pracy
hybrydowej i zdalne;j.

Zestawienie otrzymanych wynikéw z ustaleniami literatury przedmiotu wskazuje, ze
przewaga pracy zdalnej nad modelem hybrydowym w analizowanym przedsiebiorstwie moze
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wynikac ze specyfiki kultury organizacyjnej, poziomu cyfryzacji oraz sposobu wdrazania po-
szczegdlnych modeli pracy. Jednoczesnie potwierdza to dominujacy w literaturze poglad, ze
efektywnos$¢ modeli pracy nie wynika z samej formy organizacji pracy, lecz z konfiguracji za-
sobow, wsparcia, technologii oraz praktyk zarzadczych, ktore te forme umozliwiaja.

6. Podsumowanie

Przeprowadzone badanie pozwolilo na oceng¢ zalezno$ci pomiedzy stosowanymi mo-
delami pracy a kluczowymi aspektami funkcjonowania pracownikéw w przedsiebiorstwie
z branzy medycznej. Wyniki jednoznacznie wskazuja, Ze model pracy stanowi istotny czyn-
nik wplywajacy zaréwno na produktywno$¢, satysfakcje i dobrostan psychiczny, jak i na po-
ziom stresu czy rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Najsilniejsze relacje
z tymi obszarami zaobserwowano w przypadku pracownikéw wykonujacych prace zdalna,
natomiast najstabsze wsrdd oséb pracujacych stacjonarnie. Oznacza to, ze elastyczne formy
pracy, zwlaszcza praca zdalna, lepiej odpowiadajg na potrzeby analizowanej populacji, co jest
szczegolnie istotne w kontekscie transformacji organizacji pracy po pandemii COVID-19.
W realiach przedsigbiorstw produkcyjnych branzy medycznej, funkcjonujacych w warun-
kach wysokich wymagan jako$ciowych, regulacyjnych i projektowych, wyniki te wskazuja
na potrzebe bardziej §wiadomego réznicowania modeli pracy w zaleznosci od charakteru
zadan i rél organizacyjnych.

Wyniki przeprowadzonej analizy wskazuja na odrzucenie hipotez H2 i H3, co sugeruje, ze
oczekiwane, intuicyjne zaleznosci nie zawsze znajdujg potwierdzenie w praktyce organizacyj-
nej. W szczegélnosci model hybrydowy, czesto prezentowany w literaturze jako rozwigzanie
réwnowazace korzysci pracy zdalnej i stacjonarnej, nie okazat si¢ w analizowanym przedsig-
biorstwie najkorzystniejszy. Moze to wynika¢ zaréwno ze specyfiki kultury organizacyjnej,
jakiz przyjetego sposobu implementacji tego modelu pracy, co sugeruje konieczno$¢ ostroz-
nego przenoszenia wnioskdw teoretycznych na grunt konkretnych organizacji. Dla podmio-
tow z branzy medycznej oznacza to, Zze wdrazanie modeli hybrydowych bez uwzglednienia
specyfiki proceséw produkcyjnych, wspoélzaleznosci zespotdw projektowych oraz sposobow
koordynacji pracy moze prowadzi¢ do efektéw odmiennych od zaktadanych.

W $wietle uzyskanych wynikéw kluczowym wyzwaniem pozostaje dostosowanie modeli
pracy do zréznicowanych potrzeb pracownikéw przy jednoczesnym zachowaniu efektywno-
$ci operacyjnej przedsiebiorstwa. Wyniki wskazuja rowniez, ze praca stacjonarna, cho¢ wcigz
obecna, ma najmniejsze powigzania z analizowanymi aspektami funkcjonowania pracowni-
kow, co moze stanowi¢ sygnal dla organizacji, ze tradycyjne podejscie do organizacji pracy
stopniowo traci na znaczeniu. Z perspektywy zarzadczej implikuje to koniecznos¢ rewizji do-
tychczasowych praktyk organizacyjnych, w tym projektowania elastycznych rozwigzan pracy
wspierajacych zaréwno dobrostan pracownikéw, jak i cigglto$¢ proceséw produkeyjnych oraz
realizacje wymogéw jakosciowych charakterystycznych dla sektora medycznego.
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Ograniczeniem przeprowadzonego badania jest jego koncentracja na jednym przedsie-
biorstwie branzy medycznej, co ogranicza mozliwo$¢ bezposredniego uogolniania wynikéw
na inne organizacje lub sektory gospodarki. Ponadto badanie opierato si¢ na opiniach re-
spondentow, co moze wigzac si¢ z ryzykiem subiektywnosci ocen oraz wptywem czynnikow
sytuacyjnych. Zastosowana metoda ankietowania nie pozwala réwniez na petne uchwycenie
dynamiki zmian zachodzacych w czasie w procesie adaptacji do nowych modeli pracy.

Dalsze badania powinny obja¢ wieksza liczbe przedsigbiorstw, tak, aby mozna bylo zro-
bi¢ poréwnania miedzyorganizacyjne oraz miedzysektorowe. Interesujagcym kierunkiem
kolejnych analiz bytoby réwniez zastosowanie badan podtuznych, umozliwiajacych ocene
dlugofalowych skutkéw stosowania réznych modeli pracy, a takze rozszerzenie perspektywy
badawczej o metody jakosciowe, pozwalajgce lepiej zrozumie¢ mechanizmy stojgce za obser-
wowanymi zaleznos$ciami.
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Work Model vs Employee Functioning
in a Medical Manufacturing Enterprise

Abstract

The article examines how on-site, remote and hybrid work models influence employee functioning
in a medical sector enterprise. The study aimed to identify employee preferences and assess the impact
of work models on productivity, job satisfaction, mental well-being, stress levels and work - life bal-
ance. The empirical study was conducted using a survey method targeting employees of the analysed
enterprise. Grey Relational Analysis was applied to determine the strength of relationships between
work models and key aspects of occupational functioning. The results show that the strongest positive
relationships occur among employees working remotely, while the on-site model demonstrates the
weakest links. The hybrid model did not emerge as the most beneficial, which may stem from the or-
ganisational specifics of the company under study. The findings highlight the importance of individu-
alised solutions and the role of flexibility in shaping employee well-being and effectiveness.

Keywords: work models, hybrid work, remote work, employee well-being, grey relation analysis






