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Streszczenie: Praca zdalna stata sie w ostatnich latach standardem, dlatego menedzerowie projektow
powinni dostosowywa¢ metodyke zarzadzania projektami do nowych realiéw biznesowych. Wraz ze
zmiang warunkéw pracy ewoluowato réwniez postrzeganie work-life balance. Celem artykutu jest
identyfikacja wyzwan zwigzanych z budowaniem zespotu projektowego online oraz ocena work-life
balance menedzera projektu w pracy zdalnej w przedsiebiorstwie SoftServe. Analiza uzyskanych wyni-
kow badan wskazuje, ze budowanie zespotéw online nie jest niczym nowym i kazdy juz wypracowat
swoje metody oraz podejscia, ktdére sie sprawdzajg w nowej rzeczywistosci. Dla zbudowania zgranego
zespotu online bardzo wazny jest dobér cztonkdéw zespotu oraz kompetencje miekkie menedzera pro-
jektu. Przy budowaniu nowego zespotu w trybie pracy zdalnej menedzerowie projektéw muszg zwra-
cac wiekszg uwage na ustalanie granic miedzy zyciem prywatnym a pracg — w odniesieniu zaréwno do
do siebie, jak i do zespotu.
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1. Wstep

Menedzer projektu jako lider musi prowadzic¢ zespdt poprzez wszystkie zmiany i wy-
znaczac kierunek dziatan oraz cel, do ktérego zespdt ma dazyé. Jest to mozliwe, jesli
od poczatku zespdét bedzie zintegrowany oraz wszystkie procesy beda ustalone
zgodnie z wyznaczonymi przez firme standardami. W pracy zdalnej lider moze sie
przepracowywac, gdyz granice miedzy zyciem prywatnym oraz pracg sg niejasne,
dlatego tez w obecnych czasach warto zwrécic szczegdlng uwage na work-life balan-
ce w aktywnosci menedzera projektu.

Nowe warunki pracy wymagajg stworzenia nowego podejscia do budowania
oraz integrowania zespotu. W dziatalnosci projektowej to zespét jest wykonawca
zadan i od tego, jak dobrze bedzie wspétpracowat, zalezy zadowolenie klienta. Me-
nedzer projektu jest osobg, ktéra odpowiada za dobdr cztonkdw zespotu i jakosc ich
wspotpracy. W czasach pracy online, gdy prawie ze nie ma mozliwosci interakcji bez-
posredniej miedzy cztonkami zespotu, wczesniej stosowane metody stajg nieaktual-
ne. Dlatego menedzer musi dostosowac sie do nowych uwarunkowan i spowodo-
wac, ze zespot bedzie efektywnie wspotpracowac ze sobg, nawet pracujgc catkowicie
zdalnie.
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Praca menedzera projektu opiera sie na interakcji z ludzmi, jednak w pracy online
wiekszos¢ proceséw ulegta zmianie. Poniewaz menedzer jest odpowiedzialny za
wiele obszaréw i ma wiele obowigzkdw, szczegdlnie wazne jest zrGwnowazenie pra-
cy oraz zycia prywatnego. Pracujac z domu, menedzer moze wykonaé wiecej zadan
w trakcie jednego dnia, gdyz nie ma jasno okreslonych granic, kiedy jest on w domu,
a kiedy w pracy. Ponadto zbudowanie zespotu oraz kierowanie zespotem rozproszo-
nym wymaga wiecej czasu oraz wysitku. W zwigzku z tym istotne jest kontrolowanie
samopoczucia i satysfakcji z wykonywanej pracy, zeby poprzez przepracowanie nie
doprowadzi¢ do wypalenia zawodowego.

Przedmiotem badania w niniejszym artykule jest proces budowania zespotfu
projektowego oraz stosowanie rozwigzania work-life balance z perspektywy mene-
dzerow projektéw w przedsiebiorstwie SoftServe w warunkach pracy zdalnej. W ba-
daniu sformutowano nastepujacy problem badawczy: jak odbywa sie budowanie
zespotu online oraz jak jest postrzegany oraz oceniany work-life balance przez me-
nedzeréw projektéw w dobie pracy zdalnej w firmie SoftServe.

Celem badan jest identyfikacja wyzwan zwigzanych z budowaniem zespotu pro-
jektowego online oraz ocena work-life balance menedzera projektu w czasach pracy
zdalnej w przedsiebiorstwie SoftServe.

Realizacja celu badan odbyta sie poprzez udzielenie odpowiedzi na nastepujace
pytania badawcze:
¢ Jakjest oceniana praca zdalna przez menedzera projektu w badanej organizacji?
e W jakiej formie chcieliby pracowac¢ badani menedzerowie projektéw?
¢ Jakie elementy sg niezbedne dla zbudowania zgranego zespotu online?

e Jakie sg wyzwania, przeszkody w budowaniu zespotu online w SoftServe?
e Jak jest postrzegany work-life balance przez menedzerdow projektow SoftServe?

W badaniu zostaty wykorzystane nastepujgce metody badawcze: analiza litera-
tury przedmiotu, analiza dokumentacji przedsiebiorstwa, obserwacja uczestnicza-
ca, case study oraz wywiad.

W artykule wykorzystano literature z obszaru zarzadzania, zarzgdzania projekta-
mi, work-life balance oraz budowania zespotu.

Artykut sktada sie z trzech czesci. W pierwszej przyblizono zamiany w ksztatto-
waniu sie wspodtczesnego miejsca pracy. Drugg poswiecono budowaniu zespotu oraz
work-life balance w pracy zdalnej. W trzeciej czesci zaprezentowano proces badaw-
czy oraz podjeto dyskusje nad wynikami badan. Artykut koriczy sie prezentacjg
whnioskéw z badan empirycznych.

2. Zmiany w ksztattowaniu miejsca pracy

Jeszcze kilka lat temu praca kojarzyta sie z konkretnym budynkiem, gdzie ludzie
przychodezili, zeby wykona¢ swoje zadania. Biate kotnierzyki i korporacje byly tez
taczone ze stowem ,biuro”. Kazda epoka miata swoje charakterystyczne budowle.
W Sredniowieczu byt to gotycki kosciot, w XIX wieku fabryka, a w XX wieku pojawito
sie coraz wiecej wiezowcow (Sidor-Rzgdkowska, 2021, s. 17).
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Wyglad biur i organizacja przestrzeni biurowej zmieniata sie wraz z rozwojem
nurtéw i podejs¢ do zarzgdzania. Od mysli przewodniej tego czy innego nurtu zale-
zato ulokowanie biurek i ich ksztatt. Teoria klasyczna rowniez oddziatywata na ksztat-
towanie przestrzeni biurowej. Jednym z pierwszych budynkéw zaprojektowanych
pod wptywem zasad F.W. Taylora byt Larkin Building w Nowym Yorku (1904). Uwaza
sie, ze jest to jeden ze wzorcow, zaprojektowany przez architekta F.L. Wrighta, ktory
ilustruje, jak tayloryzm przektada sie na prace i przestrzen biurowa. Zgodnie z tym
nurtem przestrzen biura sktadata sie z jednego wielkiego pomieszczenia, gdzie biur-
ka utozone byty blisko siebie, co miato na celu skrdcenie czasu przekazywania infor-
macji, czesto ludzie pracowali ,twarzg w twarz”. Natomiast wzdtuz zewnetrznych
scian znajdowaty sie indywidualne kabiny dla kierownictwa, co miato wspoméc kie-
rownictwo w nadzorowaniu prac. Kolejne nurty w ciggu lat rdwniez miaty wptyw na
uktad przestrzenny biur (Urbanowicz, 2011, s. 55).

Rozwdj technologii sprawit, ze pojawito sie wiele nowych sposobdéw na organi-
zacje stanowisk pracy i miejsce pracy w catosci. Dzieki komputerom, mozliwosci
przekazywania informacji na odlegtos¢ i tatwemu sposobowi na archiwizacje danych
mozliwa stata sie praca w terenie, praca na odlegtosé nieprzywigzana do konkretne-
go biura czy praca w zespotach miedzynarodowych. Obecnie, zeby pracowa¢ sku-
tecznie indywidualnie czy w zespole, nie trzeba przebywaé w jednym pomieszcze-
niu, jak to byto kiedys. Nowoczesne technologie dajag mozliwos¢ dopasowania
rozwigzania do potrzeb i strategii firmy. Do tej pory uformowaty sie trzy gtowne
nowe sposoby organizacji pracy biurowej (Urbanowicz, 2011, s. 62-63):
¢ biura pozbawione przypisanych do konkretnej osoby stanowisk pracy — sg miejsca

pracy, ktére pracownik moze zajgé, jesli sg one dostepne w danym momencie;
e stanowiska pracy zgrupowane poza gtéwna siedziba firmy;

e pracawdomu.

Na przestrzeni lat ksztattowanie miejsca pracy zmieniato sie ze wzgledu na do-
minujgcy teorie zarzadzania, podejscie do pracownika, psychologie oraz ergonomie.
Niewatpliwie rozwéj wspotczesnych technologii rowniez miat wptyw na organizacje
miejsca pracy, pojawito sie wiele nowych mozliwosci, dlatego uktad biura, sposdb
oraz miejsce pracy caty czas podlegajg zmianom.

Do potowy XX wieku organizacje byty nastawione gtéwnie na produktywnosé,
czyli na maksymalizacje produkcji przy jak najnizszych kosztach. Byto to osiggane
dzieki specjalizacji stanowisk pracy. Pracownicy byli traktowani jedynie jako zasdb
firmy, ktéry mozna w tatwy sposéb wymieni¢. Najwiekszg uwage zwracano na to,
jakie procesy zachodzg wewnatrz organizacji, przy tym prawie nie brano pod uwage,
co sie dzieje na zewnatrz firmy, w otoczeniu (Stroiiska, 2012, s. 33).

W literaturze istnieje réwniez okreslenie telepracy jako rodzaju pracy, gdzie po-
droz pracownika do miejsca pracy (biura) jest zastepowana przemieszczeniem pracy
do pracownika — za pomocg technologii telekomunikacyjnych, pod warunkiem ze
taka praca jest wykonywana co najmniej jeden dzien w tygodniu (Skowron-Mielnik,
2012, s. 95).
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Teleprace mozna rozpatrywac jako jeden z rodzajow elastycznej organizacji pra-
cy. Na rysunku 1 przedstawiono mozliwe rozwigzania organizacji pracy ze wzgledu
na jej lokalizacje. Ze wzrostem elastycznosci musi wzrastac liczba wykorzystywanych
technologii informatycznych. Najmniejszg elastycznoscig charakteryzuje sie trady-
cyjna praca w siedzibie organizacji, najwiekszg zas — mobilna telepraca (Skowron-

-Mielnik, 2012, s. 93).

'y
Wyposazenie
pracy
Z wykorzystaniem .
technologii mobilna telepraca— telepraca
P wykonywana w réznych
miejscach z wykorzystaniem
nowoczesnych technik
komunikacyjnych online
telepraca we wlasnym biurze
lub w telecentrach
telepraca domowa
ez praca chatlupnicza
wykorzystania tradycyjna praca
technologii w siedzibie organizacji
informatycznych S
W siedzibie Poza siedzibg Lokalizacja
organizacji organizacji pracy

Rys. 1. Formy elastycznej organizacji pracy w wymiarze przestrzennym

Zrédto: (Skowron-Mielnik, 2012, s. 93).

Tabela 1. Pozytywne oraz negatywne skutki realizacji pracy zdalnej

Pozytywne

Negatywne

¢ Mozliwosc¢ godzenia zycia rodzinnego z praca.

¢ Dostosowywanie prywatnych aktywnosci do
rytmu pracy.

¢ Brak koniecznosci dojazdu codziennie do pracy i
z powrotem, z czego wynika oszczedno$¢ czasu.

e Wieksza satysfakcja z pracy, wieksza lojalnos¢
pracownika do pracodawcy.

e Zwiekszone zaufanie pracodawcy do pracowni-
ka, co wynika z braku koniecznosci nadzorowa-
nia procesu pracy przez pracodawce.

Obnizenie efektywnosci i produktywnosci.
Brak jasno okreslonych granic miedzy praca
a zyciem prywatnym (pracownik dostepny
24/7, odpowiada na wiadomosci pdznym wie-
czorem, w wolne dni), w konsekwencji czego
pojawia sie zmeczenie fizyczne oraz mentalne
Zmniejszenie interakcji miedzy pracownikami,
co moze spowodowac trudnosci z realizacjg
powierzonych zadan oraz poczucie izolacji.
Mozliwe utrudnienia spowodowane proble-
mami technicznymi.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Dolot, 2020, s. 35-43; Dolot, 2020, s. 25-43).
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Pandemia wywotata zmiany réwniez na rynku pracy — pracownicy zostali zmu-
szeni do pracy w swoich domach, zeby nie narazac sie na niebezpieczenstwo zwig-
zane z mozliwoscig zakazenia. Podczas gdy wczesniej mozliwos$¢ pracy z domu byta
benefitem w niektérych firmach, to w marcu 2020 roku stata sie koniecznoscig
(Smoder, 2021, s. 27).

Praca zdalna definiowana jest jako , praca wykonywana w dowolnej odlegtosci
od miejsca, w ktdrym oczekuje sie na jej efekty lub gdzie bytaby wykonywana w ra-
mach tradycyjnego systemu zatrudnienia, przy uzyciu dostepnych technik informa-
tycznych i telekomunikacyjnych” (Dolot, 2020, s. 36).

Praca zdalna ma wady i zalety, ktére rowniez warto bra¢ pod uwage, poniewaz
moga one mie¢ wptyw na rdzne sfery zycia pracownikéw. W tabeli 1 zostaty wymie-
nione zaréwno pozytywne, jak i negatywne skutki pracy zdalnej.

3. Budowanie zespotu oraz work-life balance w pracy zdalnej

Podstawg realizacji projektéw jest tworzenie zespotéw, poniewaz w projektach jest
wykorzystywany efekt synergii, to znaczy ze efekt pracy zespotu jest wiekszy niz
suma wynikow pracy pojedynczych jednostek. W projektach czesto tworzone sg ze-
spoty miedzyfunkcjonalne, czyli takie, ktdre majg wszystkie niezbedne kompetencje
do ukonczenia pracy, niezaleznie od innych zespotéw (Piwowar-Sulej, 2016, s. 87).
Proces budowania zespotu ma swoje etapy, ktdre zostaty opracowane przez

B. Tuckmanna i obejmuja cztery fazy (Kisielnicki, 2016, s. 120):

1. Forming — uczestnicy projektu prébujg nawigza¢ kontakty, zrozumiec innych,
poznac ich motywy. Najwieksza uwaga jest zwrécona na najbardziej doswiad-
czonego cztonka lub na koordynatora projektu. Na tym etapie pojawia sie po-
czucie niepokoju, niezrozumiatos¢ celéw oraz zadan.

2. Storming — to faza konfliktu, w trakcie ktdrej prébuje sie wyjasnié cele oraz zro-
zumie, jakie zadania nalezy wykonaé. Cztonkowie tworzgcego sie zespotu stara-
ja sie dopasowac do pewnych rdl, jednoczes$nie préobujgc wypromowad siebie
oraz zobaczy¢, jak duzo swobody majg, jaka bedzie reakcja kierownictwa na ich
zachowanie.

3. Norming — faza organizacji, w ktérej cztonkowie prébujg wspodtistnieé, tworzac
na podstawie wczesniej ustalonych celéw plan pracy oraz niezbedne plany ko-
munikacji. Wyniki oraz powierzone zadania sg otwarcie omawiane, a koordyna-
tor zespotu udziela informacji zwrotne;j.

4. Performing — faza podejmowania zadan, czyli moment, w ktérym zespét staje
sie gotéw do pracy i efektywnego wykonania zadan. Wszystkie niezbedne pro-
cesy sg ustalone w zespole i teraz moze pojawic sie twdrcza kreatywnos¢ oraz
atmosfera kooperacji.

Pawlak (2006) proponuje kilka zasad dla stworzenia dobrego zespotu projekto-
wego:
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e okredli¢ misje, wizje, cele oraz role w zespole;

e organizowac cykliczne spotkania zespotu;

e ciagle pracowac nad planem rozwoju zespotu;

e angazowac cztonkow zespotu w rozwigzywanie problemdw oraz analize sytuacji;

¢ zapewniac niezbedne warunki do komfortowej, efektywnej oraz produktywnej
pracy zespotu;

e zbierac oraz analizowac informacje zwrotne od pracownikéw;

e utrzymywac efektywng komunikacje.

W dobie zycia online oraz wirtualnych zespotéw klasyczne metody budowania
zespotu mogg nie zadziataé, a nawet mogg nie by¢é mozliwe do zaimplementowania.
Przyktadem sg imprezy firmowe, ktdre wczesdniej cieszyty sie duzg popularnoscia,
w obecnych czasach jednak ograniczenia zwigzane z pandemig nie pozwalaty prze-
prowadzi¢ tak duzych przedsiewzieé offline. Zespoty rozporoszone funkcjonowaty
réwniez przed rozpoczeciem pandemii, lecz nie byty na tyle powszechne.

Menedzer projektu jeszcze przed rozpoczeciem projektu musi zwrdcié szczegdl-
ng uwage na dobdr pracownikéw, gdyz dopasowanie osobowosciowe oraz goto-
wos¢ cztowieka do pracy zdalnej réwniez odgrywa kluczowa role.

Woczesniej zespoty rozproszone istniaty zazwyczaj w wielkich korporacjach, teraz
jednak coraz czesciej réznego rozmiaru przedsiebiorstwa decydujg sie na organi-
zowanie projektdw na odlegtosé (niewatpliwie przyczynita sie do tego pandemia
COVID-19). Zespot wirtualny to grupa ludzi wspétdziatajgca za posrednictwem na-
rzedzi teleinformatycznych, czesto rozproszona geograficznie (Liksza, 2021, s. 115).

Szczegdlnie dla rozproszonych zespotéw wazne jest wyznaczenie celu, formy ko-
munikacji, przeptywu wykonanych zadan oraz formy raportowania. Jesli zespét jest
zlokalizowany w jednym miescie, ma mozliwos¢ ciggtej interakcji w trakcie codzien-
nych spotkan oraz interakcji face-to-face. Zespoty wirtualne potrzebujg wiekszego
wsparcia w tym zakresie od kierownika projektu, ktéry pomoze dokona¢ niezbed-
nych ustalen, a w pewnych momentach takze pokieruje zesp6t w odpowiednig stro-
ne (Duarte i Snyder, 2006, s. 97).

Warto pamietaé, ze oprocz zalet zarzadzanie zespotem wirtualnym ma réwniez
wady, miedzy innymi sg to bariery komunikacyjne, ktére wynikajg z braku zaufania
oraz réznic kulturowych. Przyczynia sie do tego réwniez brak werbalnych wskazé-
wek w trakcie komunikowania sie cztonkéw zespotu. Z kolei staba komunikacja moze
prowadzi¢ do demotywacji, podwyzszenia poziomu stresu, gorszych wynikow, spad-
ku produktywnosci oraz nieosiggania celéw (Liksza, 2021, s. 118).

Stworzenie norm oraz zasad wspoétpracy dla zespotéw wirtualnych ma duze zna-
czenie, nawet wieksze niz dla zwyktych zespotéw, gdyz wirtualne zespoty nie maja
mozliwosci omowienia wszystkich niepokojgcych kwestii w czasie przerwy obiado-
wej czy przy porannej kawie. Menedzer zespotu moze wypracowac wiecej zasad,
obejmujac rdézne dziedziny wspétpracy, rowniez zachowanie rownowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Wazne, zeby kazdy cztonek zespotu utozsamiat
sie z regutami i ich przestrzegat (Duarte i Snyder, 2006, s. 106).
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Pojecie work-life balance taczy w sobie z jednej strony prace czy obowigzki zwig-
zane z wykonywaniem zawodu, a z drugiej strony — zycie poza pracg, czyli zycie pry-
watne, rodzine. Relacje miedzy tymi dwiema sferami okreslono mianem balansu,
czyli harmoni, rGwnowagi. W literaturze przedmiotu nie ma jednoznacznej definicji
tego pojecia, a kazdy autor proponuje swojg perspektywe ujmowania tego zjawiska
(Robak i Stocinska, 2015, s. 138).

Waznym aspektem jest subiektywna opinia cztowieka, czy jego zycie jest zbalan-
sowane, czy odczuwa harmonie. Warto podejsé do analizy danego zjawiska jako do
zestawu réznych czynnikdw, ktdre majg wptyw na ogdlne poczucie komfortu i pozio-
mu zadowolenia z zycia cztowieka. Wedtug Beaty Rzepki (2016, s. 12) réwnowaga
jest tylko symbolem i skrotem myslowym, gdyz w pojeciu work-life balance najwaz-
niejsza jest harmonia miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, a dla kazdej osoby
harmonia moze mie¢ rézne znaczenie.

Przedsiebiorstwa mogg wspiera¢ work-life balance pracownikéw poprzez naste-
pujace czynnosci (Bukowska, Tyraniska i Wisniewska, 2021, s. 24):
¢ wskazanie dodatkowych dni wolnych na opieke nad chorymi cztonkami rodziny;
e wsparcie pracownika w znalezieniu i finansowaniu opieki dla dzieci;

e wprowadzenie limitéw nadgodzin;

e elastyczne godziny pracy;

e planowanie indywidualnych Sciezek kariery, ktére bedg braty pod uwage pota-
czenie pracy oraz obowigzkdéw rodzinnych.

Work-life balance taczy w sobie pojecie pracy oraz zycia prywatnego, dlatego
kluczowe jest podejscie przedsiebiorstwa oraz bezposrednich przetozonych do tej
koncepcji. Srodowisko pracy oraz atmosfera panujaca w firmie oddziatuja na work-life
balance pracownika.

Brak réwnowagi powstaje, gdy pojawia sie dysonans miedzy czasem pracy
a zyciem osobistym. Gdy pracownik znajduje czas na zajecie sie pilnymi zadaniami,
zaniedbuje te, ktore nie sg pilne, ale sg wazne. Brak rownowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym moze wywotac (Brady i Borts, 2016, s. 2):

e zmniejszong efektywnos¢ — badania wskazujg, ze pierwsze czterdziesci godzin
pracy w tygodniu jest najbardziej produktywne. Kolejne przepracowane godziny
zwiekszajg ryzyko popetniania btedéw oraz cechujg sie mniejszg efektywnoscig;

e zwiekszenie poziomu stresu, co z kolei moze powodowac problemy zdrowotne,
w tym lek, depresje, choroby serca, nadwage, wypadanie wtoséw, a nawet utra-
te libido;

e pogorszenie relacji w zwigzku, rodzinie, gdyz zbyt duze zaangazowanie w sprawy
zwigzane z pracg moze przetozy¢ sie na brak czasu na pielegnowanie relacji ro-
dzinnych;

e wypalenie zawodowe — jesli pracownik przez dtuzszy czas jest silnie zaangazo-
wany w wykonywanie zadan, osigganie celéw i bierze w pracy nadgodziny.
Wprowadzenie pracy zdalnej zaburzyto niektére procesy w organizacji pracy

oraz podejscie do pracy wiekszosci pracownikéw. Ze wzgledu na warunki pracy
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w czasach pandemii COVID-19, trudniej byto osiggna¢ work-life balance. Dom stat
sie miejscem nie tylko odpoczynku, ale takze wykonywania zadan zwigzanych z pra-
€3, co moze spowodowac zacieranie sie granic miedzy zyciem prywatnym i zawodo-
wym. Przejawem zaburzenia czasu pracy jest na przyktad odpowiadanie na e-maile
i inne widomosci zwigzane z pracg w godzinach, ktére powinny byé przeznaczone na
odpoczynek (Bukowskaiin., 2021, s. 23).

Z powodu pandemii wiekszos¢ firm musiata przejs¢ na prace zdalng. Wskutek
tego przedsiebiorstwa zaczety prowadzi¢ przyspieszong kampanie majaca na celu
podniesienie swiadomosci znaczenia odpowiedzialnosci podczas korzystania z kor-
poracyjnych narzedzi cyfrowych i koniecznosci codziennego odpoczynku poza go-
dzinami pracy oraz w czasie weekenddw, urlopdw i Swiat, czyli w okresach zapew-
niajacych réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (Eurofound, 2021,
s. 33).

Badania przeprowadzone przez The Economist (2020) pokazujg, ze na przykfad
w lzraelu pracownicy w czasie pracy zdalnej pracujg az czterdziesci siedem minut
dtuzej kazdego dnia. Z kolei pracownicy w 65 innych badanych krajach pracuja sred-
nio 30 minut dtuzej w ciggu dnia.

Badanie przeprowadzone przez naukowcédw z Uniwersytetu Stanforda i Uniwer-
sytetu w Chicago wykazato, ze Amerykanie 35% swojego czasu, ktéry zwykle wyko-
rzystywali na dojazd do pracy, poswiecajg na wykonywanie zadarn zwigzanych z pra-
ca (Barrero, Bloom i Davis, 2020).

4. Wyniki badan i dyskusja

W celu petnego wyjasnienia i zrozumienia problemu badawczego oraz znalezienia
odpowiedzi na pytania badawcze w niniejszej pracy zastosowano badania jakoscio-
we, ktére bedg stuzyé dogtebnemu poznaniu firmy oraz proceséw w niej zachodza-
cych. Wykorzystano réwniez analize opisowg literatury przedmiotu, zeby zgtebié
wiedze na badany temat.

Celem pracy jest identyfikacja wyzwan zwigzanych z budowaniem zespotu pro-
jektowego online oraz ocena work-life balance menedzera projektu w czasach pracy
zdalnej w przedsiebiorstwie SoftServe. Realizacja sformutowanego celu pracy odby-
fa sie poprzez udzielenie odpowiedzi na nastepujace pytania badawcze:
¢ Jakjest oceniana praca zdalna przez menedzera projektu w badanej organizacji?
e W jakiej formie chcieliby pracowaé badani menedzerowie projektow?
¢ Jakie elementy sg niezbedne dla zbudowania zgranego zespotu online?

e Jakie sg wyzwania, przeszkody w budowaniu zespotu online w SoftServe?
e Jak jest postrzegany work-life balance przez menedzerdow projektow SoftServe?

Autorka postanowita przeprowadzi¢ indywidualne wywiady pogtebione ustruk-
turyzowane z menedzerami projektéw pracujgcymi w firmie SoftServe, zeby gtebiej
poznac ich motywy dziatania oraz ocene badanych zjawisk. Narzedziem badawczym
byt arkusz wywiadu, ktéry zostat sporzadzony na potrzeby realizacji celu pracy



Budowanie zespotu oraz work-life balance w pracy zdalnej... 171

i przeprowadzenia badania. Pytania do wywiadu zostaty stworzone w jezyku pol-
skim. Przed rozpoczeciem wywiadu respondenci zostali poinformowani o celu bada-
nia i dalszym wykorzystaniu uzyskanych wynikéw oraz zachowaniu anonimowosci.
Zastosowanie metody jakosciowej, jaka jest studium przypadku, w badaniu stuzy
poznaniu i zrozumieniu rzeczywistego stanu wybranych elementéw oraz kontekstu
w badanym przedsiebiorstwie.

Celem SoftServe w zakresie mental well-being jest zwiekszenie Swiadomosci
pracownikéw na temat dobrego samopoczucia psychicznego oraz wspieranie wspot-
pracownikéw w zwiekszaniu zaangazowania i zbudowaniu relacji z rowiesnikami,
promowaniu empatycznej oraz zdrowej atmosfery w pracy, zwiekszaniu zaangazo-
wania i zaufania w zespotach. Zeby osiggnaé wybrany cel, firma zapewnia sesje
z coachami, w trakcie ktérych pracownik moze omdwic niepokojgce go tematy zwig-
zane z rozwojem zawodowym lub zyciem prywatnym.

Dla chetnych pracownikdw sg dostepne darmowe zajecia z jogi, ktére sg prze-
prowadzane online i na zywo w wyznaczonym czasie. Dla 0sdb, ktdrym nie pasuje
ten termin, sg dostepne nagrania na wewnetrznej platformie Cornstone. Ponadto
dostepne sg tez nagrane medytacje, ktdre pracownik moze odtworzy¢, kiedy bedzie
miat takg potrzebe. Oprécz pojedynczych spotkan, w SoftServe regularnie sg prowa-
dzone tygodnie well-being. Ostatni taki odbyt sie w dniach 4-8 pazdziernika 2021 roku
— data ta nie byta przypadkowa, poniewaz 10 pazdziernika 2021 r. obchodzony
byt Swiatowy Dzieri Zdrowia Psychicznego. W ramach tygodnia well-being zorgani-
zowane byly dziatania online, ktére miaty na celu pomdc pracownikom w znale-
zieniu réwnowagi w czterech podstawowych obszarach zycia: umysle, ciele, pracy
i relacjach.

W firmie zwraca sie uwage na problem wypalenia zawodowego. Sg prowadzone
sesje z ekspertami z psychologii, ktérzy opowiadajg o tym zjawisku i informuja, jak
sie przed nim sie chronic. Jesli ktos z pracownikéw nie jest w stanie dotgczy¢ do ta-
kiego spotkania, nagrania pdzniej sg udostepniane i kazdy chetny moze je obejrzec
w dowolnej chwili.

W 2021 roku SoftServe zaczat dostosowywac sie do nowej rzeczywistosci, w kté-
rej praca zdalna stata sie na tyle powszechna, ze wiekszo$¢ pracownikéw nie juz
wyobraza sobie, by pracowac inaczej. Dotychczas wszyscy pracownicy mieli przypi-
sane biurko w biurze, nawet jesli tam nie przychodzili. Postanowiono zmieni¢ podej-
$cie do organizacji przestrzeni biurowej oraz przypisania biurek do pracownikéw.
SoftServe zaczat przechodzi¢ z systemu biurek dedykowanych, w ktédrym wszyscy
pracownicy majg przypisane biurka na state, do modelu mieszanego, rowniez z biur-
kami elastycznymi (flexi desk).

Zespot HR przygotowat online folder, gdzie zostaty umieszczone wszystkie nie-
zbedne informacje na temat aktywnosci, ktére mozna przeprowadzi¢ z zespotami
online. Zostat stworzony wirtualny katalog narzedzi do budowania zespotu — jest
to zestaw praktycznych instrumentéw do zintegrowania zdalnych zespotéw. Mozna
w nim znalez¢ rézne rozwigzania do budowania zespotu: krétko-, dtugoterminowe
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oraz regularne. Sg réwniez podane opisy i linki, ktére pomogga prowadzi¢ budowanie
zespotu online.

Dodatkowo podejmowane s3g inne inicjatywy, ktére wspierajg menedzeréw
w budowaniu zespotdw. Coaching zespotowy to proces wspierania zespotu w osig-
ganiu jego celow. Pozwala cztonkom zespotu osiggnac najlepsze wyniki przy pomocy
trenera. Istotg coachingu zespotowego jest umozliwienie rozwoju osobistego, ucze-
nia sie jednostek w zespole oraz przyczynianie sie do rozwoju zespotu. Budowanie
zespotdw pod katem wysokiej wydajnosci jest priorytetem w biznesie, aby zapew-
ni¢ dtugoterminowg konkurencyjnos¢é.

SoftServe oferuje duzo mozliwosci dla menedzeréw projektow, zeby mogli oni
osiggnac cele zarbwno swoje wtasne, jak i projektowe. Firma troszczy sie o pracow-
nikdw, o ich well-being, gdyz widzi tego pozytywne efekty. Praca projektowa jest
skoncentrowana na pracy i organizacji zespotéw. Tym bardziej wazne jest zbudowa-
nie zgranego i zintegrowanego zespotu, ktéry razem osiggnie postawione cele.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze tatwos¢ adaptacji do pracy zdalnej zale-
zata od charakteru, przyzwyczajen oraz odpowiednich warunkéw do pracy online
w domu, ktére w niektorych przypadkach byty satysfakcjonujace, a w niektorych
odwrotnie — praktycznie nie istniaty.

Po dwdch latach pracy w trybie zdalnym wszyscy respondenci podkreslili, ze juz
przyzwyczaili sie do takiego trybu zycia. Nastawienie i podejscie wiekszosci oséb
w branzy sie zmienito, ludzie juz wiedzg, jak sie zorganizowac w pracy online, jak by¢
bardziej efektywnym i jak minimalizowa¢ negatywne skutki pracy zdalnej. Praca
w rzeczywistosci online i bez bezposredniego kontaktu z cztonkami zespotu pokaza-
ta, jak wazne sg dla menedzerow projektéw kompetencje miekkie, gdyz to one sg
odpowiedzialne za integrowanie zespotu.

WSszyscy respondenci wskazali, ze gtdwnym atutem pracy zdalnej jest oszczedza-
nie czasu na dojazd do pracy i z powrotem. Wiekszo$¢ badanych menedzeréw rano
wykorzystuje zaoszczedzony czas na dtuzszy sen albo zaczynajg wczesniej pracowac.
Z kolei czas, ktory wczesniej byt wykorzystywany na powrdt do domu, teraz raczej
jest wykorzystywany na prace.

Z badan wynika, ze liczba przepracowanych godzin dziennie zalezy od klienta
i strefy czasowej, w ktérej sie pracuje. Na pewno menedzer projektu musi miec kilka
godzin w ciggu dnia, w trakcie ktérych spotka sie z klientem, zeby przekaza¢ wazina
informacje czy dopytac o szczegdty niezbedne w dalszej pracy zespotu. Niewatpliwie
na czas pracy wptyw ma rowniez etap, na ktdrym jest obecnie projekt. Trzeba tez
liczy¢ sie z pewng ,,sezonowoscig” pracy, szczegdlnie na poczatku oraz pod koniec
projektu, gdy jest najwiecej pracy dla menedzera projektu.

Ze wzgledu na rozproszenie zespotéw, zalety pracy zdalnej oraz zupetnie nowe
podejscie ludzi do pracy wszyscy badani menedzerowie stwierdzili, ze chcieliby pra-
cowaé¢ w formie hybrydowej. Wyjscie do biura pozwola na utrzymywanie relacji
z kolegami, budowanie poczucia przynaleznosci do firmy, lecz praca zdalna pozwoli-



Budowanie zespotu oraz work-life balance w pracy zdalne;... 173

taby nadal zachowywac¢ pewien poziom elastycznosci, do ktdrej juz wszyscy sie przy-
zwyczaili.

Z badan oraz obserwacji wynika, ze pewnego rodzaju wyzwanie dla menedze-
réw projektdw stanowi niesprawdzanie poczty i nieodpisywanie na e-maile oraz
wiadomosci w trakcie urlopu. Cho¢ majg oni Swiadomos¢ tego, ze na urlopie trzeba
odpoczgé, muszg wlozy¢ wiecej wysitku, zeby faktycznie odpocza¢ i nie otwieraé
komunikatoréw/skrzynek pocztowych.

Przez prace online z domu granice miedzy zyciem prywatnym a zyciem zawodo-
wym rozmywajg sie. Przyktadem tego jest fakt, ze wszyscy respondenci odpowiada-
ja na wiadomosci z pracy poza godzinami pracy. Oczekuje sie, ze jesli masz prace
w domu, to mozesz by¢ dostepny caty czas. Z kolei atutem sg bardziej elastyczne
godziny pracy, gdyz w ciggu dnia mozna na przyktad péjsé do banku, a potem dokon-
czy¢ prace. Jednak waznym momentem jest oméwienia takich zasad, ktérymi bedzie
sie kierowat kazdy cztonek zespotu, na poczatku, gdy zespot jest tworzony. Kazda
sytuacje mozna rozpatrywac z roznych perspektyw i zwykle mozna znalez¢ zarowno
pozytywne, jak i negatywne aspekty.

Dobodr pracownikow jest szczegdlnie wazny i to menedzer projektu jest odpo-
wiedzialny za tworzenie zespotu w SoftServe. Respondenci zwracali uwage, ze
zwtaszcza w rzeczywistosci online i w pracy w zespotach rozproszonych cztonkowie
zespotu powinni mie¢ podobne wartosci, zeby im sie dobrze wspdtpracowato. Jedna
lub dwie rozmowy rekrutacyjne to mato czasu, zeby poznac prawdziwe intencje
cztowieka, ale im bardziej menedzer projektu ma rozwiniete kompetencje miekkie
oraz empatie, tym lepsze decyzje mozna podejmowac przy doborze zespotu.

5. Podsumowanie

Bazujac na wynikach badan, mozna wyciggnaé wniosek, ze firma SoftServe dostrze-
ga i analizuje biezgce trendy na rynku pracy. Stara sie przy tym dostosowac warunki
pracy do potrzeb pracownikéw i klientéw, zeby dwie strony czerpaty korzysci ze
wspotpracy. Przyktadem tego jest wprowadzenie flexi desk, czyli systemu umozli-
wiajgcego zarezerwowanie miejsca w biurze, kiedy pracownik chce pracowa¢ sta-
cjonarnie. Firma zrozumiata, ze dedykowane miejsca do pracy w biurze dla kazdego
pracownika sg zbedne, gdyz dana osoba moze przychodzi¢ do biura raz na tydzien
lub nie przychodzié¢ wcale.

SoftServe wykazuje zainteresowanie i troszczy sie o zdrowie psychiczne pracow-
nikdw, bo rozumie, ze jesli cztowiek jest zadowolony z zycia, ze swojej pracy, z wyko-
nywanych obowigzkéw i nie jest przecigzony, to duzo lepiej i efektywniej wykonuje
SWO0j3 prace.

Badania, ktore przeprowadzita autorka, pozwalajg udzieli¢ odpowiedzi na sfor-
mutowane pytania badawcze. Z uzyskanych wynikéw badan wyciggnieto nastepu-
jace wnioski.
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Praca zdalna jest oceniana raczej pozytywnie, gdyz menedzerowie doceniajg
wiele jej zalet, miedzy innymi oszczednos$¢ czasu na dojazd do pracy i z powrotem,
elastycznos¢ pod wzgledem miejsca pracy i godzin pracy. Z kolei najwiekszg wada
jest brak bezposredniej komunikacji z pracownikami.

Wszyscy respondenci chcieliby pracowac i juz pracujg w formie hybrydowej,
przy czym wiekszo$é czasu wolg pracowaé z domu. Praca w biurze jest powigzana
z nawigzaniem kontaktéw miedzyludzkich, z kolei pracujagc w domu, ma sie mozli-
wosc¢ wiekszej koncentracji na wykonywaniu zadan.

Dla zbudowania zgranego zespotu online bardzo wazny jest dobér cztonkéw ze-
spotu oraz kompetencje miekkie menedzeréw projektéw. Przy budowaniu nowego
zespotu w trybie pracy zdalnej menedzer powinien poswieci¢ wiecej czasu i dotozy¢
wiecej wysitku. Ze wzgledu na to, ze juz dwa lata menedzerowie projektdw pracujg
zdalnie, kazdy z nich ma juz wypracowane swoje metody, lecz za kazdym razem mu-
szg one zostac¢ dopasowane do charakteru oraz nawykéw cztonkéw zespotu. Ponad-
to kazdy respondent podkreslit, ze komunikacja przy budowaniu zespotu oraz wspot-
pracy z zespotem jest kluczowa i warto zwracaé szczegdlng uwage na skutecznosé
komunikacji.

Wyzwania dotyczgce zbudowania efektywnego zespotu online dotyczg miedzy
innymi braku komunikacji bezposredniej, dlatego trudniej jest zbudowa¢ kontakt
interpersonalny z cztonkami zespotu w krétkim czasie. Trudniej jest tez zrozumieé
motywacje pracownika, zajmuje to wiecej czasu i wymaga wiecej wysitku. Metody
wczesniej stosowane tracg na znaczeniu i skutecznosci, muszg zosta¢ zmienione
i dopasowane do nowych uwarunkowan. Aktywnosci zwigzane z budowaniem ze-
spotu, wczesdniej przeprowadzane offline, teraz muszg odbywac sie online, dlatego
trzeba szukac i prébowac nowych narzedzi. W tym celu SoftServe stworzyt bibliote-
ke z pomystami na integracje oraz gry online.

Postrzeganie i ocena work-life balance jest subiektywna i zalezy od charakteru
i doswiadczenia menedzera projektu. Wiekszos¢ z nich pracuje wiecej niz przed
pandemig, gdy praca byta wykonywana stacjonarnie. Respondenci wskazuja, ze
odczuwajg brak granic miedzy pracg a zyciem prywatnym, gdy pracujg w domu. Jest
to czynnik, ktéry jest dualny, gdyz z jednej strony, przez to moze wydtuzaé sie czas
pracy i menedzer staje sie dostepny 24/7, a z drugiej strony, w trakcie dnia moze
zorganizowac sprawy zwigzane z rodzing. Wiekszo$¢ respondentéw uwaza, ze
SoftServe dba o work-life balance pracownika, jednak w duzej mierze zalezy to od
cztowieka i jego podejscia.

Analiza uzyskanych wynikéw badan wskazuje, ze menedzerowie projektéw mu-
szg zwraca¢ wiekszg uwage na ustalanie granic miedzy zyciem prywatnym a praca.
Budowanie zespotéw online juz nie jest nowym wyzwaniem i kazdy wypracowat
swoje metody oraz podejscia, ktore sie sprawdzajg w nowej rzeczywistosci. Wnioski
z przeprowadzonych badan mogg by¢ wykorzystane przez menedzeréw w celu au-
torefleksji na temat work-life balance oraz wtasnego podejscia do potgczenia pracy
oraz zycia prywatnego.
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Badania przedstawione w niniejszym artykule prezentujg punkt widzenia tylko
ograniczonej liczby menedzerdw projektéw z jednej wybranej firmy, nie jest zatem
mozliwe wyciggniecie ogdlnych wnioskéw dla wszystkich zarzgdzajgcych projektami
w danej branzy. Kolejne badania mogtyby odbywac sie na wiekszg skale, z wieksza
liczbg badanych. W przysztych badaniach warto réwniez uwzglednic¢ zespoty pro-
jektowe oraz ich informacje zwrotng na temat procesu budowania zespotu, gdyz
sg oni bezposrednimi uczestnikami danego procesu i mogliby wskazaé potencjalne
kierunki ulepszen.
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Team Building and Work-Life Balance during Remote Work of Project Managers
at SoftServe

Abstract: Remote working has become a common standard in recent years and Project Managers
should adapt their methods and tools used for team building. The perception of work-life balance has
also changed and has evolved with changing working conditions. The main objective of this research
is to identify the challenges of building an online Project team and to assess the Project Manager’s
work-life balance in the times of remote work at SoftServe. The analysis of the obtained research
results shows that Project Managers have to pay more attention to setting the boundaries between
private life and work. Building teams online is nothing new and everyone has already developed their
own methods and approaches. For building a well-coordinated online team, the selection of candidates
is as crucial as the soft skills of Project Managers as they need to find the personal approach to
everyone. During building a new team in remote work mode, the Project Manager has to spend more
time and put in more effort.
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