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1. Cele i metodyka badan

Metoda: Badania wykonano z zastosowaniem metody desk research, polegajgcej na
kompilacji i przetwarzaniu informacji pochodzacych z istniejgcych zrodet. Nastepnie
sformutowano na ich podstawie wnioski dotyczgce badanego problemu.

Cel: Zdiagnozowanie kluczowych wyzwan zwigzanych z tworzeniem optymalnych
warunkow i zasad pracy, biorgc pod uwage dotychczasowy wptyw pandemii na funk-
cjonowanie przedsiebiorstw i rynku pracy, obowigzujgcy stan prawny oraz oczekiwania
pracownikow (z uwzglednieniem perspektywy ptci oraz petnionych rél spotecznych, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem rodzicielstwa).

Zakres: Analiza objeta badania wykonane w okresie po rozpoczeciu pandemii
COVID-19, od kwietnia 2020 r. do listopada 2022 r.

W analizie uwzgledniono raporty z badan dotyczgce: modeli odpowiedzi firm na pan-
demie, rozwigzan prawnych, dobrych praktyk, w tym podejscia firm do zarzgdzania
personelem i organizacji pracy w kontekscie pandemii, nowych benefitéw z uwzgled-
nieniem perspektywy ptci.

tacznie zidentyfikowano i przeanalizowano 19 raportow.

Etapy analizy:

1. Identyfikacja badan dotyczgcych HR-u w konteks$cie pandemii COVID-19;
2. Analiza raportow z badan;

3. Sformutowanie wnioskoéw z poszczegdlnych badan;

4. Analiza i sformutowanie wnioskéw z ogoétu zidentyfikowanych badan.

2. Najwazniejsze wnioski z badan

21. ORGANIZACJA PRACY

* Pandemia i jej szeroko zakrojone skutki doprowadzity do zmian w podstawowej dziatal-
nosci gospodarczej w wiekszosci firm. Zmiany te byty najbardziej widoczne w firmach
Swiadczacych ustugi, ktore czesto musiaty przemysleé sposoby interakgji z klientami.

* Istotne (duze lub umiarkowane) zmiany w zakresie dziatalnosci podstawowej przed-
siebiorstwa czesto wigzaty sie ze zmniejszeniem zatrudnienia.
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W wymiarze europejskim, sze$¢ na dziesiec firm wystagpito o wsparcie rzgdowe, aby
pomaéc im w radzeniu sobie ze skutkami pandemii.

W wyniku ograniczen epidemiologicznych, wydanych przez administracje rzgdowa,
a zwigzanych z pandemig koronawirusa, prawie 4 na 10 pracownikéw w Europie
rozpoczeto teleprace. Wiele organizacji, w ktérych telepraca praktycznie nie istniata,
z dnia na dzien przeszto do nieznanego systemu pracy.

Bez wczesniejszych doswiadczen z telepracg lub z bardzo ograniczonym doswiad-
czeniem, zespoty i cate jednostki biznesowe pracujgce z domu doswiadczyty braku
jasnosci co do priorytetdéw i zadan, ktére muszg zrealizowac.

Sytuacja obowigzkowej masowej telepracy stanowita wyzwanie nawet dla najbar-
dziej doswiadczonych organizacji i pracownikéw. Czesto oznaczata, ze pracownicy
musieli zapoznac sie z nowymi lub innymi narzedziami technologicznymi, a takze
przestawic sie na inny sposob organizacji pracy, co czeSciowo wyjasnia, dlaczego
wiele os6b wydtuzyto czas pracy, przeplatajgc go zajeciami osobistymi, aby dostoso-
wac sie do tej nowej rzeczywistosci.

Dla pracujacych rodzicow i opiekunéw zamykanie szkét, a takze innych placowek
opiekunczych sprawito, ze praca w domu stata sie wyzwaniem. Dla tych pracowni-
kéw réwnowazenie obowigzkéw zawodowych i opiekunczych stanowito wyzwanie

i doswiadczyli oni nowej dynamiki w zarzgdzaniu réwnowagg miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym.

CZAS PRACY

2.3.

Badania nad telepracg wielokrotnie wykazaty, ze pracownicy pracujgcy w domu majg
tendencje do pracy w dtuzszym wymiarze godzin niz w przypadku pracy w siedzibie
firmy, czeSciowo dlatego, ze czas dojazdu do miejsca pracy jest zastepowany przez
czynnosci zwigzane z pracg, a takze z powodu zmian w rutynowych czynnosciach
zawodowych i zacierania sie granic miedzy pracg zarobkowg a zyciem osobistym.
Telepraca prowadzita czesto do dtuzszych godzin pracy, a takze do pracy w wiek-
szym stopniu w godzinach wieczornych i w weekendy. Ponadto, pracownicy spedzajg
wiecej czasu na spotkaniach jeden na jeden lub na spotkaniach kontrolnych w gru-
pach ze wzgledu na fizyczne rozdzielenie zespotow.

MENEDZEROWIE

Menedzerowie musieli nie tylko zmierzy¢ sie z tym, ze ich cate zespoty pracujg w réz-
nych miejscach, ale takze z tym, ze muszg uzgodni¢ z pracownikami indywidualne
wzorce i harmonogramy pracy, aby uwzgledni¢ ich obowigzki zwigzane z opieka.
Menedzerowie odgrywajg kluczowg role we wspieraniu pracownikéw i tagodzeniu
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szkodliwego wptywu przepracowania na ich zdrowie i samopoczucie. Cele te mozna
osiggnac poprzez skuteczne komunikowanie realistycznych oczekiwan, wyznaczanie
osiggalnych terminéw z uwzglednieniem wysoce nietypowego kontekstu, w jakim
odbywata sie telepraca, przy jednoczesnym zapewnieniu ciggtosci dziatania i wyma-
ganego poziomu wydajnosci. Z drugiej strony, nierealistyczne oczekiwania i dodatko-
wa presja na i tak juz przecigzonych pracownikédw mogty prowadzi¢ do braku zaan-
gazowania, a takze zwiekszac ryzyko wypalenia zawodowego.

Przedsiebiorstwa muszg by¢ Swiadome wzrostu wymagan pracy wobec samych
menedzerow, ktéry moze wynikac z zarzagdzania zespotami zdalnymi. Wedtug badan,
kierowanie zespotami telepracownikéw dodato do czasu pracy menedzeréw dodat-
kowe 90 minut tygodniowo, wynikajgce z rozmoéw i spotkan jeden na jeden.

ZARZADZANIE WYDAJNOSCIA

2.5.

Jednym z najwazniejszych zrédet stresu dla kazdego menedzera pracownikéw zdal-
nych jest utrzymanie wydajnosci zespotu i wypetnienie zobowigzan wobec interesa-
riuszy. Aby telepraca byta skuteczna, musi by¢ oparta na dialogu i wspotpracy mie-
dzy kierownictwem a pracownikami.

Badania wskazuja, ze najlepszg metodg zarzadzania personelem zdalnym jest pro-
ces zwany zarzgdzaniem przez wyniki, w ktorym zaréwno menedzer, jak i pracownik
uzgadniajg wspdlny mechanizm pomiaru efektow pracy. Moze to obejmowac okre-
Slenie celdw, zadan, kamieni milowych oraz monitorowanie i omawianie postepow
bez nadmiernie ucigzliwego raportowania, co pozwala personelowi na elastycznos¢
i autonomie w organizowaniu swojej pracy bez koniecznosci ciggtego sprawdzania
postepow przez menedzera.

DIGITALIZACJA

Od poczatku pandemii tempo digitalizacji przyspieszyto, a przyjecie technologii cyfro-
wych przez przedsiebiorstwa doprowadzito do zwiekszenia mozliwosci kontynuowania
pracy zdomu przez pracownikow. Digitalizacja juz prowadzita do znaczgcych zmian

w sposobie organizacji zatrudnienia i miejsc pracy, z potencjalnie istotnymi implikacjami
dla wymagan dotyczacych umiejetnosci, standardow pracy i dobrostanu pracownikow.
Pracownicy nie powinni ponosi¢ dodatkowych kosztéw, gdy wykonujg swojg prace

z domu. Majg réwniez prawo do otrzymania od pracodawcy sprzetu i narzedzi, ktore
pozwolg im pracowac tak, jakby byli w swoim statym miejscu pracy, bez negatyw-
nych konsekwencji dla ich wydajnosci, efektywnosci i samopoczucia. Dalsza praca na
sprzecie i narzedziach ponizej normy prowadzi do spadku produktywnosci, frustra-
cji, a w koncu do zniechecenia pracownikow.
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KOMUNIKACJA

2.7.

Zespoty, w ktorych wiekszos¢ lub wszyscy cztonkowie pracujg w formie zdalnej, mu-
szg polega¢ w duzej mierze na regularnej komunikacji elektronicznej, aby wspierac
wspotprace, zaufanie i przejrzystosc. Istniejg jednak dowody na to, ze zespoty pracu-
jgce zdalnie stajg przed powazniejszymi wyzwaniami komunikacyjnymi niz zespoty
pracujgce twarzg w twarz.

Pracujgc osobno, wzrasta stopien separacji i izolacji zawodowej. Wspodtpraca zespo-
téw ulega powolnej erozji, poniewaz komunikujac sie drogg elektroniczng, pracow-
nicy majg tendencje do dzielenia sie mniejszg iloscig informacji ze swoimi kolegami,
a w niektérych przypadkach majg trudnosci z interpretacjg i zrozumieniem otrzymy-
wanych informacji.

Mniej jest informacji zwrotnych niz miato to miejsce, gdy zespoty pracowaty razem,
w tym samym miejscu. Pracownicy i kierownicy muszg wtozy¢ dodatkowy wysitek

w zapewnienie skutecznosci komunikacji, jasnosci komunikatéw oraz statego prze-
ptywu informacji.

Biorgc pod uwage realne ryzyko izolacji spotecznej zwigzane z pracg zdalng w pet-
nym wymiarze godzin, nalezy dotozy¢ wszelkich staran, aby pomaéc telepracowni-
kom w utrzymaniu kontaktu z przetozonymi, kolegami i catg organizacja. Istotne
jest wprowadzanie formalnych i nieformalnych okazji do tgczenia sie pracownikéw.
Okazje te zazwyczaj odzwierciedlajg i rozszerzajg wczesniejsze praktyki, poczgwszy
od interakcji spotecznych w sieci, az po zwykte sprawdzanie, co stychac u kolegow.
R6zne formy kontaktu powinny byc¢ zréznicowane w zaleznosci od potrzeb pracowni-
kow cierpigcych z powodu izolacji lub niepokoju zwigzanego z sytuacjg. Wazne jest,
aby znalez¢ rownowage i w przewazajgcej mierze ograniczyc¢ interakcje spoteczne do
regularnych godzin pracy, aby nie zaciera¢ dalej granicy miedzy czasem pracy a cza-
sem prywatnym.

SZKOLENIA

Organizacje muszg przyjac¢ do wiadomosci, ze zaréwno dla pracownikéw, jak i dla
menedzerdw, nowa sytuacja wymaga zmiany starych przyzwyczajen i nabycia no-
wych umiejetnosci w celu lepszego zarzgdzania sytuacjg, zapewnienia dobrego
samopoczucia pracownikéw i utrzymania uzgodnionych wskaznikow wydajnosci.
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WORK-LIFE BALANCE

2.9.

Praca zdalna podczas pandemii COVID-19 byta znacznie wiekszym wyzwaniem,
poniewaz byta obowigzkowa, a nie dobrowolna, i w petnym wymiarze godzin, a nie
w niepetnym wymiarze godzin lub okazjonalnie. Badania wykazaty, ze telepraca
zwieksza intensywnos¢ pracy i zaktécenia na linii praca-dom, co prowadzi do nieko-
rzystnego wptywu na samopoczucie i poziom stresu pracownikéw zdalnych.

Istniejg badania przeprowadzone wsrdod os6b pracujgcych w domu podczas pande-
mii ujawniajgce pozytywne doswiadczenia zwigzane z pracg w domu. Utrzymujac
obcigzenie pracg na rozsgdnym poziomie i stawiajgc jasne, realistyczne oczekiwania
co do konkretnych rezultatow, ktére majg zostac osiggniete, pracownicy sg lepiej
przygotowani do organizowania wtasnego czasu i zadan, aby skutecznie pogodzi¢
obowigzki zawodowe z zyciem osobistym, w tym z obowigzkami rodzinnymi.
Pracownicy doceniali brak czasu i stresu zwigzanego z dojazdem do biura. Jednocze-
$nie chwalili sobie spedzanie wiekszej ilosci czasu z dzie¢mi i matzonkami, a takze
elastycznos$¢ godzin pracy.

NOWE BENEFITY

2.10.

Pandemia - i jej skutki - doprowadzity u wielu pracownikédw oraz menadzeréw do
przewartosciowania potrzeb zwigzanych z pracg. Oczywiscie na pierwszymi miejscu
pozostata kwestia ochrony zdrowia, tak wiec najpopularniejszym benefitem, ktéry
mozna otrzymac od pracodawcy jest pakiet ustug medycznych. Jednak zmiana w for-
mie pracy, przejscie na prace hybrydowg lub zdalng, rozwineta potrzebe zmniejsze-
nia wymiaru czasu pracy swiadczonego w siedzibie organizacji. Jak réwniez uswiado-
mita wielu pracujgcym koniecznos$¢ posiadania dodatkowych dni wolnych od pracy.

SKUTKI PRAWNE

Z powodu obostrzen sanitarnych zwigzanych z pandemig COVID-19 wprowadzono
szereg zmian, dotyczgcych czasu pracy w catej Unii Europejskiej. Nastgpit wzrost
stosowania form krotszego czasu pracy czy urlopow postojowych lub tymczasowych
subsydioéw ptacowych. Podczas pierwszej fali pandemii, z takich srodkéw skorzystato
blisko 4 mIn pracodawcéw i ponad 40 mIn pracownikow w UE.

Zwiekszono wymiar pracy zdalnej: w celu zminimalizowania kontaktéw miedzy-
ludzkich i tym samym ograniczenia rozprzestrzeniania sie wirusa wiekszosc¢ krajow
cztonkowskich zachecata do pracy zdalnej, a niektére panstwa wrecz wprowadzity
obowigzek tego rodzaju pracy lub zezwolity pracodawcom jednostronnie narzucic
takie regulacje.
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W wielu sektorach gospodarki, uznanych za kluczowe, wprowadzono tymczasowe
odstepstwa od przepiséw dotyczacych czasu pracy. Tymczasowe regulacje wprowa-
dzone podczas pandemii - czesto w ramach przepiséw o stanie wyjgtkowym - do-
prowadzity do ograniczenia lub odstepstwa od praw pracowniczych, w tym w odnie-
sieniu do godzin pracy, odpoczynku i urlopéw.

W wymiarze samych organizacji, kluczowe znaczenie ma wyjasnienie warunkéw
umow o teleprace, dotyczgcych lokalizacji, zwrotu kosztéw zwigzanych z telepraca,
zmian w umowach oraz procedur powiadamiania w przypadku utrudnien w wyko-
nywaniu pracy, choroby lub wypadku przy pracy. Organizacje muszg zweryfikowac
kilka aspektéw prawnych zwigzanych z telepracg, a takze posiadac¢ odpowiednie
ubezpieczenie na wypadek, gdyby podczas wykonywania telepracy doszto do wy-
padku przy pracy.

Pracodawcy muszg wyjasni¢ warunki zatrudnienia w formie pracy zdalnej, w tym
kwestie dotyczgce wynagrodzenia, Swiadczen i dodatkéw pracowniczych, ktére zo-
stang zweryfikowane i moga wymagac korekty, ubezpieczenia oraz implikacji praw-
nych dotyczacych sprzetu i oprogramowania wykorzystywanego podczas telepracy.
Zasadniczo warunki zatrudnienia powinny by¢ takie same jak w przypadku wykony-
wania pracy w siedzibie pracodawcy.

ROWNOSC PLCI

Wynik Indeksu Rownosci Ptci dla UE wynosi 68,6 punktow na 100 mozliwych. Ozna-
cza to nieznaczny (+0,6) wzrost w stosunku do odczytow zesztorocznych, jednak
warto zwrdéci¢ uwage, ze wzrost jest wspomagany przez regulacje prawne - wprowa-
dzane przez administracje rzgdowe, w celu przeciwdziatania negatywnym skutkom
pandemii COVID-19 - bez ktoérych nieréwnosci miedzy ptciami w Unii Europejskiej by
sie zwiekszyta.

Pandemia COVID-19 negatywnie wptyneta na wzrost Indeksu Réwnosci Ptci od roku
2010. Po raz pierwszy od dekady nierdwnosci miedzy ptciami - w zakresie zatrudnie-
nia, edukacji, stanu zdrowia i dostepu do ustug zdrowotnych - zwiekszyty sie.
Pandemia zwiekszyta wrazliwos¢ ekonomiczng wielu osob, zwtaszcza kobiet z niskim
poziomem wyksztatcenia. Dochody kobiet ucierpiaty z powodu skrécenia godzin
pracy, nieobecnosci w pracy lub korzystania z bezptatnego urlopu. Wiecej kobiet zo-
stato wypchnietych z pracy, a jedna trzecia kobiet niepracujgcych kobiet podata jako
powdd opieke nad cztonkami rodziny.

Pandemia pogtebita nieréwnosci edukacyjne. Wyniki w nauce i czas poswiecony na
prace w szkole sg w coraz wiekszym stopniu okreslane przez pochodzenie spotecz-
no-ekonomiczne danej osoby. Brak umiejetnosci cyfrowych jest szczegdlnie widocz-
ny wérdd starszych kobiet i kobiet o niskim poziomie wyksztatcenia.
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* Pandemia COVID-19 doprowadzita do wzrostu nieodptatnej opieki w domu, wywiera-
jgc ogromng presje na ludzi - zwtaszcza kobiety - aby pogodzi¢ prace i zycie osobiste.

* Podczas pandemii COVID-19 wzrosto rozpowszechnienie i dotkliwo$¢ przemocy ze
wzgledu na pte¢, szczegdlnie w przypadku cyfrowych form przemocy, dotykajgcych
kobiety.

3. Wyniki badan w analizowanych raportach

3.1. SYTUACJA POLSKICH PRZEDSIEBIORSTW | RYNKU PRACY PO LOCKDOWNIE,
MA) 2020

Charakterystyka raportu:

Raport prezentuje sytuacje przedsiebiorstw oraz rynku pracy we wczesnej fazie epide-
mii koronawirusa. Opracowanie zawiera m.in. informacje o aktualnej sytuacji finanso-
wej firm, rzutujgcej na zakres popytu na prace, w miesigcach marzec i kwiecien.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: 28-29 kwietnia 2020 .

Proba: CATI na probie losowo-kwotowej obejmujgcej 400 firm, w 4 kategoriach wielko-
$ci i 3 sektorach branzowych.

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Polski Instytut Ekonomiczny, Polski Fundusz Rozwoju
Link do raportu: http://doc.rmf.pl/rmf_fm/store/Badania_PIE_Sytuacja_polskich_
przedsiebiorstw_04_05_2020.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* 67% firm odnotowato spadek przychoddéw w kwietniu. Najwiekszy spadek sprzedazy
w nastapit w handlu, najmniejszy w produkgji i ustugach. Najwiekszy spadek sprze-
dazy zanotowaty mikro firmy (74%), najmniejszy za$ duze firmy (56%).

* 85% przedsiebiorcow nie dokonato zadnych zmian kadrowych w poréwnaniu
do lutego 2020 r., za$ 12% dokonato redukcji zatrudnienia. Redukcje zatrudnienia
najczesciej miaty miejsce w Srednich i duzych przedsiebiorstwach (16%) oraz w han-
dlu (15%)
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* 12% przedsiebiorcéw planowato redukcje zatrudnienia ze wzgledu na rozwdj epide-
mii. 71% firm planowato utrzymanie dotychczasowego zatrudnienia, a 8%
planowato zwiekszy¢ zatrudnienie. 34% firm planujacych redukcje chciato zmniej-
szyc liczbe etatdédw o nie wiecej niz 10%, a 26% 10-25%

* Wozrastat udziat firm planujgcych zwiekszenie liczby pracownikéw - z 2% na koniec
marca do 8% na koniec kwietnia.

* 14% firm obnizyto dotychczasowy poziom wynagrodzen wszystkich pracow-
nikdw. Redukcji najczesciej dokonywaty mikro firmy (17%). Duze firmy czeSciej niz
pozostate obnizaty wynagrodzenia kadry zarzgdzajgcej (16%), i rzadziej niz pozostate
obnizaty wynagrodzenia reszty pracownikéw (8%). 57% firm, ktére obnizyty wyna-
grodzenia, deklarowato, ze obnizki wyniosty od 10 do 25%.

* 61% firm planowato utrzymanie dotychczasowych pozioméw wynagrodzen.
Duze firmy, relatywnie czesciej niz pozostate, planowaty nie zmienia¢ dotychcza-
sowych wynagrodzen (68%). 21 % firm planowato obnizenie wynagrodzen dla catej
zatogi firmy, a jedynie 1% wytacznie dla kadry zarzgdzajace;j.

3.2. BAROMETR MANPOWERGROUP PERSPEKTYW ZATRUDNIENIA, 111 KW. 2020,

POLSKA

Charakterystyka raportu:
Celem cokwartalnego badania, prowadzanego przez firme ManPowerGroup, byto po-
znanie planéw pracodawcow odnosnie do zatrudnienia w ich firmie.

Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: 17-30 kwietnia 2020 .

Préba: reprezentatywna proba 436 pracodawcow

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: ManPowerGroup

Link do raportu: https://www.manpowergroup.pl/wp-content/uploads/2020/06/Baro-
metr_ManpowerGroup_Perspektyw_Zatrudnienia_Q3_20_PL_WWW.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* 6% pracodawcdw, biorgcych udziat w badaniu, przewidywato zwiekszenie zatrudnie-
nia, 11% deklarowato zmniejszenie liczby pracownikdéw, a 72% brak zmian perso-
nalnych, co dawato prognoze netto zatrudnienia na poziomie -5%
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* W trzech z siedmiu analizowanych sektoréw rynku - restauracje/hotele, innych ustu-
gach oraz handlu detalicznym - perspektywy zatrudnienia osiaggnety najnizszy
poziom od momentu rozpoczecia badania 12 lat temu. Ponadto prognoza netto
zatrudnienia byta najnizsza od 7 lat w budownictwie, produkcji przemystowej oraz
w innych obszarach produkgji.

3.3. SYTUACJA POLSKICH PRZEDSIEBIORSTW | RYNKU PRACY PO LOCKDOWNIE,

LIPIEC 2020

Charakterystyka raportu:

Raport opisuje sytuacje przedsiebiorstw oraz rynku pracy w fazie epidemii koronawiru-
sa. Opracowanie zawiera m.in. informacje o aktualnej sytuacji finansowej firm, rzutuja-
cej na zakres popytu na prace, w miesigcach czerwiec i lipiec.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: 1-3 lipca 2020 .

Proba: CATI na probie losowo-kwotowej obejmujgcej 453 firm, w 4 kategoriach wielko-
$ci i 3 sektorach branzowych.

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Polski Instytut Ekonomiczny, Polski Fundusz Rozwoju
Link do raportu: https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2021/12/20200707_Badanie-
-PFR-PIE_lipiec.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Jeszcze na poczatku kwietnia 42% firm spodziewato si¢, ze epidemia koronawi-
rusa ustapi do wakacji. 23% firm spodziewato sie, ze uda sie wygasi¢ pandemie
do konca roku. 30% firm oceniato, ze walka z pandemig potrwa od jednego roku do
dwoch lat. 31% firm uznawato, ze pandemia zostanie z nami na zawsze.

* 36% firm odnotowato spadek sprzedazy w czerwcu w poréwnaniu do konca
maja. 22% firm odnotowato wzrost sprzedazy w czerwcu wzgledem konca maja. 33%
firm utrzymato sprzedaz na niezmienionym poziomie w czerwcu w poréwnaniu do
konca maja.

* 6% przedsiebiorcow planowato redukcje zatrudnienia. 13% firm planowato zwiek-
szy¢ liczbe pracownikéw firmy. 79% firm planowato utrzymanie dotychczasowego
poziomu zatrudnienia. Na tle catego rynku najbardziej wyrdzniaty sie duze firmy:
28% planowato zwiekszac zatrudnienie a 12% redukowac.

"
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* Rést odsetek firm planujacych utrzymanie poziomoéw zatrudnienia. Od
poczatku kwietnia udziat takich firm zwiekszyt sie z 62% do 79% na koniec czerwca
(+17 pp.)

* 71% firm planowato utrzymanie dotychczasowych pozioméw wynagro-
dzen. 12% firm planowato obnizenie dotychczasowych pozioméw wynagrodzen
pracownikéw firmy. 14% firm planowato podniesienie dotychczasowych poziomow
wynagrodzen.

e ROst odsetek firm planujgcych utrzymanie dotychczasowych wynagrodzen. Od po-
czatku kwietnia udziat takich firm wzrést z 36% do 71% na koniec maja (+35 pp.)

3.4. PRACAINAUKA ZA POSREDNICTWEM INTERNETU W DOBIE PANDEMII
COVID-19, LIPIEC 2020

Charakterystyka raportu:

Raport przedstawia perspektywe pracy zdalnej, w kontekscie poréwnania pomiedzy
osobami, ktére pracowaty z domu w czasie przed pandemig, a osobami obecnie zmu-
szonymi do pracy zdalnej.

Informacje ogdlne:

Zasieg geograficzny badania: europejski

Podmiot realizujacy badanie: Cedefop

Link do raportu: https://www.cedefop.europa.eu/files/9148_pl.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Wedtug badania na zlecenie Wspdlnego Centrum Badawczego Komisji Europejskiej,
w 2018 r. 11% oséb dorostych w catej UE sporadycznie Swiadczyto odptatne ustugi za
posrednictwem platform internetowych, natomiast od 1,4% do 2% oséb dorostych
robita to sporadycznie. Biezgce szacunki wskazywaty, ze okoto jedna trzecia prac
w panstwach cztonkowskich i innych rozwinietych gospodarkach moze by¢
wykonywana zdalnie.

* W czasach przed pandemig pracownicy wybierali prace zdalng, poniewaz chcieli: by¢
wtasnymi szefami, méc kontrolowac swoj czas pracy oraz Swiadczy¢ prace z dowol-
nej - wybranej przez siebie - lokalizacji.

* W czasie pandemii praca zdalna stata sie¢ wymogiem, z powodu obostrzen zwig-
zanych z rozprzestrzenianiem sie koronawirusa. Pracodawcy w mniejszym stopniu
zlecali prace niezaleznym kontrahentom, opierajac sie na wtasnych pracownikach,
ktorzy zostali przesunieci do pracy w domowych biurach.
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* Oczekiwano, ze konwencjonalne metody pracy i komunikacji ulegna znacz-
nym zmianom po przedsiewzieciu Srodkéw majgcych na celu ograniczenie kontak-
tow osobistych.

* W perspektywie Srednioterminowej miejsca pracy uzaleznione w duzym stop-
niu od bezposredniej bliskosci i kontaktu z innymi osobami mogty mierzy¢
sie z pewnymi wyzwaniami. Natomiast praca, ktéra w wiekszym stopniu uzalez-
niona jest od umiejetnosci i technologii cyfrowych i zazwyczaj wykonywana byta
zdalnie, umozliwita przedsiebiorstwom ztagodzenie negatywnych skutkéw kryzysu
w odniesieniu do wydajnosci i utraty miejsc pracy.

3.5. TELEWORKING DURING THE COVID-19 PANDEMIC AND BEYOUND,
LIPIEC 2020

Charakterystyka publikacji:

Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: A Practical Guide opiera sie
na prowadzonych od dekady badaniach ILO (International Labour Organisation) doty-
czacych wptywu telepracy na Swiat pracy oraz sposobow opracowywania i wdrazania
skutecznych rozwigzan w zakresie tego rozwigzania.

Informacje ogélne:

Zasieg geograficzny badania: og6Inoswiatowy

Podmiot realizujacy badanie: International Labour Organization

Link do raportu: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/-
---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_751232.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

» Telepraca zostata definiowana jako wykorzystanie technologii informacyjno-komunika-
cyjnych do pracy wykonywanej poza siedzibg firmy, w ktorej pracujacy jest zatrudniony.
Telepraca odbywa sie w ramach dobrowolnej umowy pomiedzy pracodawca a pracowni-
kiem, w ktorej powinny sie znalez¢ nastepujgce ustalenia: miejsce pracy (w domu pra-
cownika lub gdzie indziej), zakres czasowy lub harmonogram czasu pracy, wykorzystane
formy i narzedzia komunikacji, sposéb nadzoru i sprawozdawczosc¢ zleconej pracy.

* W wyniku ograniczen epidemiologicznych, wydanych przez administracje, a zwigza-
nych z pandemig koronawirusa, blisko 4 z 10 pracownikéw w Europie rozpoczeto te-
leprace. Znaczacy wzrost pracy zdalnej odnotowano w krajach, ktére byty najmocniej
dotkniete przez koronawirusa oraz w tych, w ktérych podobna forma zatrudnienia
byta popularna przed pandemia.
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Czas pracy i organizacja pracy. Badania nad telepracg wielokrotnie wykazaty,

ze pracownicy pracujgcy w domu majg tendencje do pracy w dtuzszym wymiarze
godzin niz w przypadku pracy w siedzibie pracodawcy, czeSciowo dlatego, ze czas
dojazdu do miejsca pracy jest zastepowany przez czynnos$ci zwigzane z pracg, a tak-
ze z powodu zmian w rutynowych czynnosciach zawodowych i zacierania sie granic
miedzy pracg zarobkowg a zyciem osobistym.

Menedzerowie muszg nie tylko zmierzyc sie z tym, ze ich cate zespoty pracujg w réz-
nych miejscach, ale takze z tym, ze muszg uzgodnic z pracownikami indywidualne
wzorce i harmonogramy pracy, aby uwzglednic¢ ich obowigzki zwigzane z opieka.
Wiele organizacji, w ktérych telepraca praktycznie nie istniata, z dnia na dzien prze-
szto do nieznanego systemu pracy

Bez wczesniejszych doswiadczen z telepracg lub z bardzo ograniczonym doswiadcze-
niem, zespoty i cate jednostki biznesowe pracujgce zdomu mogg doswiadczy¢ braku
jasnosci co do priorytetow i zadan, ktére muszg zrealizowac.

Zarzadzanie wydajnoscia. Jednym z najwazniejszych zrédet stresu dla kazdego
menedzera zespotu telepracownikow jest utrzymanie wydajnosci zespotu i wypet-
nienie zobowigzan wobec interesariuszy. Aby telepraca byta skuteczna, musi by¢
oparta na dialogu i wspotpracy miedzy kierownictwem a pracownikami. Badania
wskazujg, ze najlepszg metodg zarzadzania personelem pracujgcym zdalnie jest pro-
ces zwany zarzadzaniem przez wyniki.

Digitalizacja. Od poczatku pandemii tempo digitalizacji przyspieszyto, a przyjecie
technologii cyfrowych przez przedsiebiorstwa doprowadzito do zwiekszenia mozli-
wosci kontynuowania pracy z domu przez pracownikéw. Digitalizacja juz prowadzita
do znaczacych zmian w sposobie organizacji zatrudnienia i miejsc pracy, z poten-
cjalnie istotnymi implikacjami dla wymagan dotyczgcych umiejetnosci, standardéw
pracy i dobrostanu pracownikow.

Pracownicy nie powinni réwniez ponosi¢ dodatkowych kosztéw, gdy wykonujg swojg
prace z domu. Majg réwniez prawo do otrzymania od pracodawcy sprzetu i narzedzi,
ktore pozwolg im pracowac.

Komunikacja. Zespoty, w ktorych wiekszos¢ lub wszyscy cztonkowie pracujg w for-
mie telepracy, polegajg w duzej mierze na regularnej komunikacji elektronicznej,
aby wspierac¢ wspotprace, zaufanie i przejrzystosc. Biorgc pod uwage realne ryzyko
izolacji spotecznej zwigzane z telepracg w petnym wymiarze godzin, nalezy dotozy¢
wszelkich staran, aby pomaéc pracownikom zdalnym w utrzymaniu kontaktu z prze-
tozonymi, kolegami i catg organizacja.

Skutki prawne i umowne. Organizacje muszg zweryfikowac kilka aspektow praw-
nych zwigzanych z telepracg, a takze posiada¢ odpowiednie ubezpieczenie na wypa-
dek, gdyby podczas wykonywania telepracy doszto do wypadku przy pracy.

Innym obszarem, ktéry wymaga zbadania, jest kontrola sSrodowiska pracy telepra-
cownikdéw w celu zapewnienia bezpieczenstwa poprzez identyfikacje i korekte czyn-
nikdw ryzyka, ktére moga przyczynic sie do choroby lub urazu.
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* Work-life balance. Dla 0s6b posiadajacych dzieci potgczenie zamkniecia szkét i pla-
cowek opieki nad dzie¢mi z dtugotrwatg, petnoetatowg telepracg stanowi szczegdlne
wyzwanie. Z drugiej strony respondenci badania stwierdzili, ze doceniajg brak czasu
i stresu zwigzanego z dojazdem do biura; spedzanie wiekszej ilosci czasu z dzie¢mi
i matzonkami; a takze elastycznos¢ godzin pracy.

3.6. PRACAZDOMU 2020, MARZEC - LIPIEC 2020

Charakterystyka raportu:

Raport z badania ,Praca z Domu 2020” prezentuje skale i réznorodnos¢ wyzwan, z ja-
kimi musieli sie zmierzy¢ zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy w poczatkowej fazie
pracy zdalnej, wywotanej pandemig COVID-19. Na ich podstawie zostaty zidentyfikowa-
ne 3 typy doswiadczen i zwigzane z nimi style pracy z domu.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: marzec - lipiec 2020 r.

Préba: Badanie zrealizowane zostato metodg mieszana. Ankieta internetowa przepro-
wadzona wsrod 360 os6éb oraz wywiady bezposrednie.

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Kinnarps, Akademia Leona Kozminskiego, Polski Insty-
tut Srodowiska Pracy, Pro Progressio

Link do raportu: https://www.kinnarps.pl/o-kinnarps/Prasa/raport-praca-z-do-
mu-2020/

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Pracazdalna w warunkach narodowej kwarantanny diametralnie réznita
sie od pracy zdalnej prowadzonej przed pandemia koronawirusa. Przewazaja-
ca wiekszos¢ badanych deklarowata: poczucie izolacji i odciecia od zycia spoteczne-
go, a takze leku.

* Pierwsze tygodnie pracy zdalnej charakteryzowaty sie intensywnoscig pracy, duzg
presja, w celu zachowania ciggtosci operacyjnej przedsiebiorstwa, a takze wyzwa-
niami zwigzanymi z pogodzeniem zycia domowego, w tym opieki nad dzie¢mi oraz
wykonywaniem obowigzkéw zawodowych.

* 1/3 respondentéw ocenita swojg efektywnos¢ wyzej niz podczas pracy w biurze, 1/3
- nizej, a 1/3 uznata, ze nie dostrzega zmian.
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* Zdecydowana wiekszos¢é respondentow deklarowata brak przygotowania
domu do pracy zdalnej i duzg dysproporcje w tym zakresie z warunkami w biurze,

np. brak ergonomicznych warunkéw, ktére zapewniato biuro. 69% badanych nie mia-

to do dyspozycji fotela ergonomicznego do pracy, a 25% - stotu lub biurka.

* Kwestie tgczenia obowigzkow pracy z opieka nad dzieémi, stanowity wyzwanie

dla duzej grupy respondentow. Okres izolacji okazat sie trudnym sprawdzianem tgcze-
nia pracy zdalnej i nauki (w tym tez opieki nad dzie¢mi). Ponad potowa oséb deklaro-
wata takze wydtuzenie czasu pracy. Zacieranie sie granic czasowych - pomiedzy zada-
niami zawodowymi i rodzicielskimi - pogtebiato zmeczenie i frustracje respondentéw.

* Co czwarty respondent zwracat uwage na kulture pracy w nowych warunkach,
zwitaszcza wymagania zwigzane z zarzgdzaniem i pracg w rozproszonym zespole.
Kluczowa kwestia byto podtrzymanie jednosci zespotéw, w kontekscie trud-
nosci komunikacyjnych, ktopotami technicznymi zdalnych spotkan, utrzymywaniu
kanatow obiegu informacji.

3.7. ZMOBILIZOWANI, ZORGANIZOWANI, ZDETERMINOWANI, LISTOPAD, 2020.

Charakterystyka raportu:

Raport przedstawia sytuacje pracownikdéw polskich firm podczas drugiej fali pandemii.
Skupia sie m.in. na kwestii rekrutacji oraz dostepnosci pracownikéw, gotowosci pra-
cownikow do Swiadczenia pracy w sytuacji koniecznosci odbycia obowigzkowej kwaran-
tanny lub izolacji, a takze skutecznosci dziatan menedzeréw w warunkach pandemii.

Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: 4 -13 listopada 2020 .

Préba: badanie ankietowe na grupie 533 oséb.

Zasieg geograficzny badania: krajowy.

Podmiot realizujacy badanie: GrantThornton

Link do raportu: https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2020/12/Raport-z-kra-
jowego-rynku-pracy-listopad-2020.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Rekrutacja. Firmy nadal rekrutowaty pracownikéw na podobnym poziomie, jak pod-
czas wiosennego szczytu epidemii koronawirusa. Wéwczas o trwajgcych procesach
rekrutacyjnych donosito niespetna 65% ankietowanych, a obecnie - 68% responden-
tow. Tzw. miekki lockdown bardzo bolesnie dotknat wiele branz, jednak wiekszosci
umozliwit dalsze funkcjonowanie - cho¢ w maksymalnym rezimie sanitarnym.
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* Pracownicy. Mimo bardzo wysokich dziennych liczb nowych zachorowan i dziesigt-
kéw tysiecy pracownikéw przebywajacych w izolacji lub kwarantannie, az 60% ankie-
towanych twierdzito, ze w ich firmie nie byt odczuwalny brak ragk do pracy czy ogra-
niczenie dziatalnosci firmy. Pracodawcy zadbali o ciggtos¢ pracy, jednak nie bytoby
to mozliwe, gdyby nie odpowiedzialna postawa pracownikoéw, z ktérych az niemal
89% zadeklarowato gotowos¢ do Swiadczenia pracy w zdalnym trybie w przypadku
koniecznosci odbycia kwarantanny lub izolacji oraz dobrego samopoczucia w tym
okresie.

* Pracodawcy. Respondenci zapytani o to, czy w ich firmach pracodawca oferuje
wsparcie psychologiczne osobom pracujgcym zdalnie, w zdecydowanej wiekszosci
stwierdzili, ze albo nie - 73% wskazan, albo nic im o tym nie wiadomo - 12% odpo-
wiedzi. Pracownicy w wiekszosci otrzymywali inne formy wsparcia ze strony praco-
dawcow, zgodnie z obowigzujgcymi przepisami - na czele z niezbednym sprzetem
technicznym oraz biurowym.

* Menedzerowie. Ankietowani niezmiennie pozytywnie - cho¢ znacznie gorzej niz
podczas czerwcowej edycji tego badania - oceniali skutecznos¢ liderow podczas
trwajgcego kryzysu. Podczas wiosennej fali zachorowan na COVID-19 niemal 76%
badanych dodatnio oceniato ich decyzje - co moze byc¢ efektem sporego kredytu
zaufania. Obecnie nadal wiekszo$¢ respondentéw - bo ponad 55% - wystawiato
menedzerom korzystng cenzurke. 18% - nie miato wyrobionego zdania. Respon-
denci zapytani o to, czy obawiajg sie o swojg prace lub losy pracodawcy w obli-
czu drugiej fali pandemii, w 58% odpowiedzieli przeczgco - co moze potwierdzac
zaufanie do zarzadzajgcych i dobrg ocene ich skutecznosci w warunkach koro-
nakryzysu. Rbwnoczesnie 38% badanych stwierdzito, ze ma w tym zakresie oba-
wy. Niemal 58% respondentow badania jako gtéwng kompetencje wymagajaca
wzmocnienia u menedzeréw podato umiejetnos¢ budowania zaufania i poczucia
bezpieczenstwa.

3.8. OCENA NOWEJ RZECZYWISTOSCI RYNKU PRACY - PERSPEKTYWA
PRACOWNIKOW | PRACODAWCOW, LISTOPAD 2020

Charakterystyka raportu:

Celem badania byta analiza wptywu pandemii na podejscie pracownikow do zmiany
zatrudnienia, pracy zdalnej oraz oczekiwan wobec pracodawcéw. Badanie pokazuje tez
perspektywe pracodawcéw, pod kgtem przysztego ksztattu rynku pracy oraz funkcjo-
nowania w nowej, post pandemicznej rzeczywistosci.
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Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: 7 - 24 sierpnia 2020 r.

Préba: metoda CAWI (badanie online) przeprowadzone na reprezentatywnej grupie
130 firm oraz 558 pracownikach.

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: ManPowerGroup

Link do raportu: https://www.manpowergroup.pl/wp-content/uploads/2020/10/
ManpowerGroup-i-HRlink_Ocena-nowej-rzeczywistos%CC%81ci-rynku-pracy.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Najwazniejszymi czynnikami, ktére przekonatyby do zmiany pracy byty
wyzsze zarobki (48% badanych) i mozliwos¢ rozwoju zawodowego (18%). Co ciekawe
tylko 10% firm byta gotowa zaoferowac wyzsze wynagrodzenie w procesie rekrutacji.
Przedsiebiorcy woleli oferowa¢ nowym pracownikom stabilizacje, w postacie umow
dtuzszych niz na 3 miesigce (37%).

* Z kolei czynnikami, ktére przekonatyby pracownikéw do pozostania w firmie byty
podwyzka (46%) oraz stabilne zatrudnienie (18%).

* Az 88% ankietowanych pracownikéw chciatoby pozostaé, w ré6znym zakre-
sie, przy pracy z domu. W tej grupie 13% osob oczekiwato, ze bedzie mogto praco-
wac z domu w petnym wymiarze swojego czasu pracy. Najpopularniejszy byt model
hybrydowy - wybierato go az 3/4 ankietowanych. W wymiarze miesiecznym najchet-
niej wskazywana byta opcja pracy 10 dni z biura - 54%, ale tez 46% badanych wolato-
by spedzac wiecej dni na pracy zdalnej.

¢ WSsSroéd benefitow oferowanych w czasie pandemii przez pracodawcéw najwiek-
szg popularnoscia cieszyty sie: opieka zdrowotna (65%), szkolenia (59%) oraz dodat-
kowe dni wolne (36%). Najmniej chetnie widziane byty zabawy integracyjne (9%) oraz
wsparcie psychologiczne (8%).

* Najwazniejszymi priorytetami dla przedsiebiorcow byto utrzymanie talen-
tow w firmach - 62% wskazan, 44% chetnie siegato po uzdolnionych pracownikéw
zinnych przedsiebiorstw, a 35% twierdzito, ze kluczowe bedzie zachowanie work-life
balance.
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3.9. OCENA NOWEJ RZECZYWISTOSCI RYNKU PRACY - PERSPEKTYWA
PRACOWNIKOW | PRACODAWCOW, LISTOPAD 2020

Charakterystyka raportu:

Celem badania byto poznanie opinii i planéw przedsiebiorcéw, w zakresie zmian w po-
ziomie zatrudnienia, polityki wynagrodzen, a takze kondycji firmy oraz przysztosci
gospodarki.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: 8 pazdziernika - 6 listopada 2020 r.

Préba: 981 indywidualnych, telefonicznych wywiadéw kwestionariuszowych wspoma-
ganych komputerowo (CATI) oraz 19 indywidualnych wywiadéw online (CAWI)
Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Randstad

Link do raportu: https://f.hubspotusercontent40.net/hubfs/2704296/Plany%20
Pracodawc%C3%B3w%20-%2042%20edycja%20-%20raport.pdf?__hssc=17417
0813.6.1607635437308&__hstc=174170813.3a434c8acfb29172f3940e98fe911
4f7.1605824038585.1607632846024.1607635437308.4&__hsfp=3600518920&hsC-
taTracking=2f11a011-f5b9-47f3-ae0d-1156b7f13149%7C77826678-af8a-4afa-ala-
8-c1f933192b0f

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Pandemia niekorzystnie wptyneta na nastroje przedsiebiorcow oraz ich
plany zatrudniania, zwiekszania ptac i poszerzania listy oferowanych benefitéw.
Podobnie pesymistyczne byto podejscie do perspektyw gospodarki krajowej. 59%
badanych spodziewato sie recesji, a tylko 1% wierzyto we wzrost gospodarczy.

¢ Mimo minorowych nastrojéw, niemal potowa badanych dobrze oceniata kon-
dycje wiasnych przedsiebiorstw i az 70% chciato utrzymac obecny poziom za-
trudnienia. Tylko 8% mdwito o zwolnieniach.

* Sposrdéd badanych przedsiebiorcow, az 60% zatrudniato w oparciu o ptace minimal-
ng. Zapowiedziane podwyzki ptacy minimalnej miaty wptyna¢ na wzrost cen produk-
tow i ustug, oferowanych przez firmy oraz ograniczy¢ podwyzki dla innych pracowni-
kow, zarabiajgcych powyzej minimum.

* Pracodawcy, nie mogac - z przyczyn rezimu sanitarnego - organizowac spotkan
Swigtecznych z pracownikami (do tej pory najpopularniejszej inicjatywy wobec pra-
cownikdéw), planowali przekazanie bonéw podarunkowych (33%) w kwocie znaczgco
wyzszej niz rok wczesniej (35%). Pracodawcy planowali poszerzy¢ krgg pracownikow
mogacych otrzymac upominki (81%), takze o dzieci pracownikéw (21%).
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3.10. POTRZEBY KOMPETENCYJNE W KONTEKSCIE SKUTKOW PANDEMII
KORONAWIRUSA, PAZDZIERNIK 2021

Charakterystyka raportu:

Celem badania byta identyfikacja krytycznych obszardw i potrzeb strategicznych w sek-
torach IT oraz TCB, wynikajgcych z sytuacji zwigzanej z pandemig koronawirusa. Dodat-
kowym celem byta identyfikacja potrzeb kompetencyjnych ujawnionych przez pandemie
i jej prognozowane skutki oraz weryfikacja jakich kompetencji potrzebujg firmy, zeby
funkcjonowac w rzeczywistosci okreslonej warunkami wywotanymi przez COVID-19.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: rok 2021.

Préba: Badaniem objeci zostali przedstawiciele mikro, matych, srednich i duzych firm
z sektora IT i TCB, z zachowaniem zasady reprezentatywnosci w poszczegolnych sekto-
rach. Ostatecznie zrealizowano 259 wywiaddéw (metoda CAWI): 130 w firmach z sektora
ITi129 w firmach z sektora TCB.

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujgcy badanie: Sektorowa Rada ds. Kompetenc;ji, PARP.

Link do raportu: https://srtcb.radasektorowa.pl/images/badania_analizy/pandemicz-
ny_rynek_pracy/raport_zbiorczy.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* 36% respondentow twierdzito, ze dwoma najwazniejszymi dziataniami - podjetymi
w reakcji na pojawienie sie pandemii - byty: aktualizacja polityki cyberbezpie-
czenstwa (opracowanie i wdrozenie procedur cyberbezpieczernstwa dostosowywa-
nych do wymogow sytuacji pandemicznej i jej skutkéw) oraz zwiekszenie szybko-
$ci reakcji na zmieniajace sie potrzeby klientow.

* Firmy wskazywaty, ze strategicznymi kierunkami dziatan dla rozwoju organizacji beda:
zapewnienie warunkow technicznych do zdalnej obstugi zadan oraz identyfika-
cja technologii i rozwigzan z najwiekszym potencjatem na sukces w przysztosci.

* Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych twierdzita, ze pandemia koronawirusa nie
zmienita i nie zmieni (w najblizszej przysztosci) poziomu zatrudnienia oraz zestawu
niezbednych kompetencji.

* Respondenci uwazali, ze w perspektywie kolejnych 12 miesiecy najwazniejsze
beda: kompetencja obstuga klienta, w tym rowniez Swiadczenie ustug pomo-
cy technicznej w trybie zdalnym (stad nacisk na rozwdj i szkolenia w tym zakresie),
kompetencje zwigzane z zapewnieniem bezpieczenstwa kanatéw komunikacji
elektronicznej, tworzeniem, rozwojem i zarzgdzaniem oprogramowaniem oraz
instalowaniem, konfigurowaniem, administrowaniem i zabezpieczaniem systemoéw
do pracy zdalnej i telekonferencji.
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* Ankietowani twierdzili, ze najwazniejszg kwestig dla funkcjonowania firm z sektora
byto utrzymanie ciggtosci dziatania oraz przygotowanie sie na scenariusze kolejnych
fal pandemii.

* Respondenci uwazali - co moze byc¢ zaskoczeniem, ze kompetencjami, ktérych zna-
czenie najbardziej zmaleje w ciggu najblizszych 12 miesiecy beda: zarzadzanie pro-
jektami w trybie pracy zdalnej oraz w trybie pracy zdalnej i hybrydowe;.

3.11. ADAPTING BUSINESS PRACTICES TO NEW REALITIES IN THE MIDDLE OF
A CRISIS, WRZESIEN 2021

Charakterystyka raportu:

Celem badania byta analiza wptywu kryzysu - zwigzanego z pandemig koronawirusa -
na przedsiebiorstwa w UE-27, a w szczegdlnosci reakcji pracodawcdw na zmieniajacg sie
rzeczywistos¢. Oproécz informacji na temat zmian w zakresie podstawowej dziatalnosci
gospodarczej, infrastruktury i organizacji pracy i organizacji pracy, dokument dostarcza
nowego spojrzenia na to, jak pandemia wptyneta na miejsca pracy i potrzeby w zakre-
sie umiejetnosci oraz jak pracodawcy zareagowali na te zmiany.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: listopad 2020.

Préba: internetowa ankieta, w ktérej udziat wzieto ponad 1200 przedsiebiorstw
Zasieg geograficzny badania: europejski

Podmiot realizujgcy badanie: Cedefop

Link do raportu: https://www.cedefop.europa.eu/files/6205_en.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-
malnych warunkéw i zasad pracy:

COVID-19 a wptyw na dziatalnosé

* Kontynuowanie dziatalnosci. Okoto jedna na 10 badanych firm catkowicie zawie-
sita dziatalno$¢ z powodu pandemii. W przypadku 36%, bezposredni wptyw kryzysu
spowodowat czesciowe zawieszenie dziatalnosci.

* Wielu pracodawcéw byto stabo lub wcale nie byto przygotowanych. Mniej niz jedna
na trzy firmy miata wdrozony plan awaryjny lub plan ciggtosci dziatania (BCD) przed
uderzeniem pandemii COVID-19.

* Szesc na dziesiec firm wystgpito o wsparcie rzgdowe, aby poméc im w radzeniu so-
bie ze skutkami pandemii.
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* Zmiany w dziatalnosci podstawowej. Pandemia i jej szeroko zakrojone skutki
doprowadzity do zmian w podstawowe] dziatalnosci gospodarczej w wiekszosci firm.
Zmiany te byty najbardziej widoczne w firmach swiadczgcych ustugi, ktére czesto
musiaty przemysle¢ sposoby interakcji z klientami.

* Istotne (duze lub umiarkowane) zmiany w zakresie dziatalnosci podstawowej przed-
siebiorstwa czesto wigzaty sie ze zmniejszeniem zatrudnienia.

* Zmiany operacyjne. Zarzgdzanie dziatalnoscig w trudnym kontekscie stworzonym
przez pandemie wymagato od prawie wszystkich firm wprowadzenia zmian w pro-
cesach produkcyjnych lub generujgcych wartos¢. Lacznie 87% wprowadzito zmiany
w infrastrukturze fizycznej w celu spetnienia przepiséw BHP zwigzanych z COVID-19.

Praca zdalna (telepraca) oraz zarzadzanie personelem

* Wzrost znaczenia telepracy. W 2019 r. dwie na trzy firmy nie miaty zadnego per-
sonelu pracujgcego zdalnie, a posiadanie ponad 20% pracownikéw pracujgcych zdal-
nie byto zjawiskiem marginalnym. W szczytowym momencie pandemii w kwietniu
2020 r. prawie 70% firm miato wdrozone rozwigzania w zakresie telepracy dla czesci
lub catosci personelu.

* Znaczna czeS$¢ wzrostu liczby telepracy wydaje sie mie¢ charakter trwaty. Wiekszos¢
pracodawcow (56%) spodziewa sie, ze udziat pracownikdw wykonujgcych teleprace
pozostanie mniej wiecej taki sam w ciggu najblizszych trzech lat.

* Zarzadzanie personelem. Zmieniajgce sie okolicznosci i masowe przejscie na tele-
prace staty sie dla wielu firm powodem do zmiany podejscia do zarzgdzania perso-
nelem.

COVID-19, umiejetnosci oraz szkolenia

* Zmiany w dziataniach podstawowych. W 28% firm pandemia doprowadzita do
zmian w podstawowych zadaniach pracownikdw, ale dotyczyto to gtéwnie mniejszo-
$ci personelu. Zmiana podstawowych zadan byta najczestsza w firmach dziatajgcych
w sektorze handlu i hotelarstwa lub ustug finansowych i innych. W firmach budowla-
nych i transportowych stopien zmian w podstawowych zadaniach pracownikow byt
raczej niewielki.

* Nowa wiedza i umiejetnosci. P6t roku po wybuchu pandemii jedna na 20 firm
zgtosita duze zmiany w zakresie potrzeb dotyczgcych wiedzy i umiejetnosci.

* Dostosowywanie strategii szkoleniowych. Wiekszos¢ firm zgtosita zmiane
punktu ciezkosci w 2020 r.; 45% stwierdzito, ze w duzym lub umiarkowanym stopniu
skupito swojg strategie szkoleniowg na wspieraniu poszczegdlnych pracownikdw.
Mniej wiecej jedna na trzy firmy przesuneta swdj strategiczny punkt ciezkosci, aby
zwiekszyc¢ szkolenia.
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3.12. WORKING TIME IN 2019-2020, 2021.

Charakterystyka raportu:

Raport zawiera przeglad najwazniejszych rozwigzan stosowanych w zakresie czasu pra-
cy w UE w latach 2019 i 2020, obejmujgcych gtéwnie srodki przyjete w zwigzku z pande-
mig COVID-19.

Informacje ogdlne:

Zasieg geograficzny badania: europejski

Podmiot realizujacy badanie: Eurofound

Link do raportu: https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/
field_ef_document/ef21038en.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-
malnych warunkéw i zasad pracy:

Najistotniejsze zmiany w regulacjach dotyczgcych czasu pracy w Europie w latach
2019 i 2020 dotyczyty wyzwanh powstatych w wyniku pandemii COVID-19. Wiekszos¢
z nich koncentrowata sie na systemach skréconego czasu pracy, na podejsciu do
telepracy dla os6b moggcych pracowac z domu oraz na regulacjach zapewniajgcych
bezpieczne Swiadczenie podstawowych ustug.

W 2020 r. sSredni uzgodniony zbiorowo tydzien pracy w UE wynosit 37,8 godziny. We

wszystkich sektorach przeanalizowanych w sprawozdaniu normalny tydzien pracy

wedtug uktadu zbiorowego najkrotszy byt w administracji publicznej (38 godzin),

a najdtuzszy w transporcie (39,2 godziny). Uprawnienia do corocznego ptatnego urlo-

pu (biorgc pod uwage te ustalone w drodze negocjacji zbiorowych) wyniosty srednio

24,5 dnia w catej UE.

W latach 2019-2020, z powodu obostrzen sanitarnych zwigzanych z pandemia

COVID-19, wprowadzono trzy gtéwne zmiany dotyczacych czasu pracy w catej UE:

— wzrost stosowania form krotszego czasu pracy, urlopéw postojowych: wszystkie
kraje UE wprowadzity na szerszg skale rézne formy skréconego czasu pracy, urlo-
pu postojowego lub tymczasowych subsydiow ptacowych. Podczas pierwszej fali
pandemii, w okresie od marca do wrzesnia 2020 r., z takich sSrodkéw skorzystato
blisko 4 miIn pracodawcéw i ponad 40 min pracownikéw w UE.

— zwiekszenie wymiaru pracy zdalnej: w celu zminimalizowania kontaktéw miedzy-
ludzkich i tym samym ograniczenia rozprzestrzeniania sie wirusa wiekszos¢ kra-
jow cztonkowskich zachecata do pracy zdalnej, a niektére panstwa wrecz wpro-
wadzity obowigzek tego rodzaju pracy lub zezwolity pracodawcom jednostronnie
narzucic takie regulacje.
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— tymczasowe odstepstwa od przepiséw dotyczgcych czasu pracy w ustugach
szczegOlnie potrzebnych w czasie pandemii: w przypadku pracownikéw Swiad-
czacych prace w sektorach kluczowych, ktérzy musieli wykonywac swoje zadania
W miejscu pracy, tymczasowe regulacje wprowadzone podczas pandemii - czesto
w ramach przepiséw o stanie wyjgtkowym - doprowadzity do ograniczenia lub
odstepstwa od praw pracowniczych, w tym w odniesieniu do godzin pracy, od-
poczynku i urlopéw. Wydtuzone godziny pracy, a takze ograniczenie lub czasowe
wstrzymanie urlopow wypoczynkowych stosowano przede wszystkim w sektorze
zdrowia, opieki, transportu i logistyki.

3.13. ELASTYCZNOSC SPECJALISTOW | MENEDZEROW NA RYNKU PRACY,
SIERPIEN 2021

Charakterystyka raportu:

Celem badania byto przeanalizowanie dynamicznie zmieniajgcego sie rynku pracy

w perspektywie specjalistdw i menedzerdw. Raport ma na celu przedstawienie infor-
macji w zakresie roznych form elastycznosci pracy, poniewaz obecna sytuacja wymaga
zarowno od organizacji, jak i pracownikéw umiejetnosci szybkiego dostosowania sie do
nieuniknionych zmian.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: 8 czerwca - 2 lipca 2021 r.

Préba: 1384 specjalistow i menedzerow,

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujgcy badanie: Antal

Link do raportu: https://antal.pl/wiedza/raport/elastycznosc-specjalistow-i-menedzero-
w-na-rynku-pracy

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* 88% specjalistow i menedzeréw uwazato, ze w ich organizacji powinny zosta¢ wpro-
wadzone wieksze mozliwosci pracy zdalnej, a jedynie 2% zdecydowanie nie zgadzato
sie z tym twierdzeniem.

* Badani, preferujgcy prace catkowicie lub czesSciowo zdalng, doceniali jg za elastycz-
nosc¢ i oszczednosc¢ czasu, ktére w modelu stacjonarnym bytyby poswiecone na
dojazdy. Wskazywali réwniez na poszerzenie dostepnych ofert pracy, poniewaz loka-
lizacja nie byta kluczowym elementem.
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* 52% specjalistdw i menedzerow oczekiwato, ze po zakohczeniu pandemii bedg pra-
cowac zdalnie 3 dni w tygodniu lub wiecej. Niemal co trzeci badany chciatby catko-
wicie pracowac zdalnie i jedynie sporadycznie wykonywac swoje obowigzki z biura.
16% specjalistow i menedzerow chciatoby korzystac z pracy zdalnej po zakonczeniu
pandemii jedynie w wyjgtkowej sytuacji.

* Respondenci zauwazyli potrzebe budowania zaangazowania poprzez kontakty oso-
biste, szczegblnie w przypadku burzy mézgdéw w zespole (59%), spotkan zewnetrz-
nych z klientem (57%) oraz wewnetrznych w ramach firmy (56%). W przypadku pracy
indywidualnej oraz kreatywnej ankietowani preferowali wykonywanie swoich obo-
wigzkéw z domu (odpowiednio 78% i 56%).

* Ponad 30% specjalistow i menedzerow twierdzito, ze pracowato wiecej niz przed
pandemig i miato trudnosci w rozgraniczaniu czasu pracy i czasu wolnego. Nato-
miast ponad potowa respondentéw byta zdania, ze pracowata tyle samo co zwykle
i rowniez tyle samo czasu przeznaczata na rozwdj prywatny.

* 88% ankietowanych uwazato, ze pracodawcy powinni oferowac wieksze mozliwosci
pracy zdalnej, a 86% respondentdw twierdzito, ze biura powinny by¢ bardziej ela-
styczne i zapewniac szybkg zmiane miejsc dla pracownikdédw w zaleznosci od wyko-
nywanych zadan. Jednoczesnie menedzerowie powinni przechodzi¢ regularne szko-
lenia z zakresu zarzadzania pracownikami wykonujgcymi obowigzki zdalnie (84%
wskazan), a pracodawcy - inwestowac w nowe technologie i systemy online (82%).

* 69% respondentow sadzito, ze biura muszg w gtéwnej mierze spetniac funkcje spo-
teczne - wymiany pogladow, organizacji spotkan.

3.14. DWA LATA NOWE) NORMALNOSCI. PRACOWNICY | KANDYDACI W NOWYM

SWIECIE PRACY, MARZEC 2022

Charakterystyka raportu:

Raport podsumowuje dwa lata zycia zawodowego w Polsce w obliczu COVID-19, widziane
oczami pracownikéw i kandydatow. Pozwala obserwowac ewolucje postaw wobec pracy,
zmiany zawodowej i modeli wykonywania obowigzkéw w obliczu nowej normalnosci.

Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: 1 - 7 marca 2022 .

Préba: Badania przeprowadzono metodg CAWI, na 964 uzytkownikach serwisu Pracuj.pl.,
Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Pracuj.pl

Link do raportu: https://prowly-uploads.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/lan-
ding_page_image/image/392585/c665d55ec33787076aad2cc305ce65eb.pdf
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Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Poprawa nastrojow: 69% badanych byta w lepszej lub podobnej sytuacji zawodo-
wej, jak na poczatku pandemii. Zmalaty obawy przed jej pogorszeniem sie, a znaczg-
ca czes¢ kandydatow dostrzegata rosngcg liczbe ofert zatrudnienia.

* Asertywnosc i sprecyzowane oczekiwania: w poréwnaniu do poprzednich edy-
cji badania pracownicy i kandydaci byli rzadziej gotowi na ustepstwa wobec praco-
dawcow, oczekiwali takze konkretnych informacji w ofertach pracy.

* Sprawne wejscie do nowej pracy, trudniej o wiez: 61% kandydatéw rozpoczyna-
jacych nowg prace w pandemii zostato dobrze wdrozonych do nowego miejsca, ale
46% przyznaje, ze w takiej sytuacji trudno zbudowac wiez z firma.

 Kwarantanna, izolacjai ... praca: az blisko potowa respondentéw przechodzg-
cych kwarantanne lub izolacje w trakcie pandemii przyznawato, ze w tym czasie
zdarzyto im sie wykonywac zadania zawodowe.

* Praca hybrydowa, czyli nowa normalnosé: 6 na 10 badanych z grupy ogolnej
wybierato prace hybrydowg jako preferowany model realizacji obowigzkéw w bliskiej
przysztosci. Rosta presja ze strony kandydatéw na umozliwianie pracy z domu.

* Praca zdalna pod kontrolag pracodawcy: 35% respondentdéw pracujgcych zdalnie
lub hybrydowo byto kontrolowanych przez pracodawce. Kolejne 28% nie miato pew-
nosci, czy tego typu kontrola miata miejsce.

* Pracazdomuizycie prywatne: 89% pracujgcych zdalnie lub hybrydowo przy-
znaje, ze podczas pracy z domu wykonywali w godzinach pracy czynnosci zwigzane
z zyciem prywatnym.

3.15. POLSKIE FIRMY W DRUGIM ROKU PANDEMII, CZYLI NOWE WYZWANIA
ZASTEPUJA STARE, MA) 2022

Charakterystyka raportu:

Badanie prezentuje poréwnanie sytuacji i kondycji przedsiebiorstw, branz i gospodarki
w pierwszym (2020) i drugim (2021) roku pandemii. Raport dotyczy najbardziej proble-
matycznych obszaréw prowadzenia dziatalnosci biznesowej w pandemii.

Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: 1 - 7 marca 2022 r.

Préba: Badania przeprowadzono na grupie 500 firm,

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Instytut Badan Rynkowych i Spotecznych (IBRiS), EY
Link do raportu: https://www.ey.com/pl_pl/news/2022/05/ey_pandemia_polskie_fir-
my_dwa_lata
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Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* W roku 2022 tylko 33% organizacji dobrze ocenito kondycje zaréwno swojg (bez
zmian r/r), jak i branzy, w ktérej dziatajg (30% vs 26%). Dla catej gospodarki ten odse-
tek byt jeszcze nizszy i wyniost jedynie 9% (6% r/r).

* Najpopularniejszymi formami wsparcia, oferowanymi przez Panstwo, byty Tarcze Finan-
sowe Polskiego Funduszu Rozwoju (w drugim roku skorzystato z nich 21% badanych
spotek, wobec 44% rok wczesniej) oraz zwolnienia ze sktadek ZUS (w drugim roku skorzy-
stato z nich 48% spotek, co stanowi wzrost rok do roku o 29 punktéw procentowych).

* W pierwszym roku pandemii, przedsiebiorcy wskazywali, ze najwiekszg przeszkoda
w prowadzeniu dziatalnosci byty ograniczenia epidemiologicznej oraz mniejsza liczba
klientdbw. Rbwnie wazne byty wysokie koszty dziatalnosci biezgcej, ale wysunety sie
ono na czoto probleméw dopiero w badaniu z 2021 roku, a towarzyszyty im proble-
my ze znalezieniem pracownikéw.

3.16. OD FALI ODEJSC DO FALI ZMIAN. CZY JESTESMY GOTOWI NA NOWE
PODEJSCIE DO PRACY? CZERWIEC 2022

Charakterystyka raportu:

Publikacja prezentuje wyniki badan na temat powoddw zmiany pracy. Autorzy przeana-
lizowali 6 obszaréw (dobrostan, komunikacja, uznanie, rozwéj, benefity, technologia),
ktore ich zdaniem znaczgco wptywajg nie tylko na utrzymywanie pracownikéw w fir-
mie, ale tez na ich zadowolenie z przynaleznosci do organizacji.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: 6 - 30 maja 2022 .

Préba: Badanie w formie ankiety, w ktérym wzieto udziat 974 respondentéw
Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujacy badanie: Deloitte

Link do raportu: http://fnope.org.pl/dokumenty/Deloitte_fala_2022.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

» Zwiekszony czas prasy w modelu pracy zdalnej/hybrydowej. Ponad 50% respon-
dentow stwierdzito, ze pracuje co najmniej godzine dtuzej niz we wczesniejszym mo-
delu pracy. Co pigty badany deklaruje prace dtuzszg o dwie godziny. Liderzy zespotow
powinni znalez¢ przyczyne tego zjawiska, poniewaz wydtuzenie sie dnia pracy moze by¢
szczegOlnie ucigzliwe przy czeSciowym powrocie do biura i generowad frustracje.
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* Komunikacja z liderem. 30% badanych wskazato, ze jako$¢ komunikacji z liderem
pogorszyta sie po zmianie modelu pracy na hybrydowy/zdalny. 58% twierdzito, ze
nie ulegta ona zmianie. Od jakosci procesu przekazywania informacji miedzy liderem
a pracownikiem zalezat stopien jego zrozumienia celéw organizacji i zespotu.

* Zwiekszenie sie liczby obowigzkéw. Niemal co trzeci badany wskazat zwieksze-
nie liczby obowigzkéw jako najbardziej stresogenny czynnik w pracy. Inne istotne
czynniki wywotujgce stres to pogorszenie sie wspotpracy wewngtrz zespotu lub brak
jasnej komunikacji w zespole podczas pracy hybrydowej/zdalnej. Nowy model pracy
zaburzyt wdrozong wczesniej organizacje pracy, co, jak pokazato badanie, byto po-
wodem zwiekszonego napiecia odczuwanego przez pracownikow.

* Elastyczny czas pracy. Elastyczny czas pracy stat sie wymogiem pracy XXI wie-
ku - w badaniu zostat wybrany jako najwazniejszy benefit pozaptacowy. Jako inne
najwazniejsze benefity respondenci wskazywali prywatng opieke medyczng oraz
dodatkowy dzierr wolny. Badanie pokazato, ze pracownicy najbardziej cenili zadbanie
o komfort pracy i zadbanie o ich samopoczucie. Do najczesciej wskazywanych jako
pozadane benefity nalezg: mozliwos¢ decydowania o swoich godzinach pracy, pry-
watna opieka medyczna i dodatkowy dzien wolny, co jest zgodne z rosngcym znacze-
niem dobrostanu dla pracownika.

* Wptyw pandemii. 3/4 badanych zmienito model pracy z w biurze na prace zdalng/
hybrydowa. Co drugi pracownik zamierza zmienic prace w ciggu p6t roku. Jako gtow-
ne powody takiej decyzji respondenci wymieniali przede wszystkim nieefektywne
procesy w organizacji, niski poziom wynagrodzenia oraz brak mozliwosci rozwoju.
Kontynuowanie pracy w modelu zdalnym/hybrydowym wigzato sie z koniecznoscia
zagwarantowania pracownikom potrzebnych technologii.

3.17. AKTUALNY MODEL PRACY W FIRMACH A SYSTEM PRACY WORK-LIFE FIT,
CZERWIEC 2022

Charakterystyka raportu:

Raport przedstawia analize mozliwosci dostosowania aktualnego modelu pracy w fir-
mie do wdrozenia elastycznej organizacji pracy, ktéra wpisuje sie w zatozenia koncepgji
work-life fit, ktéra opiera sie na elastycznym dopasowaniu sfery zawodowej i prywatnej
w taki sposob, by mozna byto jednoczesnie realizowac cele zawodowe, pogtebiac wiezi
rodzinne i realizowac zainteresowania bez wzgledu na tradycyjne granice czasu i miej-
sca. Z kolei work-life balance to idea utrzymywania wyraznych granic miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.
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Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: 18 - 23 marca 2022 .

Préba: Metodg CATI przeprowadzono 120 wywiadéw ze zr6znicowang probg pracow-
nikdw na okreslonych stanowiskach w wybranych segmentach sektora prywatnego,

w firmach liczacych co najmniej 10 pracownikoéw, natomiast w badaniu on-line (CAWI),
majgcym na celu zdefiniowanie obecnego modelu pracy i jakosci tgczenia zycia zawodo-
wego z prywatnym oraz poznanie stosunku badanych do koncepcji work-life fit, zebrano
1053 ankiety internetowe wsréd aktywnych zawodowo Polek i Polakéw powyzej 18. r.z
Zasieg geograficzny badania: krajowy

Podmiot realizujgcy badanie: Talent Place, SW Research

Link do raportu: https://talentplace.pl/wp-content/uploads/2022/06/TalentPlace_
WorkLifeFit_RAPORT_20220602.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* 67% ankietowanych byto rozliczanych z faktycznego czasu poswieconego na realiza-
cje swoich zadan. Za sprawiedliwe uznaje to 44%, podczas gdy prawie potowa pra-
cownikow (48%) wolata by¢ oceniana w oparciu o efekty pracy.

* 37% organizacji dawato mozliwos¢ zatatwiania prywatnych spraw w trakcie godzin
pracy, ale taki sam odsetek podmiotow nie wspierat tego w szczegolny sposéb. Zata-
twianie spraw prywatnych w trakcie czasu pracy w 49% firm byto dozwolone jedynie
w wyjatkowych przypadkach

* Badani wskazywali, ze najpopularniejszymi benefitami byty: dofinansowanie do kur-
sow i szkolen (51%), zapewnienie mozliwosci pracy zdalnej (49%), pozyczki pracowni-
cze (31%) oraz mozliwos¢ regulowania czasu pracy (29%).

3.18. GENDER EQUALITY IN THE WORKPLACE, MA) 2022

Charakterystyka raportu:

Raport przygotowany przez agencje Randstad analizuje problem dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ w sektorach budownictwa, edukacji, opieki zdrowotnej i technologii

w Wielkiej Brytanii. Opisano w nim zaréwno praktyki pracodawcéw, majgce na celu
wspieranie pracownikdéw i zapobieganiu dyskryminacji, jak rowniez oczekiwania zatrud-
nionych, co do dziatan pracodawcow.
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Informacje ogélne:

Okres realizacji badania: maj 2022 r.

Préba: Badanie przeprowadzone na grupie 6000 pracownikéw z sektoréw: budownic-
twa, edukacji, opieki zdrowotnej i technologii,

Zasieg geograficzny badania: europejski

Podmiot realizujagcy badanie: Randstad

Link do raportu: https://englishbulletin.adapt.it/wp-content/uploads/2022/09/Rand-
stad_Gender_Equality_in_the_workplace_2022.pdf

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* 72% kobiet spotkato sie z nieodpowiednim zachowaniem ze strony wspotpracowni-
kow lub byto Swiadkiem nieprzychylnych komentarzy lub zachowania dyskrymina-
cyjnego.

* 73% badanych kobiet twierdzi, ze pracodawcy nie robig wystarczajgco duzo, aby
wspierac kobiety w okresie menopauzy. Dodatkowo wiekszos¢ respondentek nie
wierzy, ze po urodzeniu dziecka mogtaby wroci¢ do pracy na stanowisku menadzer-
skim w niepetnym wymiarze godzin.

* Okoto jedna na piec¢ respondentek stwierdzita, ze elastyczne godziny pracy zacheci-
tyby wiecej kobiet do podjecia pracy.

* 15% respondentek zaznaczyto, ze brak elastycznych godzin pracy byt przyczyng
odchodzenia kobiet z branzy. Potwierdza to wczesniejsze badanie Randstadu z 2022
roku na reprezentatywnej probie 10 000 pracujgcych Brytyjczykéw. Okazuje sie, ze
przez drugi rok z rzedu rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym ma wieksze
znaczenie dla pracownikéw, niz wynagrodzenie lub jakiekolwiek inne czynniki przy
wyborze nowej pracy.

* 96% badanych mezczyzn i kobiet stwierdzito, ze posiadanie kobiety na stanowisku
kierowniczym poprawitoby ich warunki pracy.

* W sektorze budowniczym: 89% respondentek zetkneto sie z przejawami dyskrymina-
cji ze wzgledu na ptec, 41% potwierdzito, ze obawy przed molestowaniem w miejscu
pracy miaty wptyw na kariere zawodowg, 48% - wskazato na brak kobiet na stanowi-
skach kierowniczych, a 52% zwrdcito uwage na brak szkolen dla kobiet.

* Pomimo réznic w badanych sektorach, respondenci wskazujg na wiele zbieznych
oczekiwania wobec pracodawcow:

- zapewnienie wiekszej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
w tym pomoc w pokryciu kosztow opieki nad dziecmi,

- bardziej elastyczne godziny pracy, parytet ptacowy;

- wyrownywanie kobietom szans na rozwdj kariery zawodowej;

- wsparcie w okresie menopauzy;

- wiecej kobiecych wzorcéw i mentorow w miejscu pracy.
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3.19. GENDER EQUALITY INDEX 2022. THE COVID-19 PANDEMIC AND CARE, 2022

Charakterystyka raportu:

Raport przygotowany przez Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn przed-
stawia wyniki corocznego badania Indeksu Réwnosci Ptci. W publikacji zwrécono uwa-
ge na wptyw pandemii COVID-19 na réwnos¢ pici w krajach Unii Europejskiej. Analiza
zostata przeprowadzona na podstawie badania z 2021 r.

Informacje ogdlne:

Okres realizacji badania: 2021.

Zasieg geograficzny badania: europejski

Podmiot realizujgcy badanie: Europejski Instytut ds. Rdwnosci Kobiet i Mezczyzn,
Link do raportu: https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-
-2022-covid-19-pandemic-and-care

Kluczowe wnioski z badania dotyczgce wyzwan zwigzanych z tworzeniem opty-

malnych warunkéw i zasad pracy:

* Wynik Indeksu Réwnosci Pici dla UE wynosi 68,6 punktéw na 100 mozliwych. Oznacza
to nieznaczny (+0,6) wzrost w stosunku do odczytdéw zesztorocznych, jednak warto
zwrdci¢ uwage, ze wzrost jest wspomagany przez regulacje prawne - wprowadzane
przez administracje rzgdowe, w celu przeciwdziatania negatywnym skutkom pande-
mii COVID-19 - bez ktorych nieréwnosci miedzy ptciami w UE by sie zwiekszyta.

e Pandemia COVID-19 negatywnie wptyneta na nieznaczny wzrost Indeksu Réwnosci
Ptci od 2010 r. Po raz pierwszy od dekady nieréwnosci miedzy ptciami - w za-
kresie zatrudnienia (wskaznik zatrudnienia w przeliczeniu na petny etat oraz dtugosc
zycia zawodowego), edukacji (ukonczenie studiéw wyzszych i udziatu w formalnym
lub nieformalnym ksztatceniu i szkoleniu), stanu zdrowia i dostepu do ustug zdro-
wotnych - zwiekszyty sie. R6znice miedzy ptciami w zagrozeniu ubdstwem i po-
dziale dochoddéw miedzy kobietami a mezczyznami pozostaty niezmienne.

* Najwyzszy wynik Indeksu Réwnosci Ptci 2022 odnotowano w Szwecji (89,3 pkt), Danii
(77,8 pkt) i Holandii (77,3 pkt). Natomiast najnizsze wyniki zaobserwowano na We-
grzech (54,2 pkt), w Rumuni (53,7 pkt) i Grecji (53,4 pkt).

* W przypadku Polski Indeks Rownosci Ptci wyniost 57,7 pkt w 2022 r., co oznacza
wzrost o 1,1 punktu w poréwnaniu z 2021 r. i 0 2,2 punktu w poréwnaniu z 2010 r.

* Sektory najbardziej dotkniete blokadami COVID-19 sg zdominowane przez kobiety,
poniewaz kobiety czesciej pracujg w sektorach ustugowych i zawodach o wysokim
poziomie interakcji spotecznych. Jednoczesnie wyzszy odsetek kobiet niz mezczyzn
w sektorach edukacji i opieki zdrowotnej, mogto pomoc w utrzymaniu kobiet w pra-
cy podczas pandemii.
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Pandemia zwiekszyta wrazliwos$¢ ekonomiczng wielu 0séb, zwtaszcza kobiet z niskim
poziomem wyksztatcenia. Dochody kobiet ucierpiaty z powodu skrécenia godzin
pracy, nieobecnosci w pracy lub korzystania z bezptatnego urlopu. Wiecej kobiet zo-
stato wypchnietych z pracy, a jedna trzecia kobiet niepracujgcych kobiet podata jako
powdd opieke nad cztonkami rodziny.

Pandemia pogtebita nieréwnosci edukacyjne. Wyniki w nauce i czas poswiecony na
prace w szkole sg w coraz wiekszym stopniu okreslane przez pochodzenie spotecz-
no-ekonomiczne danej osoby. Wzrést odsetek mtodych ludzi, ktérzy nie uczg sie ani
nie pracujg, zwtaszcza wsrod dorastajgcych chtopcow. W czasie pandemii bardzo
ucierpiato samopoczucie nauczycieli - gtdwnie kobiet. Brak umiejetnosci cyfrowych
jest szczegblnie widoczny wsrdd starszych kobiet i kobiet o niskim poziomie wy-
ksztatcenia.

Pandemia COVID-19 doprowadzita do dramatycznego wzrostu liczby nieodptatne;j
opieki w domu, wywierajgc ogromng presje na ludzi - zwtaszcza kobiety - aby pogo-
dzi¢ prace i zycie osobiste. Kobiety z dzie¢mi ponizej 12 roku zycia, zwtaszcza sa-
motne matki, miaty najwiecej konfliktéw miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

i najwiecej godzin opieki nad dzie¢mi. Pandemia zwrocita rowniez uwage na warunki
pracy pracownikéw opieki dtugoterminowe;.

W trakcie pandemii COVID-19 decyzje, dotyczace sytuacji kryzysowych i odbudowy,
byty podejmowane gtéwnie przez mezczyzn. Podczas pandemii (do marca 2022 r.)
tylko 1 na 4 ministréw zdrowia UE i mniej niz 4 na 10 wiceministréow byto kobietami.
W kwietniu 2022 roku 44% cztonkédw naukowych komitetéw doradczych w UE stano-
wity kobiety. Chociaz ich obecnos¢ w tych komitetach wzrosta w latach 2021 i 2022,
réznica miedzy ptciami utrzymuje sie. Nierownos$¢ ptci w procesie podejmowania
decyzji wzmacnia nieréwne struktury wtadzy i ostabia reakcje na zagrozenia, wynika-
jace z pandemii COVID-19.

Podczas pandemii COVID-19 wzrosto rozpowszechnienie i dotkliwos¢ przemocy ze
wzgledu na pte¢, szczegdlnie w przypadku cyfrowych form przemocy, dotykajgcych
kobiety.
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