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STRESZCZENIE

Niniejsza ekspertyza stanowi diagnoze stanu obecnego w zakresie
przechodzenia firm na prace zdalng wraz ze skutkami takiej organizacji pracy

dla pracodawcéw i pracownikéw w Polsce. W jej ramach przeprowadzono
analizy dotyczace potrzeb przedsiebiorcow odnosnie do zmian zachodzacych

w firmach w zwigzku z przechodzeniem na prace zdalng oraz analizy w obszarze
potrzebnych kompetenciji, jakie sie z tym wigzg. W ramach przygotowania
niniejszego opracowania dokonano tez analizy istniejgcych przepiséw oraz zasad
dotyczacych pracy zdalnej w Polsce. Do realizacji ekspertyzy i opracowania
niniejszego raportu wykorzystano technike analizy danych zastanych oraz
metody badan jakosciowych, w postaci indywidualnych wywiaddw pogtebionych
oraz zogniskowanych wywiadow grupowych.

Do czasu wybuchu pandemii COVID-19 w polskich przepisach prawa pracy

nie funkcjonowato pojecie pracy zdalnej, a wytacznie pojecie telepracy. Ze
wzgledu na matg elastycznosc telepracy oraz koniecznos¢ ustalania jej zasad
w formie przepisow wewnatrzzaktadowych, telepraca nie zyskata jednak duzej
popularnosci na polskim rynku pracy. Jednoczesnie, pracodawcy decydowali
sie i decydujg na wprowadzanie pracy zdalnej, niebedacej telepraca.

W dniu 6 lutego 2023 roku opublikowano w Dzienniku Ustaw ustawe z dnia

1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw
(Dz.U. 2023 poz. 240)*. Okresla ona nie tylko to, czym jest praca zdalna, ale przede
wszystkim zasady i obowigzki pracodawcy, jak i pracownika dotyczgce pracy
zdalnej. Nowe przepisy zaczng obowigzywac 7 kwietnia 2023 roku, a pracodawcy
sg obecnie w procesie przygotowania sie i dostosowania organizacyjnego do
wchodzacych w zycie zmian prawa pracy. Przyjecie ustawy wpisuje prace zdalng na
state w polski Kodeks pracy, jednoczesnie uchylajac przepisy dotyczace telepracy.
Praca zdalna bedzie Swiadczona na podstawie uzgodnienia stron umowy,

na polecenie pracodawcy badz okazjonalnie na wniosek pracownika.

Niewatpliwie pandemie COVID-19 nalezy uznaé za pewien punkt zwrotny, ktory

wptynat na stosowany model pracy przez czes¢ przedsiebiorcow: wprowadzit

1 Zrédto: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20230000240,
dostep z dn. 03.03.2023 r.
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prace zdalng lub spotegowat jej zastosowanie. Analizy przeprowadzone

w ramach ekspertyzy pokazujg, ze obecnie wchodzi ona do coraz bardziej
powszechnego standardu pracy, ktéry utrzymat sie po pandemii — cze$¢ firm,
ktore wprowadzity prace przez COVID-19 pozostata w jakims stopniu przy takiej
organizacji pracy, jesli nawet nie w catosci, to w jakiejs czesci, w jakis$ sposdb
hybrydowo w potgczeniu z pracg stacjonarna.

Zaréwno w czasie pandemii, jak i po jej ustgpieniu, najwiekszy odsetek
pracownikow wykonujgcych prace zdalng wystepuje wsrdd oséb pracujgcych
w branzach zwigzanych z informacja i komunikacjg oraz finansami

i ubezpieczeniami. Dodatkowo, skala zjawiska pracy zdalnej ro$nie wraz

z wielkoscig firm.

Do najwazniejszych wzgleddw przemawiajgcych za pracg zdalng nalezy

zaliczy¢ przede wszystkim elastycznos¢ oraz oszczednosci, jakie generuje jej
wprowadzenie w przypadku pracownikéw: czas, koszty dojazdu. W przypadku
pracodawcow znaczenie moze mie¢ rowniez kwestia wynajmu powierzchni

czy utrzymania biura. Praca zdalna stwarza tez szanse rozwoju przedsiebiorstwa
poprzez mozliwosci rozszerzania dziatalnosSci na inne rynki, a takze poprzez
pozyskiwanie pracownikow z wiedzg eksperckga, trudno dostepnych, bez
ograniczen lokalizacyjnych — co moze stanowic sposdb radzenia sobie

z trudnosciami w poszukiwani wykwalifikowanej kadry specjalistow.

Na podstawie niniejszych analiz, praca zdalna przedstawia sie jako korzystne
rozwigzanie zwfaszcza dla firm funkcjonujgcych w rozproszonych zespotach,
w tych branzach, gdzie jest to na ogét spotykane — czyli gtownie w ICT.

Podkreslenia jednak wymaga to, ze wprowadzanie pracy zdalnej w organizacjach
wigze sie z koniecznoscig zmiany podejscia kadry kierowniczej do sposobdéw
kontrolowania, nadzorowania oraz weryfikowania pracy wykonywanej na
odlegtos¢. Najwieksze obawy zwigzane z wprowadzaniem pracy zdalnej zwigzane
sg wtasnie z procesem kontroli pracy, z poziomem wydajnosci, efektywnosci
pracy, ale takze z kwestiami o charakterze spotecznym i psychologicznym

(aspekt relacji, integracji z zespotem oraz ewentualne zaburzenie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym) oraz wzgledami technicznymi, w tym
mozliwos$ciami technologicznymi zapewniajgcymi bezpieczenstwo danych.

Ogodlnie przewazajgcg opinig jest to, ze najlepiej sprawdzajace sie rozwigzanie
stanowi wprowadzanie pracy w modelu hybrydowym — pozwalajgcym tgczyé
tryb pracy zdalnej z obecnoscig w biurze wedtug potrzeb i ustalonych zasad.
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Dzieki takiemu podejsciu mozna czerpad z korzysci, pozytywnych aspektéw pracy
zdalnej, przy jednoczesnym ograniczaniu wad, negatywnych nastepstw, jakie sie
Z nig wWigza.

Reasumujgc analizy przeprowadzone w ramach ekspertyzy mozna przede
wszystkim wysnu¢ wniosek, ze pracodawcom potrzebne sg pewne wskazéwki
co do tego, w jaki sposdb wprowadzac prace zdalng lub jej elementy do swoich
organizacji. Wsparcie w postaci dziatan informacyjnych, edukacyjnych mogg
wyjasni¢ te kwestie zwigzane z pracg zdalng, ktore budzg najwiecej watpliwosci,
obaw — co w konsekwencji moze zacheci¢ pracodawcéw do wprowadzania
takiego trybu pracy.

Pogtebione badania wykazujg, ze potrzebne jest tworzenie przyktadow, wzorow
regulamindw pracy zdalnej, ktore pracodawcy mogliby wykorzysta¢ na swoje
potrzeby. Bardzo wyraznie rysuje sie takze potrzeba sformutowania praktycznych
wytycznych, wskazéwek, by¢ moze zbioru pewnych dobrych praktyk
udostepnianych pracodawcom odnosnie do tego, w jaki sposdb zorganizowac
kontrole nad pracownikami zdalnymi i jakich konkretnych narzedzi mozna do
tego uzyd.

Oczekiwane wsparcie, jakie zapewni¢ mogg instytucje otoczenia biznesu,

to przygotowanie i udostepnienie poradnikdw, instrukcji, wzoréw procedur
dotyczacych wdrazania pracy zdalnej, z uwzglednieniem réznic jakie wystepujg
miedzy firmami o réznym rozmiarze. Tego typu wskazowki, materiaty
pomocnicze w postaci poradnikow dla kadry zarzadzajacej i kierownikéw
dziatéw, jak rowniez szkolenia, webinaria, wsparcie doradcze bytyby bardzo
pomocne i mile widziane wsrdéd pracodawcow.
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Al SUMMARY

This report is a diagnosis of the current state of affairs in the transition of
companies to remote work, along with the effects of remote work on employers
and employees in Poland. It includes analyses of the needs of entrepreneurs
regarding the changes taking place in companies in connection with the
transition to remote work, as well as analyses in the area of the necessary
competencies involved. As part of the preparation of this study, an analysis

was also made of existing regulations and rules on remote work in Poland. In
order to carry out the expertise and prepare this report, the technique of desk
research and qualitative research methods (in the form of individual in-depth
interviews and focus group interviews) were used.

Until the outbreak of the COVID-19 pandemic, the concept of remote work
did not function in Polish labor legislation, but only the concept of telework.
However, due to the low flexibility of telework and the need to set its rules in
the form of intra-company regulations, telework did not gain much popularity
in the Polish labor market. At the same time, employers have decided and are
deciding to introduce remote work that is not telework.

On February 6, 2023, the Law on amendments to the Labor Code and certain
other laws was published in Dziennik Ustaw?. It defines not only what remote
work is, but more importantly the rules and obligations of the employer, as well
as the employee, regarding remote work. The new regulations will take effect
on April 7, 2023, and employers are currently in the process of preparing and
making organizational adjustments to the labor law changes coming into effect.
The adoption of the law inscribes remote work permanently in the Polish Labor
Code, while repealing the provisions on telework. Remote work will be provided
at the request of the employee or at the direction of the employer.

Undoubtedly, the COVID-19 pandemic should be considered a certain turning
point, which influenced the applied model of work by some entrepreneurs:

it introduced remote work or intensified its application. Analyses carried out
as part of the expertise show that it is now entering the increasingly common

2 Zrédto: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20230000240, dostep
zdn. 03.03.2023 r.

10
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labor standard that persisted after the pandemic — some of the companies
that introduced work through COVID-19 have remained with this work system
to some extent, if not even entirely, then in some part, in some way hybrid in
combination with stationary.

Both during and after the pandemic, the highest percentage of workers doing
remote work is found among those working in industries related to information
and communications and finance and insurance. In addition, the scale of remote
work increases with the size of companies.

Among the most important considerations in favor of remote work are, first of
all, the savings generated by its introduction — saving time, commuting costs,
space rental, office maintenance. Remote work al—o creates opportunities for
business growth through the possibility of expanding into other markets, as
well as by attracting employees with expertise, hard to reach, without location
restrictions - which can be a way of coping with the difficulty of finding qualified
professionals.

On the basis of these analyses, remote work presents itself as a favorable
solution, especially for companies operating in dispersed teams, in those
industries where it is generally encountered — that is, mainly in ICT.

It should be emphasized, however, that the introduction of remote work in
organizations is associated with the need to change the approach of managers
to the ways of controlling, supervising and verifying work done remotely. The
biggest concerns related to the remote work are related precisely to the process
of controlling work, to the level of productivity, work efficiency, but also to issues
of a social and psychological nature (the aspect of relationships, integration

into the team and possible disruption of work-life balance) and technical
considerations, including technological capabilities to ensure data security.

In general, the prevailing opinion is that the best solution is to introduce work in
a hybrid model — allowing to combine the mode of remote work with presence
in the office according to needs and established rules. With this approach, it is
possible to reap the benefits, the positive aspects of remote work, while limiting
the disadvantages, the negative consequences that— come with it.

Summarizing the analyses carried out within the framework of the expertise, the
main conclusion can be drawn that employers need some guidance on how to
introduce remote work or its elements into their organizations. Support in the

11
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form of informational, educational activities can clarify those issues related to
remote work that raise the most doubts, concerns — which, consequently, can
encourage employers to introduce this mode of work.

In-depth research shows that there is a need to create examples, sample
regulations for remote work, which employers could use for their needs. There is
also a very clear need to formulate practical guidelines, guidance, perhaps a set
of certain good practices made available to employers regarding how to organize
control over remote workers and what specific tools can be used for this.

The expected support that can be provided by institutions of the business
environment is the preparation and provision of guides, instructions, model
procedures for implementing remote work, taking into account the differences
that exist between companies of different sizes. This type of guidance, support
materials in the form of handbooks for managers and department heads, as well
as training, webinars, consulting support would be very helpful and welcome
among employers.

12
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Al WPROWADZENIE

Gtownym celem realizacji ekspertyzy byta diagnoza stanu obecnego w zakresie
przechodzenia firm na prace zdalng wraz ze skutkami pracy zdalnej dla
pracodawcow i pracownikow. W tym celu przeprowadzono analizy w zakresie
potrzeb przedsiebiorcéw dotyczgcych zmian zachodzgcych w firmach

w zwigzku z przechodzeniem na prace zdalng oraz w obszarze wigzacych sie

z tym odpowiednich kompetencji pracownikéw. W ramach przygotowania
niniejszego opracowania dokonano tez analizy istniejgcych przepiséw oraz zasad
dotyczacych pracy zdalnej w Polsce.

Do realizacji ekspertyzy wykorzystano przede wszystkim metode analizy danych
zastanych, ktéra objetfa szeroki zakres zrodet, w tym m.in akty prawne, wytyczne,
wyniki badan, literature naukowa, dane statystyki publicznej, artykuty prasy
branzowej. Przedmiotowe opracowanie stanowi wiec synteze najwazniejszych

i najbardziej aktualnych informacji i wnioskéw na temat pracy zdalnej,
uporzadkowanych ze wzgledu na rézne aspekty z nig zwigzane.

Ponadto, dane pochodzgce ze zrédet zastanych uzupetniono materiatem
badawczym zgromadzonym w drodze empirycznych badan o charakterze
jakosciowym. Do ich realizacji wykorzystano techniki indywidualnych wywiaddéw
pogtebionych (IDI) oraz zogniskowanych wywiadéw grupowych (FGl), ktore
przeprowadzono w gronie przedstawicieli pracodawcéw oraz pracownikow,
ktorzy majg stycznos$é z pracg zdalng. W prébie objetej badaniem zadbano

o zréznicowanie respondentow pod katem wielkosci reprezentowanych przez
nich firm. W ramach prac badawczych przeprowadzono zatem:

e 30 indywidualnych wywiaddw pogtebionych (IDI), w tym:

o 20 wywiaddw z pracodawcami (osoby na kierowniczych stanowiskach,
5 os6b reprezentujacych firmy duze, 5 0oséb reprezentujgcych firmy
Srednie, 5 0séb reprezentujgcych firmy mate, 5 oséb reprezentujgcych
mikroprzedsiebiorstwa);

° 10 wywiadow z pracownikami, ktérych dotyczy zjawisko pracy zdalnej
(3 osoby zatrudnione w firmach duzych, 3 osoby zatrudnione w firmach
$rednich, 2 osoby zatrudnione w firmach matych, 2 osoby zatrudnione
w mikroprzedsiebiorstwach);
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e 2 zogniskowane wywiady grupowe (FGI), w grupach liczgcych od 9
do maksymalnie 15 oséb, w tym:
o jeden z grupg 0séb reprezentujgcych pracodawcéw (zatrudnionych
na kierowniczych stanowiskach, w obszarze ZZL, z firm o zréznicowanej
wielkosci);
o jeden z grupg 0soéb reprezentujgcych pracownikéw (z firm o zréznicowanej
wielkosci).
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1. PRACA ZDALNA W POLSCE

1.1. Regulacje prawne i zasady dotyczgce pracy zdalnej
Stan prawny w Polsce sprzed wybuchu pandemii COVID-19

Do czasu wybuchu pandemii COVID-19 w polskich przepisach prawa pracy nie
funkcjonowato pojecie pracy zdalnej, a wyfgcznie pojecie telepracy, ktére wraz
ze szczegdtowymi uregulowaniami dotyczgcymi jej wykonywania, wprowadzita
uchwalona 24 sierpnia 2007 roku zmiana do Kodeksu pracy?.

Zgodnie z definicjg zawartg w Kodeksie pracy (KP), telepraca jest praca
wykonywang regularnie poza zaktadem pracy z wykorzystaniem srodkéw
komunikacji elektronicznej*. Pojecie srodkéw telekomunikacji elektronicznej
zdefiniowane zostato z kolei w ustawie z dnia 18 lipca 2002 roku o swiadczeniu
ustug drogq elektronicznq (Dz.U. nr 144, poz. 1204 ze zm.)’ i tak nalezy je
rozumieé réwniez w definicji telepracy. Zgodnie z przywotfang wyzej ustawg sg to
rozwigzania techniczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne i wspotpracujace

z nimi narzedzia programowe, umozliwiajgce indywidualne porozumiewanie

sie na odlegtos¢ przy wykonywaniu transmisji danych miedzy systemami
teleinformatycznymi, a w szczegélnosci poczte elektroniczng.

Telepracownikiem jest pracownik, ktéry wykonuje teleprace i przekazuje
pracodawcy wyniki pracy za posrednictwem srodkédw komunikacji
elektronicznej®.

3 Za: Ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektdrych
innych ustaw (Dz.U. 2007 nr 181 poz. 1288), https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.
xsp?id=WDU20071811288, dostep z dn. 01.03.2023 .

4  Zrédto: Art. 67 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 1974 nr 24 poz. 141),
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu19740240141, dostep z dn. 01.03.2023 r.

5  Zrédto: Art. 2 pkt 4) ustawy z dnia 18 lipca 2002 roku o $wiadczeniu ustug drogg
elektroniczna (Dz.U. nr 144, poz. 1204 ze zm.) https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.
xsp?id=wdu20021441204, dostep z dn. 01.03.2023 r.

6 Zrédto: Art. 67 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 1974 nr 24 poz.
141), https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu19740240141, dostep z dn.
01.03.2023 .
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Zasady zatrudniania telepracownikow, wykonywania przez nich pracy
i obowigzki pracodawcy wobec tej grupy pracowniczej’

Szczegotowe warunki stosowania w przedsiebiorstwach telepracy powinny
by¢ okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub, jezeli takiego uktadu nie ma,
w regulaminie. W przepisach Kodeksu bardzo duzy nacisk zostat potozony

na zapewnienie dobrowolnosci korzystania z tej formy wykonywania pracy.
Uzgodnienie miedzy stronami swiadczenia telepracy moze nastgpi¢ w kazdym
momencie, zarowno przed nawigzaniem stosunku pracy, jak tez w trakcie
zatrudnienia. Jednakze zawsze musi to by¢ zgodna wola obu stron stosunku
pracy. Brak zgody pracownika, czy tez zaprzestanie przez niego wykonywania
pracy w formie telepracy nie moze stanowié podstawy rozwigzania z nim
stosunku pracy.

W trakcie zatrudnienia przejscie na wykonywanie pracy w ramach telepracy
moze odbywac sie jedynie w drodze porozumienia stron i w zadnym przypadku
nie moze by¢ dokonane w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego, ani tez
powierzone pracownikowi na trzy miesigce, ze wzgledu na uzasadnione
potrzeby pracodawcy. Po podjeciu telepracy obie strony stosunku pracy,

a wiec pracodawca i pracownik mogg w terminie trzech miesiecy zrezygnowac
z telepracy przez wystgpienie z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy
w tej formie. Po uptywie tego terminu, jezeli z inicjatywaq zaprzestania telepracy
wystepuje telepracownik, to pracodawca powinien, w miare mozliwosci,
uwzglednic ten wniosek, natomiast w przypadku, gdy inicjatorem zmiany jest
pracodawca to powinien dokonac jej w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego.

Przepisy Kodeksu uwzgledniajg rowniez koniecznos¢ zapewnienia
telepracownikowi kontaktu z zaktadem pracy poprzez umozliwienie
telepracownikowi, na zasadach przyjetych dla ogétu pracownikéw, przebywanie
na terenie zaktadu pracy, kontaktowanie sie z innymi pracownikami oraz
korzystanie z pomieszczen i urzagdzen pracodawcy. Pracodawca ma réwniez
obowigzek poinformowania telepracownika, w jakim miejscu struktury
organizacyjnej zaktadu jest on zatrudniony, oraz wskazanie osoby lub organu
odpowiedzialnego za wspotprace z telepracownikiem.

7  Za: Centralny Instytut Ochrony Pracy, Telepraca - stan prawny, https://m.
ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/mobi?_nfpb=true& pagela-
bel=P39200118761482245057910&html_tresc_root_id=300005951&html_tresc_
id=300005944&html_klucz=300004753&html_klucz_spis=, dostep z dn. 01.03.2023 r.
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Telepracownik powinien by¢ rowniez poinformowany o podmiotach majgcych
w stosunku do niego uprawnienia kontrolne. Informacje te telepracownik

musi uzyskac najpdzniej w dniu rozpoczecia telepracy. Natomiast zasady
porozumiewania sie pracodawcy z telepracownikiem, sposéb potwierdzania
obecnosci na stanowisku pracy oraz sposob i forme kontroli wykonywania pracy
przez telepracownika strony powinny uzgodni¢ w odrebnej umowie.

W Kodeksie okre$lono réwniez obowigzki pracodawcy zwigzane z zapewnieniem
przez niego telepracownikowi narzedzi do wykonywania pracy. Chodzi tu przede
wszystkim o obowigzek dostarczenia telepracownikowi sprzetu (np. komputera,
faxu, telefonu) oraz o jego ubezpieczenie. Pracodawca pokrywa réwniez koszty
zwigzane z instalacja, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg sprzetu jak tez
zapewnia pomoc techniczng i niezbedne szkolenia w zakresie obstugi tego sprzetu.
Chyba ze strony postanowityby inaczej w zakresie powyzszych kwestii w odrebnej
umowie. Sprzet w jaki pracodawca wyposaza stanowisko pracy telepracownika
musi spetnia¢ wymagania przepisdw dotyczgcych bezpieczeristwa i higieny pracy.

Strony stosunku pracy moga réwniez ustali¢ w odrebnej umowie zasady i zakres
ubezpieczenia i wykorzystywania sprzetu nalezgcego do telepracownika.

W tym przypadku powinny rowniez ustali¢ wysokos¢ ekwiwalentu pienieznego
za uzywanie takiego sprzetu, biorgc pod uwage normy jego zuzycia,
udokumentowane ceny rynkowe oraz ilos¢ materiatu wykorzystanego na
potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe.

Réwniez w drodze umowy pracodawca okresla zasady ochrony danych przez
telepracownika i ewentualnie, w miare potrzeby, rodzaj i czas instruktazu

i szkolenia w tym zakresie. Fakt zapoznania sie z zasadami ochrony danych
telepracownik potwierdza na pismie.

Pracodawca ma prawo kontroli telepracownika, nawet wéwczas, gdy praca
wykonywana jest w domu telepracownika. Kontrola moze dotyczy¢ wykonywania
pracy, wykorzystania powierzonego sprzetu oraz bezpieczenstwa i higieny

pracy. Jednakze w zadnym wypadku przeprowadzanie kontroli nie moze
naruszaé prywatnosci telepracownika i jego rodziny ani utrudniac korzystania

z pomieszczen domowych. Kontrola w domu telepracownika moze by¢ jednak
przeprowadzana jedynie woéwczas, jezeli telepracownik wyrazi zgode na pismie
albo za posrednictwem srodkdw komunikacji elektronicznej.

Omawiane przepisy zawierajg gwarancje traktowania telepracownika
tak jak pozostatych pracownikéw — pracujgcych w tradycyjnych formach
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zatrudnienia przy takiej samej lub podobnej pracy — w zakresie nawigzywania

i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostepu
do szkolen. Pracownik nie moze by¢ dyskryminowany z powodu podjecia
telepracy, jak tez w zwigzku z odmowg jej podjecia.

Z uwagi na specyfike telepracy, szczegélnie wykonywanej w domu telepracownika,
ograniczone zostaty niektére wymagania dotyczgce zapewnienia przez pracodawce
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Przepisy Kodeksu w dziedzinie bhp
nie majg zastosowania w przypadku obowigzku osoby kierujgcej pracownikami
dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen (art. 212 pkt. 4 KP),

w zakresie wymagan dotyczgcych obiektéw budowlanych i pomieszczen pracy
(rozdziat Ill dziatu X KP) oraz obowigzkdw zapewnieni pomieszczen higieniczno-
sanitarnych (art. 233 KP). Natomiast wszystkie inne wymagania, w tym dotyczace
organizacji stanowisk pracy wyposazonych w monitory ekranowe powinny by¢
stosowane rowniez w przypadku wykonywania telepracy.

Przepisy KP dopuszczajg zatrudnienie w formie telepracy osoby

z niepetnosprawnos$ciami o znacznym lub umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci na rzecz pracodawcy niezapewniajgcego warunkdw pracy
chronionej.

Ze wzgledu duze sformalizowanie oraz koniecznos¢ ustalania jej zasad w formie
przepisow wewnatrzzaktadowych, telepraca nie zyskata duzej popularnosci

na polskim rynku pracy. Jednoczesnie, pracodawcy decydowali sie i decyduja
na wprowadzanie pracy zdalnej, niebedacej telepracg (czesto tzw. home office).
Zwykle gtéwnym elementem odrdzniajgcym prace zdalng od telepracy byt jej
incydentalny i nieregularny charakter®.

Stan prawny w Polsce po wybuchu pandemii COVID-19 i obecny

Pandemia COVID-19 zatrzymata rzesze pracownikdéw na catym swiecie
w domach. Wielu z nich, pomimo koniecznosci izolacji (lockdown), dzieki

8 Za: portal Deloitte., https://www2.deloitte.com, Analizy, Newsletter Strefa Pracodawcy,
artykut pt.: ,Praca zdalna — regulacje prawne i podatkowe. Jak wyglada praca zdalna dzis,
a jak przed pandemig?”, https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/doradztwo-prawne/
articles/newsletter-strefa-pracodawcy-podatki-i-prawo/praca-zdalna-a-regulacje-prawne-i-
podatkowe-obecnie-i-w-przyszlosci.html, dostep z dn. 01.03.2023 r.
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dostepowi do Internetu, poczty elektronicznej, a szczegdlnie komunikatorom
online byta w stanie $wiadczy¢ petnowymiarowa prace, a tym samym
wykonywaé w petnym zakresie obowigzki stuzbowe z miejsca swojego
zamieszkania.

Niedtugo po wybuchu pandemii koronawirusa, polski ustawodawca zdecydowat
sie na wprowadzenie przepisdw o pracy zdalnej wykonywanej na polecenie
pracodawcy. Miato to na celu, przede wszystkim, mozliwie efektywne
ograniczenie kontaktu pomiedzy pracownikami w zaktadach pracy. Dzieki temu,
tam gdzie mozliwa byta praca zdalna, utatwito to pracodawcom przestrzeganie
zalecen organizacji pracy w czasie pandemii, chociazby takich jak zapewnienie
dystansu pomiedzy pracownikami. W wielu przypadkach, obecno$¢ catej zatogi
na niewielkiej powierzchni biurowej, w zasadzie uniemozliwiataby zapewnienie
dystansu spotecznego®.

Zgodnie art. 3 Ustawy z dnia 2 marca 2020 roku o szczegdlnych rozwiqzaniach
zwiqzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych chordb zakaZnych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U.
2020 poz. 374)*° w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii, ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz w okresie 3 miesiecy

po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania COVID-19 pracodawca moze polecié
pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony pracy okreslonej w umowie

0 prace, poza miejscem jej statego wykonywania (praca zdalna).

Regulacja tzw. anycovidowa zostaje uchylona z dniem wejscia w zycie nowych
przepisow Kodeksu pracy regulujgcych stosowanie pracy zdalnej, tj. z dniem 7
kwietnia 2023 r.

Praca zdana w Kodeksie pracy

Nowy artykut 678 Kodeksu pracy!! wprowadza definicje pracy zdalnej: ,Praca
moze by¢ wykonywana catkowicie lub czesciowo w miejscu wskazanym przez

9 Tamze, dostep zdn. 01.03.2023 r.

10 Zrédto: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20200000374, dostep
zdn. 01.03.2023 .

11 Wprowadzony ustawg z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektérych innych ustaw (Dz.U. 2023 poz. 240 Zrédto:https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/
DocDetails.xsp?id=WDU20230000240, dostep z dn. 03.03.2023 .
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pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adresem
zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem srodkéw
bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosc¢ (praca zdalna)”.

Nowe przepisy Kodeksu pracy okreslajg nie tylko to, czym jest praca zdalna,
ale przede wszystkim zasady i obowiqzki pracodawcy, jak i pracownika
dotyczqgce pracy zdalnej. Dla nowych przepiséw przyjeto dwumiesieczny okres
Vacatio Legis. Zaczefy one obowigzywac 7 kwietnia 2023 roku, a pracodawcy
sg obecnie w procesie przygotowania sie i dostosowania organizacyjnego do
wchodzgcych w zycie zmian prawa pracy. Przyjecie ustawy wpisuje prace zdalng
na state w polski Kodeks pracy, jednoczesnie uchylajgc przepisy dotyczace
telepracy. Praca zdalna bedzie swiadczona na podstawie:

1. Uzgodnienia stron stosunku pracy. Uzgodnienie miedzy stronami umowy
o prace dotyczgce wykonywania pracy zdalnej przez pracownika moze
nastgpic:
a. przy zawieraniu umowy o prace albo,
b. w trakcie zatrudnienia. W takim przypadku uzgodnienie moze by¢
dokonane z inicjatywy pracodawcy albo na wniosek pracownika ztozony
w postaci papierowej lub elektronicznej.
2. Na polecenie pracodawcy.
3. Lub okazjonalnie na wniosek pracownika.

Podstawowe zasady pracy zdalnej w swietle nowoprzyjetych przepisow
Kodeksu pracy®?

Zawarta w art. 67 § 1 Kodeksu pracy definicja pracy zdalnej nie wyklucza
mozliwos$ci wykonywania przez pracownika pracy zdalnej z réznych miejsc, o ile
beda one kazdorazowo uzgodnione z pracodawca.

Miejscem wykonywania pracy zdalnej zawsze bedzie miejsce wskazane

przez pracownika, a nastepnie kazdorazowo uzgodnione z pracodawca (tj.

12 Opracowano na podstawie: portal pit.pl, https://www.pit.pl/, artykut pt.: ,Zmiany

w Kodeksie Pracy od 7 kwietnia. Ministerstwo Pracy ttumaczy nowe przepisy”, dostep z dn.

02.03.2023 r., https://www.pit.pl/aktualnosci/zmiany-w-kodeksie-pracy-od-7-kwietnia-
ministerstwo-pracy-tlumaczy-nowe-przepisy-1008043 i strony internetowej Ministerstwa
Polityki i Pracy Spotecznej, dostep z dn. 03.03.2023 .
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zaakceptowane przez niego). Co do zasady bedzie to miejsce zamieszkania
pracownika lub inne wybrane przez niego miejsce (miejsca), na ktdre
pracodawca wyrazit zgode.

Miejsce wykonywania pracy zdalnej, niezaleznie od tego, czy bedzie to miejsce
zamieszkania pracownika, czy tez inne miejsce wybrane przez pracownika

i zaakceptowane przez pracodawce, zawsze bedzie przedmiotem wzajemnego
ustalenia miedzy stronami stosunku pracy. Przepisy natomiast nie dopuszczajg
catkowitej swobody wyboru miejsca wykonywania pracy zdalnej przez
pracownika (tj. bez uzgodnienia tego miejsca z pracodawcsy).

Co do zasady wigzqcy dla pracodawcy jest wniosek dotyczqcy pracy zdalnej
ztozony przez:

® pracownice w cigzy,

e pracownika wychowujgcego dziecko do ukoriczenia przez nie 4 roku zycia,

e pracownika sprawujgcego opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny
lub inng osobg pozostajgcg we wspdlnym gospodarstwie domowym,
posiadajgcymi orzeczenie o niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym
stopniu niepetnosprawnosci,

e pracownika, o ktorym mowa w art. 1421 § 1 pkt 2 i 3 Kodeksu pracy, to jest:

o pracownika-rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktérym mowa
w art. 4 ust. 3 ustawy o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”,
to jest zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym uposledzeniu albo
nieuleczalnej chorobie zagrazajgcej zyciu, ktére powstaty w prenatalnym
okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu;

o pracownika-rodzica dziecka legitymujgcego sie orzeczeniem
o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym
stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepisach o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych;

° pracownika-rodzica dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie
0 potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie
o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec
rewalidacyjno-wychowawczych, o ktérych mowa w przepisach ustawy z 14
grudnia 2016 r. — Prawo oswiatowe.

Pracodawca jest obowigzany uwzglednié¢ wniosek ww. pracownikéw, chyba ze nie

jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej

przez pracownika. W takim przypadku o przyczynie odmowy uwzglednienia
whiosku pracodawca bedzie musiat poinformowac pracownika papierowo lub
elektronicznie w terminie 7 dni roboczych od dnia ztozenia wniosku.
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Pracodawca moze poleci¢ (a nie uzgodnic z pracownikiem) wykonywanie pracy
zdalnej:

1. w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich
odwotaniu lub

2. okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy
pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dziatania sity wyzszej
(np. zniszczenie miejsca pracy na skutek pozaru).

Takie polecenie jest mozliwe, jesli pracownik bezposrednio przed jego wydaniem
ztozy oswiadczenie, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania
pracy zdalnej. W przypadku pracy zdalnej wykonywanej na podstawie polecenia,
pracodawca moze w kazdym czasie cofngc polecenie wykonywania pracy zdalnej,
z co najmniej dwudniowym wyprzedzeniem.

Zasady wykonywania pracy zdalnej majg zosta¢ okreslone w porozumieniu
zawieranym miedzy pracodawcgy i zaktadowg organizacjg zwigzkows,

a w przypadku, gdy u pracodawcy nie dziata dziatajg zaktadowe organizacje
zwigzkowe, pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie
po konsultacji z przedstawicielami pracownikdw wytonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy. Regulamin moze zostaé rowniez wydany, jezeli w terminie
30 dni od dnia przedstawienia projektu porozumienia przez pracodawce nie
dojdzie do zawarcia porozumienia ze zwigzkami zawodowymi.

Indywidualne porozumienie z pracownikiem okreslajgce zasady wykonywania
pracy zdalnej moze zostac¢ zawarte, gdy nie zostato zawarte porozumienie
zaktadowe (lub wydany regulamin). Oznacza to wiec kazdy przypadek, w ktédrym
nie funkcjonuje w zaktadzie pracy akt wewnetrzny regulujacy zasady pracy
zdalne;.

W przypadku podjecia pracy zdalnej w trakcie zatrudnienia (nie dotyczy
uzgodnienia przy zawieraniu umowy o prace) kazda ze stron moze wystqpic

z wigzgcym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrécenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy. Strony ustalajg termin przywrdcenia
poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie dtuzszy niz 30 dni od dnia
otrzymania wniosku. W razie braku porozumienia przywrécenie poprzednich
warunkow wykonywania pracy nastepuje w dniu nastepujgcym po uptywie 30

dni od dnia otrzymania wniosku. Uprawnienie pracodawcy w tym zakresie nie



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikdéw

bedzie jednak mogto dotyczyé pracownikdw wykonujgcych prace zdalng na swoj
— wigzacy dla pracodawcy — wniosek (tj. pracownikéw, o ktédrych mowa w art.
67%° § 6 i 7 KP), chyba Ze dalsze wykonywanie pracy zdalnej nie bedzie mozliwe ze
wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

W przypadku uzgodnienia wykonywania pracy zdalnej przy zawieraniu umowy
o prace, co do zasady nie jest mozliwe jednostronne zaprzestanie pracy zdalnej
przez pracownika czy pracodawce, wezwanie pracownika do pracy w miejscu
wskazanym przez pracodawce (np. w biurze).

Szczegoétowe zasady pokrywania przez pracodawce kosztow pracy zdalnej (oraz
ustalania ekwiwalentu pienieznego lub ryczattu) beda stanowity obowigzkowy
element wewnagtrzzaktadowego porozumienia lub regulaminu, badz
porozumienia z pracownikiem w przypadku, gdy nie zostato zawarte zaktadowe
porozumienie lub nie zostat wydany regulamin.

Pracodawca ma obowigzek:

1. zapewnié pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng materiaty i narzedzia
pracy, w tym urzadzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy
zdalnej;

2. zapewnic¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng instalacje, serwis,
konserwacje narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢ niezbedne koszty zwigzane
z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej,

a takze pokry¢ koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej;

3. pokry¢inne koszty niz koszty okreslone w pkt 2 bezposrednio zwigzane
z wykonywaniem pracy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztéw zostat okreslony
W porozumieniu zawieranym ze zwigzkami, regulaminie pracy zdalnej, poleceniu,
albo w porozumieniu z pracownikiem pracy zdalnej, jezeli nie zostato zawarte
porozumienie ze zwigzkami zawodowymi albo nie zostat wydany regulamin.

4. zapewnié pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng szkolenia i pomoc
techniczng niezbedne do wykonywania tej pracy. Strony mogga rowniez
ustali¢ zasady wykorzystywania przez pracownika wykonujgcego prace zdalng
materiatow i narzedzi pracy, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej,
niezapewnionych przez pracodawce. W tym przypadku pracodawca bedzie
zobowigzany do wyptaty ekwiwalentu pienieznego.
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Obowigzek pokrycia kosztow pracy zdalnej albo wyptaty ekwiwalentu moze
byc¢ zastgpiony obowigzkiem wyptaty ryczattu, ktérego wysokos¢ odpowiada
przewidywanym kosztom ponoszonym przez pracownika w zwigzku

z wykonywaniem pracy zdalnej.

W Kodeksie pracy wskazano jedynie, ze przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu
albo ryczaftu bedzie nalezato bra¢ pod uwage w szczegdlnosci normy

zuzycia materiatow i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, ich
udokumentowane ceny rynkowe oraz ilos¢ materiatu wykorzystanego na
potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego materiatu, a takze normy zuzycia
energii elektrycznej oraz koszty ustug telekomunikacyjnych.

Natomiast kwestie techniczne zwigzane z ustalaniem wysokosci ww. Swiadczen
pozostawiono do decyzji stron oraz regulacji na poziomie zaktadowym.

Obowigzkowe pokrycie kosztow w zakresie kosztow dotyczy wytgcznie
kosztéw energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej. Zatem nie obejmuje ono kosztéw zuzycia wody lub
uzytkowania powierzchni w domu, o ile regulacje dotyczgce obowigzku zwrotu
takich kosztow nie zostaty wprowadzone do wewnatrzzaktadowych aktow
prawnych (porozumienia lub regulaminu).

Whniosek pracownika dotyczqcy pracy zdalnej okazjonalnej nie jest wigzacy dla
pracodawcy, pracodawca moze wiec odmowié jego uwzglednienia.

Wymiar pracy zdalnej wykonywanej okazjonalnie wynosi nie wiecej niz 24 dni
w roku kalendarzowym i jest niezalezny od wymiaru czasu pracy pracownika
(wymiaru etatu), jak rowniez liczby godzin wynikajacych z rozktadu czasu pracy
w dniu, w ktérym pracownik wykonuje prace w ww. trybie.

Pracodawcy muszg rowniez zwrdéci¢ uwage na kwestie bezpiecznych i higienicznych
warunkéw wykonywania pracy zdalnie. Wigze sie to w szczegdlnosci z koniecznoscia
opracowania oceny ryzyka zawodowego pracownika wykonujgcego prace zdalna.
Na podstawie wynikdw tej oceny pracodawca sporzgdza odpowiednig informacje
dla pracownikéw. Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy zdalnej pracownik
potwierdza w o$wiadczeniu sktadanym w postaci papierowej lub elektronicznej, ze:

e zapoznat sie z przygotowang przez pracodawce oceng ryzyka zawodowego
oraz informacjg zawierajgcg zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnej oraz zobowigzuje sie do ich przestrzegania.
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e na stanowisku pracy zdalnej w miejscu wskazanym przez pracownika
i uzgodnionym z pracodawca sg zapewnione bezpieczne i higieniczne warunki
tej pracy.

Nowe przepisy Kodeksu pracy odnoszg sie ponadto do kwestii przeprowadzania
kontroli pracownikdéw wykonujgcych prace zdalnie, ochrony informacji, danych
osobowych podczas wykonywania pracy zdalnej czy zakazu dyskryminacji
pracownikéw wykonujacych prace zdalnie.

1.2. Skala zjawiska pracy zdalnej i dynamika zmian

Jak wynika z publikacji pt.: ,,Raport z badania dotyczacego pracy zdalnej

w czasie pandemii COVID-19”* Anny Dolot, stanowigcego prezentacje wynikéw
autorskiego badania naukowego zrealizowanego na prébie badawczej liczgcej
327 pracownikow (w tym: 54% kobiety, 69% pracownicy sektora ustug,

m Wykres 1. Czestotliwos$é pracy z domu przed i w czasie pandemii COVID-19

85,6%
H przed pandemia B w czasie pandemii
43,4%
33,9%
16,8%
9,2%

L - - 0.0% 0%
w 100 procentach przez wiekszos$¢ czasu 1-2 dni sporadycznie nie pracowatam/-tem
(5 dni w tygodniu) (3-4 dni w tygodniu) w tygodniu (pojedyncze dni zdomu

w miesigcu)

Zrédto: ,,Raport z badania dotyczqcego pracy zdalnej w czasie pandemii COVID-19”, A. Dolot, Krakéw
30.04.2020 ., str. 3; rozktad odpowiedzi w badaniu na pytania: ,,Jak czesto pracowalismy z domu przed
pandemiq COVID-19?” i ,Jak czesto pracujemy z domu w czasie pandemii COVID-19?".

13 Za: Dolot A. ,,Raport z badania dotyczgcego pracy zdalnej w czasie pandemii COVID-19”,
Krakéw 30.04.2020 r., https://epale.ec.europa.eu/pl/resource-centre/content/raport-z-
badania-dotyczacego-pracy-zdalnej-w-czasie-pandemii-covid-19, dostep z dn. 01.03.2023 r.
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73% pracownicy duzych firm, 36% rodzice dzieci, ktére nie ukoriczyty 18 lat),

w ostatnich latach przed pandemig praca zdalna zyskiwata na popularnosci,
nadal jednak bedac doswiadczeniem sporadycznym, pewnego rodzaju

benefitem. Przed wybuchem pandemii, zdomu w 100% przez 5 dni w tygodniu
pracowato 1,9% z 327 uczestnikdw badania, w trakcie pandemii (pierwsze
tygodnie jej trwania) az 85,6%.

Wedtug statystyk GUS prowadzonych w ramach badania ,,Popyt na prace”,
w Polsce skala zjawiska pracy zdalnej w latach 2020-2022 ksztattowata sie

nastepujgco:

Tabela 1. Udziat oséb pracujgcych zdalnie w ogdlnej liczbie objetych badaniem GUS
,Popyt na prace”, w tym z uwzglednieniem sektora i wielkosci jednostki zatrudniajacej,
w poszczegdblnych kwartatach lat 2020-2022 r. — stan na koniec kwartatu

Analizowana
kategoria

udziat osdb, ktore
pracowaty zdalnie

w zwigzku z sytuacja
pandemiczng

w ogolnej liczbie
objetych badaniem
,Popyt na prace”

sektor, w ktorym skala
wykorzystania pracy
zdalnej przewazata

udziat pracujacych
zdalnie w jednostkach
zatrudniajgcych
powyzej 49
pracownikow

udziat pracujacych
zdalnie w jednostkach
zatrudniajacych od 10

do 49 pracownikow

udziat pracujacych
zdalnie w jednostkach
zatrudniajacych do 9
pracownikow

2020 rok

2021 rok

kwartat

2022 rok

Auzoignd

AuzemAud

Auzoignd

Auzoignd

AuzemAud

AuremAid

Auzoignd

AuremAid

AuremAid

AuzemAud

11)'(()'0/ 7,6% | 12,6% | 16,6% | 8,5% | 6,8% | 8,8% | 6,8% | 5,3% | 4,8%
,U”%

9,0% | 13,6% | 4,8% | 2,5% | 5,5% | 2,6% | 1,5% | 1,1%
ok. ponad
8,0% | 3,0%

6,5% | 7,1% | 3,8% | 2,4% | 2,6% |2,4% | 1,9% | 1,6%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS ,Wptyw pandemii COVID-19 na wybrane elementy rynku
pracy. Informacja sygnalna” za |, I, I1l, IV kwartat 2020 r., 2021 r. i 2022 .
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Skala i dynamika pracy zdalnej z uwagi na branze

Z danych GUS wynika, ze w okresie pierwszego roku pandemii — od kwietnia
2020 r. do kwietnia 2021 r. — odsetek pracownikéw pracujgcych z domu

wzréost w 2 z 8 analizowanych przez GUS rodzajach dziatalnosci. Sg to branze
ustugowe: zakwaterowanie i gastronomia oraz informacja i komunikacja. Z kolei
we wrzesniu 2021 r. odsetek pracownikdw wykonujgcych prace zdalnie rok

do roku zmalat we wszystkich prezentowanych obszarach gospodarki. W obu
analizowanych okresach najwiekszy odsetek pracownikow wykonujgcych prace
zdalng wystepuje wsrod osob pracujgcych w sekcji informacja i komunikacja
oraz finanse i ubezpieczenia.

L‘iﬁ Wykres 2. Odsetek pracownikdéw wykonujgcych prace zdalng w Polsce wedtug rodzajow
i dziatalnosci PKD
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Zrédto: , Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan na 15 grudnia
2021. Raport tematyczny” PARP, 2021 r., str. 16, https://www.parp.gov.pl/component/publications/
publication/aspekty-pracy-zdalnej-z-perspektywy-pracownika-pracodawcy-i-gospodarki?sort=default&te
rm%5B%5D=1&text_search=, dostep z dn. 01.03.2023 r.
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|.|.|J.l Wykres 3. Odsetek pracownikdw wykonujgcych prace zdalng wedtug rodzajéw dziatal-
© nodci PKD i wielkosci firmy
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Zrédto: jw., str. 17

Nalezy podkresli¢, ze we wrzesniu 2021 r. wzgledem kwietnia 2020 .
odnotowano spadek odsetka pracujgcych w trybie zdalnym we wszystkich
analizowanych branzach, przy czym najwieksze byty w podmiotach $wiadczacych
ustugi w zakresie finansow i ubezpieczen (66,9% vs 46,3%), handlu hurtowym
(35,5% vs 17,6%) i firmach swiadczacych ustugi transportu i gospodarki
magazynowej (24,5% vs 7,7%). W przedsiebiorstwach prowadzgcych dziatalnos¢
zwigzang z informacjg i komunikacjg procent pracujgcych w trybie zdalnym
przez caty analizowany okres utrzymuje sie na stosunkowo stabilnym poziomie
(powyzej 70%)*.

14 Za:,Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan
na 15 grudnia 2021. Raport tematyczny” PARP, 2021 r., s. 15, https://www.parp.gov.pl/
component/publications/publication/aspekty-pracy-zdalnej-z-perspektywy-pracownika-
pracodawcy-i-gospodarki?sort=default&term%5B%5D=1&text_search=, dostep z dn.
01.03.2023r.
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Skala i dynamika pracy zdalnej w Polsce i Europie

Jak wykazaty analizy, w latach 2011-2019 udziat oséb pracujgcych w domu

w stosunku do ogétu zatrudnionych w szczegdlnie istotnym zakresie zwiekszyt
sie na Malcie (z 3,4 do 11,7%, zatem 0 224,1%), w Holandii (z 11,8 do 39,9%,

0 238,1%), Estonii (z 11,6 do 20,4%, o 75,9%), Portugalii (z 10,3 do 15,6%,

0 51,5%), a takze w Finlandii (z 21,5 do 31,7%, o 47,4%) oraz w Szwecji (z 23,8
do 34,7%, czyli o0 45,8%). Natomiast zmniejszenie udziatu pracujgcych w domu
w stosunku do ogétu zatrudnionych odnotowano w Butgarii, Danii (gdzie odsetek
pracujgcych w domu nadal znajdowat sie na wysokim poziomie), na Litwie

i na Wegrzech. Przed pandemig COVID-19 (w 2019 roku) najwiekszy udziat
pracujacych w domu (przekraczajgcy 25% ogodtu zatrudnionych) odnotowano

w nastepujacych krajach: Holandia (39,9%), Szwecja (34,7%), Finlandia (31,7%),
Luksemburg (31,3%), Dania (29,5%) i Wielka Brytania (26,6%). Wysoki udziat
0s6b pracujgcych w domu wsrdd ogétu zatrudnionych (miedzy 20 a 25%)
odnotowano takze w Belgii (24,9%), Francji (22,9%), Austrii (22,1%), Estonii
(20,4%) i Irlandii (20,3%). Natomiast najnizszy odsetek (ponizej 5%) wsréd
zatrudnionych, ktérzy pracujg w domu, odnotowano — zgodnie z danymi
Eurostatu — w Butgarii (1,1%), Rumunii (1,4%), na Cyprze (2,5%) oraz we
Wtoszech (4,7%) i na Litwie (4,8%)%.

Analizy prowadzone w przedmiotowym zakresie wykazaty réwniez, ze we
wszystkich krajach unijnych odnotowano znaczacy przyrost udziatu osdb,

ktore pracujg w domu — Sredni przyrost tego wskaznika dla krajow strefy euro
wynidst 49,7%. Na polskim rynku pracy przyrost ten (odnoszac 2019 do 2020
roku) wynidst 27,2% i w 2020 roku — zgodnie z danymi Eurostatu — 18,2% osdb
zatrudnionych wykonywato prace w domu. Szczegdlnie dynamiczny przyrost
udziatu osob pracujgcych w domu w krétkim czasie odnotowano m.in. w krajach,
w ktérych tego typu forma wykonywania pracy nalezata raczej do rzadkosci
(Rumunia, Butgaria, Cypr, Wtochy, Grecja, Irlandia). Istotny wzrost udziatu
pracujgcych w domu (przekraczajacy 60%) — poréwnujgc 2019 do 2020 roku

— odnotowano takze w Hiszpanii, Niemczech czy Irlandii. W 2020 roku najwiekszy
udziat pracujgcych w domu (powyzej 30%) odnotowano w najzamozniejszych

15 Za: Muster Rafat. (2022). ,,Pandemia COVID-19 a zmiana modelu pracy. Polska na tle
krajow Unii Europejskiej.”, ,,Acta Univesitatis Lodziensis. Folia Sociologica” (2022),
nr 81, s. 29-44. DOI: 10.18778/0208-600X.81.02, s. 37-38, https://rebus.us.edu.pl/
bitstream/20.500.12128/23594/1/Muster_pandemia_covid_19_a_zmiana.pdf, dostep
zdn. 01.03.2023 .
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krajach europejskich, ze szczegdlnie wysokimi wskaznikami PKB per capita,
takimi jak Belgia, Dania, Irlandia, Luksemburg, Holandia®®.

Pandemia w wielu organizacjach na catym swiecie przyspieszyta rozwoj
pracy zdalnej. Wzrost popularnosci tego rozwigzania w 2020 r. w poréwnaniu
z 2019 r. byt relatywnie wiekszy w Grecji, Irlandii, Rumunii, we Wtoszech

oraz na Wegrzech i Cyprze. W ciggu 2020 r. najwiecej zdalnych pracownikéow
wykonywato swoje zadania w Finlandii (25,1%), Luksemburgu (23,1%) i Irlandii
(21,5%). Najmniej zdalnych pracownikéw w poréwnaniu z liczbg wszystkich
pracujgcych oséb miaty Butgaria (1,2%), Rumunia (2,5%) i Chorwacja (3,1%).
W Polsce odsetek osob pracujgcych zazwyczaj z domu®” w 2020 r. prawie
dwukrotnie wzrost wobec 2019 r. (4,6% vs 8,9%). Z tym wynikiem Polska
plasuje sie ponizej unijnej sredniej, ktora w 2019 r. wyniosta 12%"2.

Eurostat przedstawit dane statystyczne dotyczace liczby oséb w wieku 16-64

lata pracujgcych w formie zdalnej w krajach europejskich. Okazato sie, ze co
osmy Europejczyk w 2020 roku pracowat w domu, jednak réznice w tym zakresie
pomiedzy poszczegdlnymi krajami byty znaczne®.

16 Za: Muster Rafat. (2022). ,,Pandemia COVID-19 a zmiana modelu pracy. Polska na tle
krajow Unii Europejskiej.”, ,,Acta Univesitatis Lodziensis. Folia Sociologica” (2022),
nr 81, s. 29-44. DOI: 10.18778/0208-600X.81.02, s. 39, https://rebus.us.edu.pl/
bitstream/20.500.12128/23594/1/Muster_pandemia_covid_19 a_zmiana.pdf, dostep
zdn. 01.03.2023 ..

17 Wedtug Eurostatu pod pojeciem ,,0soba pracujgca zazwyczaj zdomu” rozumiane jest
wykonywanie w domu jakiejkolwiek produktywnej pracy zwigzanej z aktualnym miejscem
pracy, przez przynajmniej potowe przepracowanych dni, w odniesieniu do ostatnich
czterech tygodni.

18 Za: ,Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan na 15
grudnia 2021. Raport tematyczny”, PARP, 2021 r., s. 14.

19 Za: portal www.aplikuj.pl, artykut pt.: ,,Praca zdalna w Polsce i Europie. Gdzie pracownicy
wracajg do biur, a w ktérych krajach kréluje praca zdalna i hybrydowa?” z dn. 13.11.2022 .,
https://www.aplikuj.pl/porady-dla-pracodawcow/2497/praca-zdalna-w-polsce-i-europie-
gdzie-pracownicy-wracaja-do-biur-a-w-ktorych-krajach-kroluje-praca-zdalna-i-hybrydowa,
dostep z dn. 02.03.2023 r.
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@[ Rysunek 1. Odsetek osdb pracujgcych z domu w poszczegdlnych krajach Europy
w 2020 r. — dane Eurostat

People usually working from home, 2020
(% of employed people aged 15-64)

Finland
Luxembourg
Ireland

Austria
Netherlands
Belgium
Denmark
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Germany
Malta
Portugal
Estonia
EU
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Poland
Slovenia
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Czechia
Greece
Slovakia
Lithuania
Cyprus
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Hungary
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Romania
Bulgaria

Iceland
Switzerland 49
Norway 4.7

Gemmany: provisional data with low reliability.

Zrédto: portal www.aplikuj.pl, artykut pt.: ,Praca zdalna w Polsce i Europie. Gdzie pracownicy wracajqg do

biur, a w ktérych krajach kréluje praca zdalna i hybrydowa?” z dn. 13.11.2022 r., https://www.aplikuj.pl/

porady-dla-pracodawcow/2497/praca-zdalna-w-polsce-i-europie-gdzie-pracownicy-wracaja-do-biur-a-w-
ktorych-krajach-kroluje-praca-zdalna-i-hybrydowa, dostep z dn. 02.03.2023 r.
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1.3. Rola i znaczenie pracy zdalnej dla polskiej

gospodarki i polskich przedsiebiorcow

W tym kontekscie warto przywotac badanie Polskiego Instytutu Ekonomicznego
opublikowane w ,Tygodniku Gospodarczym PIE” dn. 9 lutego 2023 r., 6/2023,
str. 4-5%°, Z najwazniejszych jego wynikdw mozna przytoczy¢ ponizsze.

Wsrod zalet pracy zdalnej przedsiebiorcy wskazujq najczesciej mozliwos¢
zatrudnienia w tej formie osob z niepetnosprawnosciami oraz osob
starszych (64% firm zgadza sie z tym stwierdzeniem). Blisko 60% uwaza,

ze praca zdalna wptywa na zmniejszenie kosztdw zwigzanych z utrzymaniem
firmy. Zdaniem znacznej czesci przedsiebiorcow (56%), dzieki pracy zdalnej
tatwiej zatrudnic specjalistow, zwtaszcza spoza obszaru lokalizacji firmy.
Ponad pofowa firm (54%) przychyla sie tez do zdania, ze praca zdalna
poprawia elastycznos¢ dziatalnosci oraz ustug biznesowych?*

DODATKOWE BADANIA WtASNE

W wywiadach jakosciowych przeprowadzonych w trakcie prac nad
niniejszg ekspertyzg, przedstawiciele pracodawcoéw potwierdzali,

ze dzieki wdrozeniu i rozwojowi zastosowania pracy zdalnej maja
wieksze mozliwosci zatrudniania wysoko wykwalifikowanych
specjalistow spoza lokalizacji firmy, co jest wazne zwtaszcza w wasko
wyspecjalizowanych dziedzinach. Nie ogranicza ich w takim przypadku
miejsce - przyktadowo, nie ma problemu, zeby dla firmy zlokalizowanej
w todzi pracowata osoba mieszkajgca w innym polskim miescie

lub nawet przebywajgca za granicg (oczywiscie jest to zalezne od
charakteru pracy, specyfiki branzy, rodzaju wykonywanej dziatalnosci
— przypadki takie dotyczyé mogg gtéwnie firm z zakresu ICT, doradztwa,
finansow).

20 Zrédto: https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2023/02/Tygodnik-PIE_6-2023.pdf, dostep

zdn.03.03.2023 .

21 Za: Tamze.,s. 4.
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Stwarza to ogromne mozliwosci rozwoju przedsiebiorstwa poprzez
pozyskiwanie pracownikow z wiedzq eksperckgq, trudno dostepnych, ale
takze daje mozliwosci rozszerzania dziatalnosci na inne rynki. Znakomitym
przyktadem jest branza edukacyjna, ktéra wkroczyta w nowg ere za

sprawg nauki online. Szkoty jezykowe, firmy szkoleniowe, dzieki rozwojowi
popularnosci kurséw prowadzonych w sieci, majg mozliwosci ekspans;ji,
wiekszego rozwoju — w dodatku dziatalno$¢ online w tym zakresie to

wrecz co$, od czego nie ma odwrotu, co jest konieczne w branzy, by by¢
konkurencyjnym i notowaé wzrost. Podkresla sie, ze zdalne prowadzenie
zajeC to ogromne utatwienie i ograniczanie kosztéw, szczegdlnie zwigzanych
z dojazdami, organizacjg kursu w oddalonym miejscu.

Cytat z wywiadu

’ ’ Na te chwile, jak juz weszliSmy w ten swiat online, no to juz jakby

nie ma odwrotu, bo gdyby nie to, no to firma jakby sie nie rozwijata.
Daje nam teraz to wieksze mozliwosci. Tak mozemy prowadZzic kursy
na skale ogolnopolskq, a nawet i szerzej, a w momencie kursow
stacjonarnych no to bylismy jakby uwiqzani do mniejszej lokalizacji
—ewentualnie, jak gdzies dalej, no to wigzato sie z delegacjami czy
zatrudnianiem pracownikow na odlegfosc. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow z mikroprzedsiebiorstw)

Badani przedsiebiorcy dostrzegajg takze wady pracy zdalnej. Az 57% zgadza sie,
ze praca zdalna utrudnia menadzerom nadzorowanie pracy zespotu, a 52%
uwaza, ze taka forma pracy komplikuje kwestie BHP w firmie. Po 47% firm
Zauwaza, ze praca zdalna utrudnia odpowiednie zabezpieczenie danych i pogarsza
komunikacje wewnetrzng w firmie. Do$¢ rownomiernie roztozyty sie opinie
przedsiebiorcéw na temat spadku zaangazowania pracownikéw i pogorszenia
jakosci pracy. Zgode z tym stwierdzeniem deklaruje 40% firm, ale jednoczesnie
35% nie zgadza sie z takg negatywng oceng pracy zdalnej. Podobnie jest

z utrudniong oceng efektywnosci i produktywnosci pracownikdw podczas pracy
zdalnej: 37% nie dostrzega tu wady pracy zdalnej, a 42% wrecz przeciwnie.*

22 Za: Tamze, s. 4.
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e Najwiecej przedsiebiorcow akceptujgcych kazde ze stwierdzen dotyczgcych
pracy zdalnej jest wsrod firm ustugowych, a najmniej w produkcyjnych.
Ponadto, jedynie w produkcji mniej niz 50% firm zgadza sie, ze w formie pracy
zdalnej tatwiej zatrudni¢ wykwalifikowanych pracownikéw oraz, ze praca
zdalna poprawia elastycznos¢ dziatalnosci i ustug biznesowych. Natomiast we
wszystkich branzach mniej niz potowa firm uwaza, ze praca zdalna utrudnia
ocene efektywnosci i produktywnosci pracownikéw. Z kolei, we wszystkich
grupach wielko$ciowych firm (mikro-, mate, srednie i duze) mniej niz potowa
przedsiebiorcow akceptuje stwierdzenie, ze praca zdalna powoduje spadek
zaangazowania pracownikow i pogarsza jakos¢ pracy®.

Analizujgc wptyw pracy zdalnej na krajowga gospodarke, warto przyjrzec sie
ustaleniom z Raportu Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci pt.: ,Aspekty
pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki.

L‘iﬁ Wykres 4. Oceny przedsiebiorcéw dotyczgce stwierdzen na temat zalet pracy zdalnej

umozliwia zatrudnienie oséb starszych

i 0s6b z niepetnosprawnosciami 3%11% 22% _ 2/

pozwala na zmniejszenie kosztéw utrzymania
powierzchni biurowe;j i optat za media 9% 11% 21%

24%

poprawia elastyczno¢ dziatalnosci

oraz ustug biznesowych 6% 15% 25%

utatwia zatrudnienie specjalistow, 0 0 0 o
zwtaszcza spoza obszaru lokalizacji firmy 7% 13% 24% 23%
M zdecydowanie nie zgadzam sie M raczej sie nie zgadzam nie mam zdania
M raczej sie zgadzam zdecydowanie sie zgadzam
Zrédto: Badanie Polskiego Instytutu Ekonomicznego opublikowane w , Tygodniku Gospodarczym PIE” dn.

9 lutego 2023 r., 6/2023, str. 5, https.//pie.net.pl/wp-content/uploads/2023/02/Tygodnik-PIE_6-2023.pdf,
dostep z dn. 03.03.2023 .

23 Za: Tamze, s. 4-5.
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[uhl Wykres 5. Oceny przedsiebiorcéw dotyczace stwierdzen na temat wad pracy zdalnej
: powoduje spadek zaangazowania

pracownikéw i pogarsza jakosc pracy 10% 25% 25% _ 16%

utrudnia ocene efektywnosci 10% 27% 21% _ 17%

i produktywnosci pracownikow

utrudnia komunikacje wewnetrzng [l:]4 26% 18% _ 17%
utrudnia zapewnienie 7% 19% 27% _ 19%

bezpieczenstwa danych firmy

komplikuje kwestie BHP w firmie [$2 17% 25% _ 22%
utrudnia menadzerom % 15% 23% _ 27%
nadzorowanie pracy zespotu ks > ° °

M zdecydowanie nie zgadzam sie M raczej sie nie zgadzam nie mam zdania

M raczej sie zgadzam zdecydowanie sie zgadzam

Zrédto: Badanie Polskiego Instytutu Ekonomicznego opublikowane w ,,Tygodniku Gospodarczym PIE” dn.
9 lutego 2023 r., 6/2023, str. 5, https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2023/02/Tygodnik-PIE_6-2023.pdyf,
dostep z dn. 03.03.2023 .

Stan na 15 grudnia 2021. Raport tematyczny”?*. Do najwazniejszych spostrzezen
w nim zawartych mozna zaliczy¢ nastepujace:

e W badaniu przeprowadzonym przez Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej
poproszono respondentdw o ustosunkowanie sie do tezy, ze praca zdalna
pozytywnie wptywa na rozwdj krajowej gospodarki. Z tezg tg zgodzito sie 36,6%
(tacznie odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam oraz ,,raczej sie zgadzam”)
respondentdéw. 25,9% badanych byto przeciwnego zdania, a 37,5% — nie
dostrzegto wptywu pracy zdalnej na rozwéj gospodarki albo nie miato na ten
temat zdania®.

24 7Zrédto: , Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan
na 15 grudnia 2021. Raport tematyczny” PARP, 2021 r., s. 29-30, https://www.parp.gov.pl/
component/publications/publication/aspekty-pracy-zdalnej-z-perspektywy-pracownika-
pracodawcy-i-gospodarki?sort=default&term%5B%5D=1&text_search=, dostep z dn.
01.03.2023.

25 Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej (2021), Praca zdalna 2.0. Rozwigzanie na czas
pandemii czy trwata zmiana?, dostep z dn. 25.11.2021.
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Praca zdalna, czy to spowodowana koniecznoscia, czy tez bedgca wyborem
pracownika i pracodawcy, przenosi aktywnos¢ pracownikéw z centrow

miast i dzielnic biurowych do ich miejsc zamieszkania, czesto miejscowosci
mniejszych badz obrzezy miast. W zwigzku z t3 zmiang pracownicy wydajg np.
mniej na dojazdy do pracy?.

Maleje zapotrzebowanie na typowa powierzchnie biurowa?, lecz
jednoczesnie rozwija sie dynamicznie segment biur elastycznych (powierzchni
coworkingowych), ktére nie wigzg sie z dtugoterminowym najmem i sg
atrakcyjne zwtaszcza dla mniejszych firm. Od 2015 r. zasoby powierzchni
biurowej typu ,Flex” zwiekszyty sie szesciokrotnie do 280 000 m?, z czego
65% znajduje sie w Warszawie?.

Praca zdalna oznacza wzrost zainteresowania wszystkimi narzedziami, ktére jg
utatwiajg, jak komputery, kamery, mikrofony itp. Ten segment rynku rozwinat
sie i zapewne bedzie rozwijat dynamicznie. Praca w miejscu zamieszkania
przenosi tam takze czes¢ wydatkdw pracownikow realizowanych w okolicach
miejsc pracy (drobne zakupy, ustugi). Moze to spowodowaé wzmocnienie
lokalnych zaktadéw ustugowych, sklepow (tzw. efekt ,szoku Zoom’a” (Zoom
shock)®)3°.

Pozytywny wptyw na gospodarke ma bez watpienia zmniejszenie sie

liczby wypadkdéw przy pracy. Rok 2020 byt pod tym wzgledem szczegdlny

i pozytywnie wyrdznit sie na tle ogdlnej, widocznej od kilku lat tendenciji.
Jednak wynikatfo to gtdwnie z zamkniecia w pierwszej fazie pandemii

wielu zaktaddw przemystowych, ktdre sg gtdwnym miejscem powstawania
wypadkdéw??.

Polski Instytut Ekonomiczny (2021), Wiecej pracy zdalnej moze oznaczaé wzrost dobrobytu
mieszkancéw i wzmocnienie lokalnych spotecznosci, dostep z dn. 06.12.2021.

EY (2021), Czego mozemy spodziewac sie na rynku nieruchomosci komercyjnych w 2021
roku?, dostep z dn. 06.12.2021.
https://www.pb.pl/od-2015-r-zasoby-elastycznych-powierzchni-biurowych-powiekszyly-
sie-szesciokrotnie-1135504

,Szok Zoom’a” w bardzo ciekawy sposéb pozwala analizowac geograficzne zmiany
alokowania srodkéw zwigzane z przemieszczeniem sie pracownikédw. Pojecie stworzyli
Gianni De Fraja, Jesse Matheson, James Rockey, Daniel Timms podejmujgc probe
kwantyfikacji rozmiaréw geograficznej redystrybucji pracy.

VoxEU (2021), Popyt na ustugi przesunat sie z centrow duzych miast na obrzeza, dostep
zdn. 06.12.2021.

Wypadki przy pracy w 2020 roku — dane wstepne, dostep z dn. 31.03.2021.
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2. PRAKTYCZNE ASPEKTY

PRZECHODZENIA NA PRACE
ZDALNA

2.1. Czynniki wptywajace na decyzje o przechodzeniu

5}

na prace zdalng

DODATKOWE BADANIA WtASNE

W wywiadach jakosciowych przeprowadzonych w trakcie prac nad niniejszg
ekspertyzg, przedstawiciele pracodawcéw wymieniali kilka najwazniejszych,
powtarzajgcych sie w réznych wypowiedziach, czynnikdw wptywajacych na

decyzje o przechodzeniu na prace zdalng w ich przedsiebiorstwach. Mozna

zaliczy¢ do nich nastepujace kwestie:

e zmiana technologiczna — pojawiajace sie coraz wieksze, lepsze
mozliwosci technologiczne, postepujaca cyfryzacja wszystkich
sektorow gospodarki, w tym przyktadowo rozwijajgce sie narzedzia
komunikacyjne, chmury, systemowe rozwigzania zapewniajgce
bezpieczenstwo danych cyfrowych; rozwdj technologiczny i zwigzane
z tym aspekty wykonywania pracy pozwalajg na to, zeby pracowac
zdalnie;

e oproécz technologii umozliwiajacych prace zdalng zmienita sie tez
mentalnosc — chodzi przede wszystkim o zmiane myslenia po stronie
pracodawcoéw, ktdrzy przekonujg sie o tym, ze praca zdalna ich
pracownikdw moze by¢ w rdwnym stopniu (a w pewnych przypadkach
czasem nawet bardziej) wydajna i efektywna, jak ta wykonywana
na miejscu; coraz szersze doswiadczenia z pracg zdalng zmniejszajg
tez stopniowo bariere zwigzang z obawami w obszarze kontroli
i nadzorowania pracy na odlegtos¢;
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’ ’ Cytat z wywiadu

Zniknety dwie bariery, ktdre byty wczesniej przeciwko tej pracy
zdalnej. Jedno to byfo to, ze nie mozna byfo, bo technologia nie
pozwala — no technologia juz pozwala. Pozwala pracowac zdalnie,
bo sq zabezpieczenia dostepne do wszystkich systemow, pozwala
pracowac zdalnie, bo narzedzia komunikacji sq na tyle odpowiednie,
Ze mozna sobie pracowac zdalnie — i w duzym grupach, i w matych
grupach i tak dalej. Mozna miec dyski sieciowe, pracowac na tych
samych zasobach, na tych samych systemach i tak dalej. Da sie
pracowac zdalnie i bezpiecznie, co najwazniejsze. No i znikneta ta
bariera mentalnosciowa, gdzie pracownicy i pracodawcy, bo te
bariery mentalnosciowe byty po obu stronach — Ze da sie pracowac
zdalnie i nie odbywa sie to z bardzo duzym skutkiem na efekty tej
pracy. [...] Pracodawcy zobaczyli: tak, okay, ludzie siedzqg w domu

i tez pracujemy, funkcjonujemy, kontrolujemy. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcéw z duzych przedsiebiorstw)

w niektérych firmach wprowadzenie pracy zdalnej wynikato z coraz
wiekszego rozproszenia zespofow — coraz wiecej pracownikéw spoza
lokalnego otoczenia firmy;

’ ’ Cytat z wywiadu

W poprzedniej organizacji, w ktorej pracowatem, to pracowatem

z zatozenia na zespotach, budowatem zespoty bardzo mocno

rozproszone — do tego stopnia, ze niekiedy nawet nigdy nie

spotkatem fizycznie osob, z ktérymi pracowatem. Dla mnie to byta

rzecz naturalna, [...] Ze mozna pracowac zdalnie. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcéw ze srednich przedsiebiorstw)

przechodzenie na prace zdalng wynika rowniez z checi czy potrzeby
generowania oszczednosci — czasu, kosztdw na dojazdy, wynajmu
powierzchni, utrzymania biura itd.;
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’ ’ Cytat z wywiadu

Jezeli chodzi o ogdine zatrudnienie, jest to [praca zdalna] kierunek

jak najbardziej w tej chwili potrzebny z tego wzgledu, ze mamy

narzedzia do pracy zdalnej, wiec mozemy je wykorzystac.

Oszczedzamy na komunikacji takiej fizycznej — mam tu na mysli
dojezdzanie pracownika do pracy, oszczedzamy tez, jeZeli chodzi

0 pomieszczenia, o biura. Wtasciwie wprowadzifo to wszystko,

tak naswietlito te prace zdalng wprowadzenie COVIDa. To byt taki

punkt zwrotny, ktory jak gdyby napedzit te prace zdalng, wiec nie
ukrywam, Ze praca zdalna w naszej firmie sie sprawdzita. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow ze $rednich przedsiebiorstw)

e coraz wieksze, coraz czesciej spotykane oczekiwania po stronie
pracownikow na rynku pracy, zeby pracodawcy zapewniali mozliwosc
prowadzenia pracy zdalnej;

’ ’ Cytat z wywiadu

Ja uwazam, ze mfode pokolenie wymusi na pracodawcy takie

zmiany [na prace zdalng], bo tak naprawde 20-latkowie, ktorzy

gdzies tam wchodzq w tej chwili na rynek pracy, pokochali wszystko

to co jest online. To bedzie dla nich perspektywa do tego, Zzeby

podjgc te prace, pierwsze co bedzie na spotkaniach rekrutacyjnych

to pytania o mozliwosc pracy zdalnej ’ ’

(FGI, grupa pracodawcow)

e pandemia - wyzej wymieniane kwestie bardzo zyskaty na znaczeniu

w czasie pandemii, ktdra w oczywisty sposéb wymusita jeszcze szybszy
postep rozwoju narzedzi pozwalajgcych pracowaé na odlegtos¢; wsréd
badanych pandemia bardzo czesto byta tym gtéwnym czynnikiem
wprowadzajgcym prace zdalng (cho¢ nie we wszystkich przypadkach,
poniewaz sg tez firmy, w ktérych tryb pracy zdalnej stosowano juz
wczesniej); niemniej jednak, pandemie COVID-19 mozna uznac za
pewien punkt zwrotny, ktéry wptynat na wszystkich: albo w ogéle
wprowadzit prace zdalng w przedsiebiorstwie, albo spotegowat jej



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikdéw

zastosowanie; co wazne, obecnie wchodzi ona do coraz bardziej
powszechnego standardu pracy, ktéry utrzymat sie po pandemii — czes¢
firm, ktére wprowadzity prace przez COVID-19, pozostata w jakims
stopniu przy tym systemie pracy, jesli nawet nie w catosci, to w jakiejs
czesci, w jakis sposdb hybrydowo w potgczeniu ze stacjonarna.

Badanie korelacji miedzy przynaleznoscia pokoleniowg
a preferencja pracy zdalnej

Kwestie korelacji przynaleznosci pokoleniowej a preferencji pracy zdalne;j
podjeto m.in. w badaniu, ktérego wyniki przedstawiono w artykule pt. ,,Praca
zdalna po pandemii COVID-19 — preferencje pokolen BB, X, Y, Z”, Aneta
Waszkiewicz, E-mentor nr 5 (97)/202232. Celem badania byto potwierdzenie
hipotezy, ze wystepuje korelacja pozytywna pomiedzy oczekiwanym wymiarem
pracy zdalnej a przynaleznoscig pokoleniowg — im mtodsze pokolenie, tym
oczekiwanie pracy zdalnej jest wieksze. Zbadane zostaty tez dodatkowe czynniki
moggace mie¢ wptyw na preferencje: stanowisko oraz fakt posiadania pod opieka
dzieci. Dobér préby miat charakter celowy — wymogiem uczestnictwa w badaniu
byto doswiadczenie w pracy zdalnej (przepracowany w ten sposéb minimum
jeden dzien). Rozktad respondentéw wzgledem przynaleznosci do generacji byt
nastepujacy: BB (1946-1964) - 2%, X (1965-1979) - 25%, Y (1980-1995) - 63%,

Z (1996-2010) - 10%.

W przywotywanym Zrddle analizowano zatem wymiar pracy zdalnej

w doswiadczeniu i preferencjach poszczegdlnych generacji. Badania (grupa 338
respondentow) potwierdzity istotny wpfyw pandemii na wymiar czasu pracy
zdalnej. Przed okresem pandemii az 64% respondentdow nie pracowato zdalnie,
a dalsze 22% prace z domu wykonywato sporadycznie. Zaledwie w przypadku
14% badanych mozna uznaé, ze ta forma pracy byta standardowa (w tym 6%

w modelu petnej pracy zdalnej — 5 dni w tygodniu). W czasie pandemii (pytanie

32 Zrédto: Waszkiewicz Aneta. ,,Praca zdalna po pandemii COVID-19 - preferencje pokolen BB,
X, Y,Z”, E-mentor nr 5 (97)/2022, https://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/97/
id/1586, dostep z dn. 01.03.2023 r.
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dotyczyto okresu najwiekszych obostrzen — daty w kwestionariuszu nie byty
wskazane) sytuacja zmienita sie diametralnie — w tej samej grupie respondentow
81% pracowato w petni zdalnie (5 dni w tygodniu), zas tacznie 92% przez
wiekszos¢ tygodnia (3-5 dni w tygodniu). Zmiana ta dotyczyta przedstawicieli
wszystkich pokolen.

Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani/chciatby Pan
wrdcié do pracy stacjonarnej?” nie jest istotnie zalezny od wieku.

m Wykres 6. Przynalezno$¢ do generacji/wiek a preferencje pracy zdalnej

gen. Z (1996-2010) 20% 49% 6%
gen. Y (1980-1995) 39% 37% 8%
gen. X (1965-1979) 25% 49% 12%

gen. BB (1946-1964) 33% 33% 17%
B w 100% praca zdalna B 1-2 dni w tygodniu pracy stacjonarnej
B 3-4 dni w tygodniu pracy stacjonarnej 5 dni w tygodniu pracy stacjonarnej

Zrédto: Waszkiewicz Aneta. ,,Praca zdalna po pandemii COVID-19 - preferencje pokoleri BB, X, Y, Z”,
E-mentor nr 5 (97)/2022, https.//www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/97/id/1586, dostep z

dn. 01.03.2023 r.; rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan wrdcic¢
do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci od wieku

Stwierdzenie braku istotnej korelacji pomiedzy wiekiem pracownikow

a oczekiwaniami w zakresie modelu pracy moze wydawac sie zaskakujgce
w swietle przekonania, Ze najmtodsze pokolenie najlepiej odnajduje sie

w rzeczywistosci wirtualnej. Badania prowadzone w innych krajach wskazujg,
ze generacja Z bardziej niz pozostate generacje (36% wskazan) odczuwa
negatywny wptyw pracy zdalnej na ich rbwnowage pomiedzy pracg a zyciem
osobistym (GenHQ, 2020). Mtodzi ludzie chcieliby, zeby ich przetozony byt
dla nich takze mentorem i coachem, podczas gdy starsze pokolenia oczekujg
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wiekszej niezaleznosci od przetozonego??, totez te potrzeby mogg wyréwnywac
preferencje w zakresie modelu pracy. Pracownicy pomiedzy 18 a 34 rokiem zycia
czesciej jako trudnosci zwigzane z pracg zdalng wskazujg brak odpowiedniego
miejsca w domu oraz poczucie odizolowania od wspétpracownikéw?*, co

znowu moze by¢ przyczyng, ktéra rownowazy potrzebe elastycznosci cechujgca
pokolenie Y.

Omawiane wyniki analiz dotyczyty tez powigzan miedzy ptcig a preferencjami
pracy zdalnej. W wynikach sumarycznych badan kobiety mniej chetnie niz
mezczyZni wybierajq peing prace zdalng jako najbardziej preferowang — tak
wskazato 29% kobiet i niemal 40% mezczyzn. Do petnej pracy stacjonarnej, tj. 5
dni w tygodniu wrécitoby 10% kobiet i 11% mezczyzn. W pokoleniu X 23% kobiet
oczekuje kontynuacji catkowitej pracy zdalnej po pandemii, 12,5% najchetniej
powrdcitoby do pracy w petni stacjonarnej, zas preferowany okazat sie model
wiekszosciowej pracy zdalnej uzupetnionej pobytem w biurze w wymiarze 1-2
dni w tygodniu (52% wskazan kobiet z pokolenia X). Jesli chodzi o mezczyzn

z pokolenia X to ched petnej pracy zdalnej po pandemii wyrazito 27%, a petnej
pracy stacjonarnej ponad 11%. Tu podobnie jak u kobiet najczestszg opcjg byta
wiekszosciowa praca zdalna (1-2 dni w tygodniu w biurze) — wskazato jg 44%
meskich X-0w. W pokoleniu Y 34% kobiet chciatoby pracowaé w petni zdalnie,

a 9,5% w petni stacjonarnie. Wéréd mezczyzn z tego pokolenia az 46% wybratoby
petng prace zdalng i tylko 6,8% chciatoby wrdci¢ do codziennej pracy w biurze.
Badania wykazaty wiec zauwazalny wzrost preferencji petnej pracy zdalnej

w pokoleniu Y w stosunku do pokolenia X, przy czym zdecydowanie wyrazniej
jest to obserwowane wsrod mezczyzn.

Badania Anety Waszkiewicz analizowaty réwniez wptyw wychowywania
nieletnich dzieci na oczekiwany wymiar pracy zdalnej. Nieco ponad 41%
biorgcych udziat w badaniu ma pod opieka dzieci w wieku ponizej 18 lat, przy
czym pokolenie X czesciej niz pokolenie Y deklarowato opieke nad matoletnimi
(57% X-6w i 43% Y-kéw).

33 Zrédto: Nowakowski Lauren (2019). Generational differences in remote work. ,i>Honors
Theses, 3148, s. 6, https://scholarworks.wmich.edu/honors_theses/3148, dostep
zdn.01.03.2023 .

34  Zrédto: Janin Alex. (2022, 20 lutego). Thanks to remote work, many in Gen Z may never
work in an office. Will it matter? The Wall Street Journal. https://www.wsj.com/articles/
remote-lets-generation-z-work-without-any-office-will-matter-11645220523, dostep
zdn.01.03.2023 .
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m Wykres 7. Pte¢ a preferencje pracy zdalnej
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Zrédto: Waszkiewicz Aneta. ,Praca zdalna po pandemii COVID-19 - preferencje pokoleri BB, X, Y, Z”,
E-mentor nr 5 (97)/2022, https://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/97/id/1586, dostep
zdn. 01.03.2023 r.; rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan
wrdcic do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci od ptci w ramach poszczegdlnych generacji

W catej grupie respondentow osoby opiekujqce sie dziecmi w 34,5%
przypadkow wybraty petnq prace zdalng, a 10% catkowity powrot do pracy

w biurze. Osoby nieopiekujqce sie dziecmi miaty podobne preferencje, jesli
chodzi o petnq prace zdalnq (32,6%) i nieco stabsze przekonanie do petnej
pracy stacjonarnej (8,5%). Weryfikujgc te wyniki przez pryzmat pokoler mozna
zauwazyc, ze w pokoleniu X osoby nieopiekujgce sie dzie¢mi mniej chetnie
wybieraty jako preferowang petng prace zdalng (22%), ale tez niechetnie
wrocityby do pracy stacjonarnej (11%). Wsréd Y-kow z dzie¢mi 38% najchetniej
w petni pracowatoby zdalnie i mniej niz 9% w petni stacjonarnie. Przedstawiciele
generacji Y bez dzieci pod opiekg niemal w 40% chcg pracowac catkowicie
zdalnie i tylko w 8% przypadkdéw catkowicie stacjonarnie. Respondenci pokolenia
BB oraz Z nie wskazali faktu opieki nad matoletnimi dzie¢mi.
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m Wykres 8. Wptyw wychowywania nieletnich dzieci na oczekiwany wymiar pracy zdalnej
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Zrédto: Waszkiewicz Aneta. ,Praca zdalna po pandemii COVID-19 - preferencje pokoleri BB, X, Y, Z”
E-mentor nr 5 (97)/2022, https.//www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/97/id/1586, dostep
zdn. 01.03.2023 r.; rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan
wrdcic do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci od posiadania dzieci, w ramach poszczegdlnych generacji

W tym samym badaniu rozwazano takze stanowisko jako czynnik wptywajgcy
na preferencje modelu pracy. W zwigzku z tym, kolejnym kryterium branym
pod uwage w badaniu byto stanowisko z trzema mozliwo$ciami do wyboru:
stanowisko specjalistyczne (nie zarzgdzam podlegtym zespotem), kierownicze
nizszego szczebla (zarzadzam podlegtym zespotem, ale moi pracownicy

nie zarzadzajg zespotem) oraz kierownicze wyzszego szczebla (zarzagdzam
podlegtym zespotem, moi pracownicy zarzadzajg zespotem). Najwyzszy
odsetek w zakresie preferowanej petnej pracy zdalnej wykazali specjalisci
(40%), nastepnie menedzerowie nizszego szczebla (21%), zas najmniejszy
wyzZsza kadra menedzerska - zaledwie 17%. W tej ostatniej grupie jako jedynej
preferencje petnej pracy stacjonarnej (19%) przewyzszyty checi petnej pracy
zdalnej. Patrzac przez pryzmat pokolen, w pokoleniu X pracowaé w petni zdalnie
chciatoby 31% specjalistow (w Y 46%), 25% menedzeréw nizszego szczebla (w Y
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m Wykres 9. Stanowisko a preferencje pracy zdalnej

specjalistyczne
pecaistycz 40% 38% 8%

kierownicze

nizszego szczebla 21% 43% 6%

kierownicze

wyzszego szczebla 17% 52% 19%

B w 100% praca zdalna B 1-2 dni w tygodniu pracy stacjonarnej
B 3-4 dni w tygodniu pracy stacjonarnej 5 dni w tygodniu pracy stacjonarnej

Zrédto: Waszkiewicz Aneta. ,Praca zdalna po pandemii COVID-19 - preferencje pokoleri BB, X, Y, Z”,
E-mentor nr 5 (97)/2022, https://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/97/id/1586, dostep
zdn. 01.03.2023 r.; rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim wymiarze chciataby Pani / chciatby Pan
wrdcic do pracy stacjonarnej?” w zaleznosci od stanowiska

18%) i tylko 12% przedstawicieli wyzszej kadry zarzadzajacej (w Y 19%). O ile
wiec mozna powiedziec, ze preferencje pracy zdalnej rosng z wiekiem u osob
niebedgcych menedzerami i u wyiszej kadry zarzqdzajqcej, to w przypadku
stanowisk kierowniczych nizszego szczebla wystepuje prawdopodobnie czynnik
powodujqcy, Ze przedstawiciele generacji Y mniej chetnie widzq swojq prace
w modelu w petni zdalnym. Moze to wynikaé z ich niedtugiego doswiadczenia
w zarzadzaniu i obaw zwigzanych z poczuciem braku kontroli nad zespotem.
Jesli chodzi o preferencje petnej pracy stacjonarnej to niekwestionowanym
liderem jest wyzsza kadra zarzgdzajgca pokolenia X, ktdra az w 28% przypadkow
wskazata jg jako oczekiwang. We wszystkich pozostatych przypadkach
stanowisk i generacji wynik byt ponizej 10% wskazan (najmniej, bo 4% stanowili
menedzerowie nizszego szczebla z pokolenia X).

Podsumowujac, przeprowadzone badania zaprezentowane w artykule pt. ,,Praca
zdalna po pandemii COVID-19 — preferencje pokolen BB, X, Y, Z” wykazaty,

ze przynaleznos¢ pokoleniowa jako taka nie daje podstaw do potwierdzenia
hipotezy, ze wystepuje istotna korelacja pomiedzy wiekiem a preferencjami
pracy zdalnej. Natozenie dodatkowych warunkow takich jak ptec czy posiadanie
dzieci wskazato jedynie w najmtodszej grupie wiekowej (pokolenie 2), ze
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mezczyzni generalnie deklarowali wyzszy oczekiwany wymiar pracy zdalnej

niz kobiety. Badanie dotyczace stanowiska wskazato, ze im wyzsze stanowisko,
tym mniejsza potrzeba pracy zdalnej. Kluczowym natomiast jest wniosek,

Ze praktycznie zadna grupa nie wykazuje duzych preferencji do powrotu

do petnej pracy stacjonarnej. Srednia w tym zakresie oscyluje w okolicach
10%, przy czym z badanych grup najwieksze odstepstwo (28%) wykazali
menedzerowie wyzszej kadry zarzqdzajqgcej z generacji X. Pokolenie Z, ktore
bedzie miato coraz wiekszy udziat w procesach rekrutacyjnych, zdecydowanie
preferuje prace hybrydowa (od 1 do 4 dni w tygodniu pracy w biurze). Taki
uktad wskazato 76% respondentdw, co jest o tyle zaskakujgce, ze mozna by sie
spodziewaé, ze zdecydowana wiekszos¢ przedstawicieli generacji Z wskaze jako
preferowang petng prace zdalng, tymczasem ten wybdr byt najrzadszy (6%).

Z przeprowadzonych badan wynika, Ze przedstawiciele generacji Z bardziej
niz Y preferujq systematyczng prace w biurze. Moze to wynikac z niewielkiego
doswiadczenia zawodowego i zwiqzanej z tym potrzeby blizszej wspotpracy
z przetozonym i wspotpracownikami.

Gotowosc i che¢ pracownikow do wykonywania pracy zdalnie

Kwestie te zostaty przeanalizowane w badaniu ilosSciowym przeprowadzonym
na probie 1092 pracownikdéw, w tym 50% kobiet i 50% mezczyzn, przez Zwigzek
Przedsiebiorcow i Pracodawcéw)®*. Wykazato ono, ze a7 63% ankietowanych,
gliownie kobiet, chetnie skorzystataby z opcji pracy zdalnej w dogodnym

dla nich wymiarze dni w miesigcu. Argumentujg to lepszym zarzgdzaniem

i oszczednoscig czasu. Przecietnie pracownicy chcacy pracowac zdalnie
wskazujg, ze chcieliby w ten sposdb wykonywac swoje obowigzki przez 13,5
dnia w miesigcu (wartos¢ srednia wskazana w grupie 679 ankietowanych).
Warto zauwazyc, ze z kolei kobiety, ktore nie chcq pracowac zdalnie, czesciej
niz mezczyzni wskazujq, ze jest to spowodowane brakiem kontaktow
miedzyludzkich.

35 Zrédto: ,Oczekiwania, potrzeby oraz postawy pracodawcéw i pracownikéw dotyczace
pracy zdalnej”— prezentacja wynikow badania Zwigzku Przedsiebiorcédw i Pracodawcéw,
publikacja z dn. 24.11.2022 r., https://zpp.net.pl/oczekiwania-potrzeby-oraz-postawy-
pracodawcow-i-pracownikow-dotyczace-pracy-zdalnej-prezentacja-wynikow-badania-zpp/,;
https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-ZPP_Praca-zdalna_pracownicy_
czesc-ilosciowa_0811.pdf; https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-ZPP_
Praca-zdalna_pracodawcy_czesc-jakosciowa 0811.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 r.

438



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikdéw

O tym, jak waznym benefitem dla pracownikdw jest mozliwosé swiadczenia
pracy zdalnej wskazuje fakt, ze az 60% Polakow chcgcych pracowac zdalnie
rozwazytaby zmiane pracodawcy, a az 47% przekwalifikowanie, jezeli
wigzatoby sie to z mozliwosciq uzyskania lepszych warunkow pracy zdalnej
(przejscie z pracy stacjonarnej na zdalng, zwiekszenie liczby dni pracy
zdalnej w modelu hybrydowym). Zdecydowanie bardziej skfonne do zmiany
pracodawcy z tego powodu sq osoby mfode, majgce do 34 lat.

Uwarunkowania spoteczno-gospodarcze panstw UE

Analizy w tym obszarze zostaty zaprezentowane w artykule pt.: ,,Czynniki
determinujgce udziat pracy zdalnej w catkowitym zatrudnieniu” 3¢.W celu blizszej
identyfikacji czynnikéw wptywajgcych na udziat pracy z domu w catkowitym
zatrudnieniu przeprowadzono badanie ekonometryczne dla 25 panstw Unii
Europejskiej. Wykorzystano dane z Eurostatu za 2020 r. dotyczace: udziatu

0s0b pracujgcych z domu jako odsetek wszystkich zatrudnionych, struktury
wiekowej populacji, produktywnosci pracy, zatrudnienia kobiet, 0séb z wyzszym
wyksztatceniem i zatrudnienia w branzy high-tech, liczby godzin pracy oraz
infrastruktury technicznej w postaci korzystania z Internetu i dostepu do
Internetu szerokopasmowego.?’

Udziat pracy zdalnej jest wyzszy w panstwach o wiekszym udziale populacji
0s6b mtodych w wieku od 15 do 24 lat w strukturze catej populacji

i wiekszym udziale zatrudnionych z wyzszym wyksztatceniem w catkowitym
zatrudnieniu. Ponadto udziat pracy zdalnej jest wyzszy w panstwach o wyzszej
produktywnosci pracy na jednego pracujgcego i lepszej infrastrukturze
technicznej (okreslonej procentowym udziatem osdéb korzystajgcych z Internetu
czy dostepem gospodarstw domowych do szerokopasmowego Internetu).

Z kolei udziat pracy zdalnej w catkowitym zatrudnieniu jest nizszy w panstwach
z wyzszg liczbg przepracowanych godzin.*®

36 Zrédto: Jechorek-Wozniak Joanna, ,Czynniki determinujace udziat pracy zdalnej
w catkowitym zatrudnieniu” ,Studia BAS”, 1(69) 2022, ISSN 2082 0658 s. 29-47, https://
depot.ceon.pl/bitstream/handle/123456789/21269/W0%20niak-1%20chorek%20
Studia%20BAS%201%202022.pdf?sequence=1, dostep z dn. 03.03.2023 .

37 Za: Tamze, s. 38.

38 Za: Tamze, s. 39.
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g[ Rysunek 2. Praca zdalna a badane zmienne w 26 krajach UE*
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*Na wykresie pojawiajg sie dane dla Francji, dla ktorej dostepne byty dane o pracy zdalnej, ale ktérg

dalej wytaczono z badania z powodu braku danych o korzystajgcych z Internetu i o dostepie do Internetu
szerokopasmowego. Objasnienia: BE — Belgia, AT — Austria, BG — Butgaria, HR — Chorwacja, CY — Cypr, CZ
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Zrédto: Wozniak-Jechorek Joanna, ,,Czynniki determinujgce udziat pracy zdalnej w catkowitym zatrudnieniu”
,»Studia BAS”, 1(69) 2022, ISSN 2082 0658, str. 40, https.//depot.ceon.pl/bitstream/handle/123456789/21269/
Wo0%20niak-1%20chorek%20Studia%20BAS%201%202022.pdf?sequence=1, dostep z dn. 03.03.2023 r.
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2.2. Dylematy zwigzane z zarzgdzaniem pracownikami
zdalnymi

Z oczywistych wzgleddw praca poza zaktadem pracy znacznie utrudnia
pracodawcy monitorowanie czasu pracy pracownikow. Jak wynika z sondazu
Future Business Institute®®, 15% ankietowanych respondentéw wskazuje,

ze najwiekszym dla nich problemem jest brak nadzoru nad czasem pracy
podlegtego personelu. Wedtug ekspertow ten odsetek tworzg przede wszystkim
menedzerowie i wtasciciele, ktdrzy stanowili 47% wszystkich ankietowanych.
Brak kontroli nad czasem pracy jest takze bardzo duzym wyzwaniem po stronie
pracownika (15%). Wielu z nich prezentuje postawe: ,,Dopdki mi ptacg «za
godzine», to efektywnos¢ nie jest mojg najwiekszg troskg”40.4

S3 osoby, ktore pracujg bardzo wydajnie i zrealizowanie dotychczasowych
obowigzkdw zajmuje im 4, a nie 8 godzin, ale sg tacy, ktérzy potrzebujg na
wykonanie tego samego zadania 12 godzin. Dzieje sie tak z roznych przyczyn,
wynikajgcych zarowno z braku kompetencji, jak i z sytuacji rodzinnej.
Pojawia sie zatem pytanie o zasadnos$¢ i forme monitorowania aktywnosci
pracownika“?,

Inng kwestig do rozstrzygniecia miedzy pracodawcg a pracownikiem jest
prezentacja wizerunku pracownika kontaktujgcego sie online. Pracodawca
moze zaproponowac pracownikowi, aby ten w trakcie rozmoéw stuzbowych
odbywanych za pomocg komunikatora okazat swoj wizerunek. Brak zgody

ze strony pracownika na takie rozwigzanie nie powinien rodzi¢ dla niego zadnych
negatywnych konsekwencji. Wyjgtek mogg stanowi¢ sytuacje, w ktérych jest

to konieczne z uwagi na szczegblne zadanie zlecone pracownikowi, np. udziat

w telekonferencji z klientem, gdzie nieokazanie wizerunku moze by¢ odebrane
przez innych uczestnikéw spotkania jako wysoce nieprofesjonalne bgdz wrecz

39 Future Business Institute (2020), Praca zdalna — rewolucja, ktdra sie przyjeta teraz czas na
zmiany, dostep z dn. 8.10.2021.

40 Tamze.

41 Za: ,Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan na
15 grudnia 2021. Raport tematyczny” PARP, 2021 r., s. 9-10, https://www.parp.gov.pl/
component/publications/publication/aspekty-pracy-zdalnej-z-perspektywy-pracownika-
pracodawcy-i-gospodarki?sort=default&term%5B%5D=1&text_search=, dostep z dn.
01.03.2023 r.

42 Za: Tamze, s. 10.
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zaktocac prawidtowy przebieg spotkania. Odmowa mogtaby wéwczas zostac
zakwalifikowana jako uchybienie obowigzkom pracowniczym i stanowié
podstawe do natozenia sankcji porzgdkowe;j. Ale i w takiej sytuacji ocena
zachowania pracownika powinna by¢ dokonywana z uwzglednieniem wszystkich
okolicznosci sprawy*.

Wypadek doznany przez pracownika wykonujgcego prace zdalnie

moze zosta¢ w okreslonych sytuacjach uznany za wypadek przy pracy.
Koniecznym jest, aby wypadek pozostawat w zwigzku z wykonywang praca.
Doswiadczenie pokazuje, ze weryfikacja okolicznosci i przebiegu zdarzenia

w przypadku pracownikoéw zdalnych jest trudna, czesto niemalze niemozliwa
(na przyktad z uwagi na brak swiadkéw). Dlatego tez, rekomendowanym
rozwigzaniem jest wprowadzenie przez pracodawce odpowiedniej procedury
zgtaszania wypadkdéw przy pracy zdalnej w regulaminie pracy lub innym
wewnatrzzaktadowym dokumencie. Ponadto, w przypadku pracownikéw
zdalnych nalezy zadba¢ o to, aby byli oni szczegdlnie Swiadomi obowigzku
niezwtocznego informowania o wszelkich doznanych urazach przy pracy.

W przypadku zgtoszenia o wypadku, na pracodawcy spoczywajg takie

same obowigzki, jak w przypadku wypadkéw doznawanych w zakfadzie
pracy®. Nowe regulacje Kodeksu pracy doprecyzowuja, iz ogledzin miejsca
wypadku dokonuje sie po zgtoszeniu wypadku przy pracy zdalnej, w terminie
uzgodnionym przez pracownika albo jego domownika, w przypadku gdy
pracownik ze wzgledu na stan zdrowia nie jest w stanie uzgodnié tego terminu,
i cztonkdw zespotu powypadkowego. Zespdt powypadkowy moze odstgpic
od dokonywania ogledzin miejsca wypadku przy pracy zdalnej, jezeli uzna,

ze okolicznosci i przyczyny wypadku nie budzg jego watpliwosci.

43 Kapton, B. (2021), Praca zdalna — najwieksze dylematy pracodawcéw, https://
familybusiness.ibrpolska.pl/praca-zdalna-a-koronawirus/, dostep z dn. 26.10.2021.

44  Za: ,Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan
na 15 grudnia 2021. Raport tematyczny” PARP, 2021 ., s. 10, https://www.parp.gov.pl/
component/publications/publication/aspekty-pracy-zdalnej-z-perspektywy-pracownika-
pracodawcy-i-gospodarki?sort=default&term%5B%5D=1&text_search=, dostep z dn.
01.03.2023 r.

45 Za: Artykut pt.: , Praca zdalna — najwieksze dylematy pracodawcéw”, Bogustaw Kapton,
Magazyn Family Business, publikacja 2021 r., https://familybusiness.ibrpolska.pl/praca-z-
dalna-a-koronawirus/, dostep z dn. 03.03.2023 r.
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DODATKOWE BADANIA WLASNE

Na podstawie wywiaddw jakosciowych zrealizowanych na potrzeby
niniejszej ekspertyzy, mozna wyroznic kilka najwazniejszych

kategorii wystepujacych obaw, dylematdw, niepewnosci zwigzanych

z wprowadzaniem pracy zdalnej do modelu funkcjonowania organizacji:

zwigzane z kontrolg, nadzorem pracy, co w dalszej kolejnosci wigze
sie tez z obawami co do wydajnosci, efektywnosci wykonywanej
pracy przez pracownika zdalnego; czes¢ respondentdw zauwaza, ze
kwestia ta jest zdecydowanie utatwiona, jesli tryb zdalny dotyczy
pracy o charakterze zadaniowym i stosowany jest zadaniowy system
rozliczania wypetniania obowigzkéw przez pracownika (jednoczesnie,
warto zwrdci¢ uwage, ze w takich przypadkach praca zdalna moze sie
ogolnie bardziej sprawdzi¢, w tym réwniez z perspektywy samego
pracownika, dla ktérego praca zdalna bedzie stanowita jakis benefit,
korzy$¢ polegajgca na tym, ze nie jest ograniczony godzinami pracy
biura — pracownik moze samodzielnie rozporzgdza¢ swoim czasem na
wykonanie konkretnego zadania, elastycznie traktowaé godziny pracy);

zwigzane z relacjami wewnatrz organizacji — te problemy dotyczg
komunikacji, integracji z zespotem, budowania pewnych wiezi, kultury
organizacyjnej, poczucia identyfikacji z organizacjg oraz przebiegu
procesdéw grupowych, pracy zespotowej, ktdra inaczej przebiega

w warunkach osobistych spotkan i mozliwosci organicznego zderzania
sie pomystéw, perspektyw cztonkéw zespotu, generowania rozwigzan
przez wspotpracownikdw na réoznym poziomie, w réoznym wymiarze;
pracodawcy majg obawy, ze pracownicy zdalni nie bedg podlegali tym
ww. zjawiskom i procesom;

zwigzane z kwestiami technicznymi — czyli obawy koncentrujgce sie na
tym, czy mozliwosci techniczne pozwolg na stworzenie odpowiednich
warunkéw do prowadzenia pracy firmy w okolicznosciach zdalnego
wykonywania zadan przez pracownikéw; chodzi wiec o niepewnos¢ co
do wystgpienia ograniczen technologicznych, cyfrowych, poszukiwania
takich rozwigzan, ktére pozwolg na zapewnienie m.in. odpowiedniego
oprogramowania (pozwalajgcego na obstuge dziatalnosci danej
firmy —w tym np. narzedzi do komunikacji, prowadzenia zaje¢
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online, korzystania ze wspodlnych zasobow, faczenia sie z systemami

ICT stosowanymi w organizacji), bezpiecznego dostepu do danych,
potgczenia z Internetem w miejscu wykonywania pracy i zadowalajacej
przepustowosci sieci, odpowiedniego sprzetu, ktdry pozwoli skutecznie
wykonywad prace.

Podczas prowadzenia wywiadow jakosciowych wybrzmiata wyraznie
kwestia zmiany sposobu myslenia, zwfaszcza po stronie osob
zarzqdzajqgcych pracownikami — wspominana juz wczesniej zmiana
mentalnosciowa, ktora jest potrzebna, by méc wprowadzaé prace

zdalng do przedsiebiorstwa. Zaznacza sie, ze nowe podejscie wymaga
przede wszystkim odejscia od prostego myslenia, ze jesli nie widzimy
pracownika osobiscie, nie mozemy sprawowacé nad nim osobistej kontroli
i bezposrednio nadzorowaé, to nie bedzie on wykonywat swojej pracy
(ulegnie pokusie, by nic nie robi¢, skoro nikt ,,nie patrzy mu na rece”). Aby
praca zdalna mogta zadziataé, nalezy pozby¢ sie takich niepewnosci, mie¢
wiecej zaufania, ale przede wszystkim, wypracowacd sobie pewne state
sposoby na upewnianie sie co do zaangazowania pracownika zdalnego —
moze to by¢ po prostu sprawdzanie, czy na pewno pracuje, na podstawie
efektdw jego pracy, czy tez na podstawie ustalonego trybu komunikowania
sie z dang osoba. Jedna z respondentek na kierowniczym stanowisku
wyraznie podkresla, ze jesli ma z pracownikiem zdalnym kontakt biezacy,
regularnie sptywajg od niego materiaty zwigzane z wykonywang praca,
otrzymuje wymagane opracowania na czas — to nie ma sie czego obawiac.
Zaznaczyta jednak jednoczesnie, ze aby dojs¢ do takiego sposobu myslenia
o pracowniku zdalnym, potrzebowata duzo czasu na zmiane swojego
podejscia, ktore poczatkowo byto petne obaw.

’ ’ Cytat z wywiadu

Patrzgc na dwa lata wstecz, bo prosze mi wierzyc, ze akurat
zrobitam dosyc¢ duzy krok w tym kierunku, zeby nie musiec az

tak bardzo nadzorowac wszystkiego i takiej kontroli petnic, to na
poczgtku miatam wrazenie, zZe jak ja nie moge zobaczyc, nie moge
sprawdzic tak na biezgco efektow jego pracy, to czy on na pewno
jest w pracy, czy akurat sobie drzemke ucigt, czy kotlet gotuje, czy
dziecmi sie opiekuje. Ale jesli komunikacja miedzy mnq a tg dang
osobq jest utatwiona i nie musze czekac nie wiadomo jak dtugo
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na efekty jej pracy, to ja wiem, Ze ta osoba pracuje. | wszystkie
ustalenia z nig sq sformalizowane, napisane. Pozbytam sie takich

niepewnosci. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow z matych przedsiebiorstw)

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze kierownik zarzgdzajgcy
pracownikiem w trybie zdalnym musi wyzby¢ sie wyzej wymienionych
niepewnosci zwiqzanych z monitorowaniem pracy podwtadnego i ustali¢
jakies schematy, pewne punkty kontrolne, ktore utatwiqg mu kontrolowac¢
te prace — nie bezposrednio, nie w takim wymiarze jak na miejscu pracy,
ale pomoga dzieki jakims posrednim elementom ocenié, ze zadana praca
jest wykonywana. Wymaga to przetamania bariery utartego wczesniej
podejscia i pewnej zmiany mentalnej, co nie oznacza, ze nie mozna sobie
w tym pomoc dzieki zastosowaniu pewnych srodkdéw organizacyjnych

i technicznych — np. poprzez wprowadzenie ustalonych sposobdw
meldowania, zgtaszania sie pracownika, logowanie sie do systemow
firmowych w wyznaczonych godzinach czy w wyznaczonym zakresie

czasu na odpowiednig liczbe godzin, zaznaczanie odpowiednich statuséw
dostepnosci (np. na komunikatorach). Owszem, zawsze istnieje mozliwos¢
jakiego$ obejscia ustalonych procedur przez pracownika, ktéry nierzetelnie
podchodzi do swoich obowigzkdw wypetnianych z domu, jednak trzeba
poszukiwaé odpowiednich rozwigzan, by niwelowa¢ takie sytuacje,

a przede wszystkim trzeba ograniczy¢ podejrzliwe nastawienie pracodawcy
do pracownika.

Jesli chodzi o oczekiwania ze strony pracownikdw wykonujgcych prace
zdalnie, warto tez podkresli¢ ich punkt widzenia, jesli chodzi o sposéb
,rozliczania sie” z wykonanych czynnosci w danym dniu pracy. Wsréd
badanych nie ma oporu przed raportowaniem wykonywanych zadan,
jednak wazne jest dla nich, zeby organizacja sposobu meldowania realizacji
swoich zadan byta przemyslana, zrozumiata, utatwiona i nie narzucata na
pracownika kolejnego czasochtonnego obowigzku.

’ ’ Cytat z wywiadu

‘ Respondent: Update‘owanie, adnotacja tego co sie robito w ciggu
dnia to jest kolejny obowiqzek przy pracy zdalnej, ktory troszeczke...
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W przypadku braku jakiegos takiego wfasnie programu, elementu
takiego walidacyjnego, utrudnia funkcjonowanie [pracownikowi],
poniewa: to jest kolejny obowiqzek, ktdry pracownik musi zrobic,
czyli spisac caty dzien co zrobit, zeby potem zapoznat sie z tym
pracodawca. Potem bedzie tez kwestia tego, ze jezeli cos zostanie
Zle opisane, no to w tym momencie tutaj znowu moze sie robic
taki zwykty gtuchy telefon, czyli znowu — cos nie zostato zrobione
albo cos zostato Zle napisane. Czyli tutaj moze dochodzic¢ do
nieporozumien.

Moderator: Czyli takie troszeczke problemy w komunikacji? [...]
Ze w takiej rozmowie bezposredniej mozna tatwiej pewne rzeczy
wyttumaczyc, nie wszystko mozna szybko napisac albo ktos jakis
skrét myslowy zastosuje i ktos moze to Zle odebrac?

Respondent: Tak, doktadnie. Dlatego wydaje mi sie, Ze jakis sposob
walidacji, jakis sposob sprawdzania — czyli na przyktad te platformy,

albo jakies inne elementy, ktore troche mniej obciqgzajq pracownika

[w kwestii raportowania, opisu wykonanej pracy], to Ze tatwiej jest
klikngc, ze sie zrobifo zadanie, niz opisac, ze sie zrobifo to, to, to i to.

No i jezeli oczywiscie wystepuje problem, no to tez jest miejsce na
informowanie tego. ’ ’

(IDI, grupa pracownikow z mikroprzedsiebiorstw)

Szeroko poruszana kwestia w kontekscie obaw wprowadzania wykonywania
pracy zdalnej, to ryzyko, ze pracownik bedzie wyobcowany z zespotu, nie
bedzie zna¢ wewnetrznych zwyczajow, krgzgcych opowiastek, anegdot,
pewnych nieformalnych, zespotowych elementéw kultury organizacyjnej,
ktora jest obecna na miejscu w firmie. Zwraca sie przy tym duzg uwage

na nowych pracownikéw, ktdrzy przychodzac do firmy, przechodzac tzw.
boarding i wdrazajgc sie w prace w nowym miejscu (czesto pierwszym dla
nich miejscu pracy) powinni mie¢ mozliwosc¢ stycznosci z pracownikami
starszymi stazem, posiadajgcymi wiekszy zasob doswiadczen, z ktérych
mogg czerpa¢ nowozatrudnieni.

Jesli chodzi o wymieniane wyzej kwestie technologiczne, cyfrowe,
to warto zauwazy¢ na podstawie przeprowadzonych rozmow, ze
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pewne obawy byty szczegdlnie widoczne w konkretnych branzach —
w branzach takich jak finansowe, telekomunikacyjne, spotykano sie
z oporem przed wprowadzaniem pracownikdéw zdalnych, ze wzgledu
przede wszystkim na bezpieczenstwo danych. Obecnie (gtéwnie za
sprawg COVID-19, ktorego pandemia przyspieszyta procesy cyfryzacji,
automatyzacji) okazuje sie, ze istniejg mozliwosci techniczne takiego
zorganizowania $rodowiska pracy i rozwigzan informatycznych, by
zapewni¢ odpowiednie zabezpieczenia.

Poruszane w trakcie badan kwestie dotyczgce pracy zdalnej, to tez obawy
ze strony pracownikéw o work-life balance. Podkresla sie, ze potrzebne
jest madre zorganizowanie swojej pracy z domu, przygotowanie sie do

tego w odpowiedni sposdb, aby méc zachowaé odpowiedni, zdrowy rytm
pracy. Wymaga to wtasciwego podejscia, nastawienia ze strony pracownika,
zeby moc przejsé na catkiem inny styl pracy. taczy sie to tez w jasny sposéb
z istotnymi umiejetnosciami organizacji swojego czasu pracy, narzucenia
sobie samemu pewnej dyscypliny pracy.

’ ’ Cytat z wywiadu

To byfto trudne, zeby sobie to zorganizowac w taki mqdry sposdb,
bo jednak to jest przestawienie stylu zycia, stylu pracy. Trzeba
przeorganizowac, tez zrobic sobie biuro w domu, zapewnic sobie
przestrzen odpowiedniq. | miatam przyznam sie, Ze ja na poczqtku
miatam trudnosci, Zeby sie wytqczyc. Bo ten komputer byt otwarty
caty czas... No ale potem tez juz sobie narzucitam takie biurowe
godziny pracy - i nie 0 22, a o 17 koricze. No bo to wtedy tez jest
taka pokusa, Ze moge cos zrobic pdZniej, bo moge sigsc do tego
komputera, kiedy chce, moge sigsc tez o godzinie 21. | to nie byto
dobre. Trzeba sie byfo przygotowac i mentalnie, i organizacyjnie do
tego, zeby to zadziatato tak, jak w biurze. ’ ’

(IDI, grupa pracownikéw z duzych przedsiebiorstw)
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2.3. Skutki przechodzenia na prace zdalng

W kontekscie negatywnych, jak i pozytywnych skutkdw przechodzenia na prace
zdalng, poza wtasnymi badaniami pierwotnymi o charakterze jakosciowym,
warto zwrdci¢ uwage na ilosciowe badanie Zwigzku Przedsiebiorcéw

i Pracodawcow, ktére zostato zrealizowane metodg CAWI. Préba badawcza
obejmowata reprezentatywng grupe pracownikow i wynosita 1092
respondentow. Byta ona zréznicowana zarowno pod wzgledem ptci (po 50%
kobiet i mezczyzn), wieku (obejmowata osoby w réznych przedziatach wiekowych
—od 18 do ponad 55 lat), regionu pochodzenia, wielkosci miejscowosci

(wsie, duze oraz mate miasta), a takze z uwagi na posiadanie dzieci (36%

0s0b nie posiadato dzieci, 64% posiadato dzieci). Wsrdd respondentdow byli
zarowno kierownicy, jak i cztonkowie zespotdéw oraz samodzielni pracownicy.
Ankietowani pracowali zaréwno w firmach z sektora MSP (17% w mikro, 30%

w matych i 24% w $rednich przedsiebiorstwach), jak i duzych podmiotach (29%).
Zdecydowanie najwiekszg grupe ankietowanych stanowili pracownicy z sektora
ustug (61%), mniejszg z sektora produkcji (23%), najmniejszg z handlu (15%).
Czesc ankietowanych stanowili studenci, emeryci, rencisci i osoby pracujce na
podstawie umdéw cywilnoprawnych.

Respondenci jako gtéwne zalety pracy zdalnej dla pracownikéw wskazujg
oszczednos$¢ czasu (57%) i pieniedzy (39%) oraz wygode np. mozliwosé
wstawania pdzniej, nieformalny ubidr itp. (44%). Jako najwazniejsze zalety dla
pracodawcow wskazujg z kolei mozliwos¢ redukcji kosztéw zatrudnienia (65%)
oraz wieksze mozliwosci rekrutacyjne pracownikdw np. poprzez zatrudnianie
0s6b pochodzacych z innych regionéw kraju oraz z catego swiata (54%). Dzieki
temu przedsiebiorcy nie sg ograniczeni wytgcznie lokalnym rynkiem pracy.
Praca zdalna moze by¢ réwniez niezwykle korzystna dla oséb dotknietych
niepetnosprawnosciami oraz opiekundw niepetnosprawnych, czy rodzicéw
matoletnich dzieci, pozwalajgc zwiekszy¢ ich aktywnos$é na rynku pracy (41%).
Czterech na dziesieciu ankietowanych wskazuje rowniez na zwiekszenie
zadowolenia 0séb zatrudnionych w danym przedsiebiorstwie.

Jesli chodzi o skutki negatywne, ankietowani wskazywali, ze praca zdalna

wigze sie z wyzszymi kosztami zwigzanymi z optatami za media (40%). Oznacza
to, ze chod istnieje liczne grono oséb doceniajgcych oszczednos¢ na kosztach
dojazdu, to jednoczesnie wiele os6b zauwaza koniecznos¢ poniesienia naktaddéw
np. na energie elektryczng, czy tgcze internetowe. Praca zdalna wedtug 17%
pracownikéw utrudnia organizacje pracy. Wielu respondentéw wskazywato
takze na spoteczne i psychologiczne negatywne aspekty pracy zdalnej. Az
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40% z nich wskazato, ze zaburza ona réwnowage miedzy zyciem prywatnym

i zawodowym, 27%, ze obowigzki domowe utrudniajg skupienie sie na
obowigzkach zawodowych, a 20%, ze jest ona nieefektywna i rozleniwia. Znaczna
grupa oséb wskazuje takze, ze negatywnie wptywa ona na relacje spoteczne

Tabela 2. Wady i zalety pracy zdalnej

Zalety Wady

oszczednos¢ czasu i kosztéw dojazdu

do pracy

wieksza autonomia i wyiszy poziom
koncentracji pracownikow; pracownicy

mogg zarzadzac wtasnym czasem pracy bez
rozpraszania uwagi i wybrac najlepszy sposéb
wykonywania swojej pracy

wieksza satysfakcja z pracy; czas
zaoszczedzony na dojazdach mozna przeznaczy¢
na wypoczynek i zycie osobiste, a co za tym
idzie — lepsza jakos¢ zycia i wiekszg satysfakcje
z pracy

lepsza rownowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym; praca zdalna
utatwia zagospodarowanie wiekszej ilosci czasu
dla rodziny i wypoczynku

wzrost produktywnosci pracy ze wzgledu na
wyzszg satysfakcje z pracy

mniej wypadkéw w drodze do pracy

wieksza elastycznosc¢ i mozliwosé wyboru
optymalnego miejsca pracy

zwiekszona wspoétodpowiedzialnos¢ obu pfci za
prace domowe i opiekuricze

dostep do pracy dla oséb o ograniczonej
sprawnosci ruchowej i osob petnigcych
obowigzki opiekuricze; praca zdalna zapewnia
znaczng korzy$¢é osobom niepetnosprawnym
lub przewlekle chorym, poniewaz eliminuje
dojazdy do pracy i umozliwia bardziej
elastyczny harmonogram pracy

mniejsze emisje gazéw cieplarnianych
zwigzane z transportem; zmniejszony ruch

i lepsza jakos$¢ powietrza

dodatkowe koszty zwigzane z praca zdalng czesto
przerzucane na pracownika (koszty sprzetu,
zwiekszone koszty ogrzewania, pradu, Internetu,
ubezpieczenia®®)

izolacja, alienacja i utrata wiezi spotecznych; wptyw na
zdrowie psychiczne (zwiekszony stres, depresja)

brak interakcji z pracownikami ograniczajqgcy dyfuzje
wiedzy i zbiorowe uczenie sie

zwiekszony stres wywotany tgczeniem pracy
zawodowej z obowigzkami domowymi

zacieranie sie granic i rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym; niebezpieczenstwo
przepracowania lub pracy w nietypowych godzinach;
trudnos¢ bycia offline i utrzymania regularnych godzin
pracy; wysoka intensywnos¢ pracy

wzrost liczby niezgtoszonych i nieoptaconych godzin
zagrozenie wypadkami, ktére pojawiajg sie podczas
pracy zdalnej bez odpowiedniego nadzoru

stabnqce zwiqzki miedzy pracownikami a zwiqzkami
zawodowymi

wzmocnienie stereotypowych rol zwigzanych z pfcig,
zwiekszony stres i obcigzenie pracg w przypadku kobiet
posiadajacych dzieci

brak odpowiedniego miejsca pracy wedtug
standardéw BHP, w przypadku ztej ergonomii
stanowiska pracy nasilajgce sie bole gtowy, zmeczenie
oczu, béle miesniowo-szkieletowe

utrata ,widocznosci” pracownikéw, moze to utrudniac
rozwdyj kariery, ksztatcenie ustawiczne i szkolenie
pracownikdw, zwtaszcza kobiet

zwiekszone ryzyko naruszenia prawa pracownikow
do prywatnosci przez zwiekszone wykorzystanie
zdalnych narzedzi cyfrowych i nowych technologii do
monitorowania pracy zdalnej

Zrédto:.Wozniak-Jechorek Joanna, ,,Czynniki determinujgce udziat pracy zdalnej w catkowitym

zatrudnieniu”, ,Studia BAS”, 1(69) 2022, ISSN 2082 0658, ISSN 2082 0658, s. 33, https.//depot.ceon.
pl/bitstream/handle/123456789/21269/Wo0%20niak-1%20chorek%20Studia%20BAS%201%202022.
pdf?sequence=1, dostep z dn. 03.03.2023 r.

46 Przy czym nalezy dodac, ze kwestia kosztdw ulegnie zmianie wraz z wejsciem w zycie

nowych przepiséw, omdéwionych w pierwszym rozdziale opracowania.
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(24%), wywotuje zbyt duze przecigzenie obowigzkami zawodowymi np. poprzez
prace w nadgodzinach i w nietypowych godzinach (18%), i ze generuje wieksze
obcigzenie psychofizyczne mogace oddziatywaé negatywnie na zdrowie.

Ciekawym wynikiem przytaczanych badan jest rowniez to, ze az 60%
pracownikow jest sktonna do zmiany pracy, jesli w nowej firmie otrzymaliby
lepsze warunki pracy zdalnej.

Analizujgc rézne opinie na temat pracy zdalnej, tatwo mozna zauwazy¢,

ze te same kwestie moggq byc rozpatrywane zarowno w kategoriach
negatywnych, jak i pozytywnych — zaleznie od perspektywy oraz wielu
czynnikow oddziatujgcych w danym przypadku, takich jak szeroko rozumiane
warunki wykonywania pracy. W literaturze badawczej odnoszacej sie do
obszaru zagadnien zwigzanych z pracg zdalng, mozna spotkac syntetyczne
podsumowania zalet i wad pracy zdalnej — na ktdre spojrzec trzeba réwniez
szerzej, niz tylko z perspektywy sytuacji pracodawcy i pracownika. Ponizej
zamieszczono propozycje zestawu rozroznionych zalet i wad, wedtug Joanny
Wozniak-Jechorek.

DODATKOWE BADANIA WLASNE

Wiele z kwestii wyzej wskazywanych na podstawie dostepnych opracowan,
znajduje swoje potwierdzenie w wypowiedziach zebranych bezposrednio
od respondentéw, ktérzy majg stycznosc z prowadzeniem pracy zdalnej.
Deklarowani jej zwolennicy i przeciwnicy w gtebszych dyskusjach wyrazajg
co do zasady bardzo podobne spostrzezenia co do wad i zalet stosowania
pracy zdalnej. Bez wzgledu na ogdlny stosunek do wprowadzania zdalnego
trybu pracy w swoich przedsiebiorstwach, przedstawiciele pracodawcéw
wskazujg, ze mozna wymieniac rozne wady i zalety, ktérych wystepowanie
w bardzo duzym stopniu zalezy od:

e branzy,

rodzaju, charakteru wykonywane;j pracy,

ogolnych predyspozycji pracownika,

doswiadczenia i stazu pracy pracownika,

kompetencji pracownika.

Uogodlniajgc zebrany materiat badawczy, mozna wskaza¢ kilka
najwazniejszych spostrzezen w kontekscie wymienianych skutkéw
wprowadzania pracy zdalne;j:
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pozytywne skutki moze przynies¢ wprowadzenie
pracy zdalnej dla tych pracownikéw, ktorych
obowigzki przede wszystkim na to pozwalajg, ktorych
praca jest bardziej samodzielna i w mniejszym stopniu
opiera sie na dziataniu zespotowym, a jednoczesnie
dla tych, ktérzy posiadajg wysokie kompetencije

do samodzielnej pracy — praca zdalna w takich
okreslonych przypadkach, z obserwacji badanych,
sprawdza sie bardzo dobrze, dziata sprawnie

i pozytywnie wptywa na wydajnos¢;

z pozytywnych stron wskazuje sie, ze w biurze
obecnych jest jednak wiecej rozpraszaczy, w domu
pracownik moze mie¢ wiecej spokoju potrzebnego do
skupienia sie na zadaniu — co moze sie przetozy¢ na
wiekszg efektywnosé;

na plus zaliczyé trzeba wspominane juz wczesniej
mozliwosci rozszerzania dziatalnosci na inne

rynki, a takze mozliwos¢ zatrudniania osob

bez ograniczen lokalizacyjnych — co moze by¢
sposobem, odpowiedzig na niedobory, jesli chodzi

o wykwalifikowang kadre specjalistow;

korzystne rozwigzanie zwtaszcza dla firm
funkcjonujgcych w rozproszonych zespotach, w tych
branzach, gdzie jest to na ogot spotykane — czyli
gtownie w ICT,

co potwierdzajg zaréwno przeprowadzone badania
empiryczne na potrzeby niniejszego opracowania,
jak i przeglad dostepnych dotychczas materiatow
zrédtowych traktujgcych na ten temat;
przechodzenie na prace zdalna to przede wszystkim
oszczednosci (dojazdy, wynajem powierzchni, czas);
rozpowszechnienie pracy zdalnej wymusito takze
wprowadzanie cyfryzacji w coraz szerszym zakresie
do firm, ktore wczesniej nie podejmowaty takiego
kierunku rozwoju — chodzi tu chocby o przyspieszenie
takich podstawowych procesow, jak przechodzenie

z papierowych, tradycyjnych form na cyfrowe,
komputerowe (tworzenie dokumentéw, pism,
rozpisywanie konspektow, planowanie zadan,
podpisy elektroniczne, obieg dokumentdw, poczty),
co pozwala tez w lepszym stopniu wytapywac btedy

i unika¢ pomytek, ktdre zdarzajg sie, gdy pracuje sie
nad pewnymi produktami analogowo (o powigzaniach
pracy zdalnej z cyfryzacja wiecej w dalszej czesci
ekspertyzy).

nieco wiecej negatywnych
skutkéw dla pracodawcy
moze przynie$¢ delegowanie
do pracy zdalnej osdb, ktore
majg problem z dyscypling,

z utrzymaniem skupienia na
pracy, organizacjg czasu pracy
i ogolnie takich, ktore lepiej
pracuja majac nad sobg pewien
nadzér, osobistg kontrole
przetozonego, poniewaz
inaczej moga miec trudnosci
z utrzymaniem zaangazowania
w wykonywang przez siebie
prace;

praca zdalna postrzegana

jest troche ze szkoda dla
zespotowosci, dla procesow
grupowych, burzy mozgéw,
projektow, ktdre oparte sg

0 wspotprace zespotu;
minusem moze by¢

takze to, ze gdy jakis

bardziej doswiadczony,
wykwalifikowany pracownik
pracuje w trybie zdalnym, to
nowe osoby przychodzace

do firmy nie majg sie od kogo
uczy¢ na miejscu w biurze,
nie majg skad czerpac wiedzy
praktycznej, bra¢ przyktadu,
korzysta¢ ze wzorcow pracy

— przyktadowo, nie stysza

jak inni cztonkowie zespotu
zatatwiajg jakies sprawy

w biurze, jak rozmawiajg przez
telefon, nie majg sie kogo
podpytac, poradzi¢ bardziej
doswiadczonego na miejscu;
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Obawy zwigzane z negatywnym wptywem pracy zdalnej na jakosc¢ interakc;ji
miedzy cztonkami zespotu mozna oczywiscie rozpatrywac z dwéch stron,
ktore zalezg zasadniczo przede wszystkim od charakteru samego pracownika,
ale réwniez innych czynnikéw (charakter pracy, warunki do pracy w domu,
obecnos¢ domownikdw itp.). Potwierdzajg to zaréwno opinie pracodawcow,
jak i pracownikéw. W obu tych grupach oczywiscie znajdujg sie i przeciwnicy,
i zwolennicy pracy zdalnej, ktorzy przez pryzmat swoich doswiadczen

i wtasnego nastawienia bedg zwracac uwage na rozne aspekty wykonywania
pracy z domu. Warto jednak podkresli¢, ze pracownicy réwniez zauwazajg
negatywne nastepstwa braku bezposrednich kontaktéw, ktére majg miejsce
w biurze, a ktérych brakuje przy pracy zdalnej.

’ ’ Cytat z wywiadu

Ja wykonuje taki zawdd, Ze potrzebuje kontaktow z ludzmi, wiec
catkowita praca zdalna nie jest dla mnie dobrym rozwiqgzaniem,

takie sprowadzanie sie tylko do spotkan online. Musze miec¢ kontakt

tez z ludzmi bezposrednio, zeby generowac pomysty, Zzeby w jakis

sposob tez zarzqdzad réznymi projektami i moze nie catkowicie

praca zdalna, ale praca hybrydowa, potgczenie dwdch opcji. ’ ’

(IDI, grupa pracownikow z duzych przedsiebiorstw)

Na podobng kwestie zwrdécono tez uwage, jesli chodzi o zdalny kontakt
z klientami — czego przyktadem moze by¢ ponizszy cytat:

’ ’ Cytat z wywiadu

Spojrze¢ w oczy co prawda przez ekran tez moge, tak, ale nie wiem —
uscisngc, przywitac sie, powiedziec chwile o tym, nie wiem, jak nawet
podroz przebiegata. A na pewno podczas spotkania face-to face

mozna zrealizowac lepsze relacje niz przez tego przez te wszystkie

jakby ,telka”, jak ja to mowie [telekonferencje], Teamsy i tego typu

rzeczy, tak. Gdzies tam te spotkania sq dla mnie takie... nie wnoszq

tyle, co mozna przekazac, co mozna jakby uzyskac podczas spotkan

takich no z osobami po prostu w sposob tradycyjny. ’ ’

(IDI, grupa pracownikoéw ze $rednich przedsiebiorstw)
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Cho¢ oczywiscie drugg strong medalu jest tez to, ze dzieki zdalnym
mozliwo$ciom zorganizowania spotkania z kims odlegtym (czy to z klientem,
czy wspotpracownikiem, przetozonym, podlegtym pracownikiem), tatwiej

i czesto po prostu szybciej jest znalez¢ na to czas w przypadku zdalnej
komunikacji niz kontaktu osobistego.

Aby ograniczy¢ niektére powyzsze negatywne aspekty, pracodawcy
starajg sie dbac o dni pracy wspolnej — zeby byty jakies wyznaczone dni,
w ktdrych wszyscy pracownicy przyjezdzajg i pracuja z biura, majg okazje
sie spotkac z catym zespotem. Wigze sie to oczywiscie z tym, ze nalezy
zadbac o to, zeby byto odpowiednie miejsce dla kazdego — i cho¢ moze
to by¢ problematyczne w niektérych przypadkach, badani podkreslajg, ze
warto stosowac takg dobrg praktyke. Buduje to poczucie wspdélnotowosci,
pozwala na integracje i zachowanie relacji miedzy wspoétpracownikami,
daje szanse na wygenerowanie pomystow zespotowo, rozwigzywanie
problemoéw, prace zespotowg potrzebng przy pewnych zadaniach,
projektach.

W nawigzaniu do powyzszego, warto tez przytoczyé fragment dyskus;ji
grupowej, w ktérej respondenci wymieniali sie swoimi doswiadczeniami
odnosnie do organizacji rotacji przyjazdéw pracownikdw pracujgcych
zdalnie do biura. Jest to interesujgce w kontekscie stosowanych
praktycznych rozwigzan zapewniajgcych odpowiednie dla nich miejsca,

w momencie gdy pracodawca zrezygnowat z czesci powierzchni, redukujac
(czy optymalizujgc) tym samym koszty dziatalnosci, wiasnie dzieki
wprowadzaniu trybu zdalnego pracy czy modelu hybrydowego.

’ ’ Cytat z wywiadu

Co wiecej mamy wprowadzonq rejestracje biurek, tak, wiec tez juz

tak, jak u nas w firmie, przychodzenie ten jeden dzieri w tygodniu do
biura, to tez nie jest tak, ze przychodzi sobie kazdy, kiedy ma na to

ochote. Tylko jest to wyznaczone w zespole, ze ten zespot przychodzi

nie wiem w poniedziatek, ten we wtorek i tak dalej. ’ ’

(FGI, grupa pracodawcow)
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Sadzac po zgromadzonych wypowiedziach badanych na temat ich
doswiadczen, nalezy podkresli¢ tez, ze wyzej wspominane pozytywne
skutki w postaci oszczednosci dla pracodawcy, jakie daje wprowadzanie
modelu zdalnego/hybrydowego pracy, bywajg szczegdlnie wazne

w momentach kryzysowych, w ktdrych rosnie ryzyko utraty rentownosci,
ptynnosci finansowej przedsiebiorstwa i rosng obawy przed cieciem etatow.
Dzieki wprowadzeniu pracy zdalnej i zwigzanej z tym rezygnacji z czesci
powierzchni biurowej, za ktérg musiat ptaci¢ koszty najmu, utrzymania,
pracodawca jest czasem w stanie unikngé redukcji zatrudnienia.

Warto nawigzac jeszcze do kwestii utrzymania odpowiedniej rownowagi
miedzy pracq a Zyciem prywatnym i rozwazan, czy praca zdalna to
utatwia, czy utrudnia. Opinie w tym zakresie rowniez mogg by¢ dwojakie
i niekoniecznie wykluczajgce sie — z jednej strony, pracujgc zdomu
trudniej jest rozgraniczy¢ czas poswiecany na prace oraz obowigzki
domowe, z drugiej jednak strony praca zdalna to oszczedno$¢ czasu,
ktdry mozna poswiecic¢ rodzinie czy swoim prywatnym zajeciom,

na wypoczynek, rozwoj pasji. Warto zwrdci¢ uwage tez na przyktadowa
ponizszg wypowiedz, ktéra wskazuje jasno na zalety elastycznej pracy

z domu, pozwalajgcej na utozenie planu dnia w taki sposdb, by wygodnie
pogodzi¢ ze sobg obowigzki pracownicze z zadaniami wynikajgcymi

z prowadzenia domu (przy czym warto tez zauwazyé, ze o roli tej
wspomina w ponizszym cytacie kobieta).

’ ’ Cytat z wywiadu

Praca hybrydowa, potqczenie dwoch opcji. Wtedy, kiedy moge
wykorzystac w swoim zakresie te prace zdalng tak, jak najlepiej

moge, bo ja dojezdzam do pracy dos¢ dtugo, wiec oszczedzam

czas. Jednoczesnie moge sobie tutaj ten dzien pracy zorganizowac,

Zeby wyjsc tez do urzedu nie musze zwalniac sie na pot dnia, Zeby
zatatwic tutaj jakgs sprawe, tylko korcze o innej godzinie i moge

to wykorzystac. Moge tak zorganizowac te prace, Zzeby dopilnowac

dzieci czy zrobic pranie, tak. Ale jednoczesnie potrzebuje tez wyjsc¢

do biura, zorganizowac sie tak, zeby spedzic czas z zespotem

w pracy, spotkac sie tez z roznymi innymi osobami. ’ ’

(IDI, grupa pracownikéw z duzych przedsiebiorstw)
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Generalnie, chod zdania respondentdéw sg podzielone i, jak widaé po
powyzszych dywagacjach, w gre wchodzi wiele czynnikdw sktadajgcych sie
na warunki prowadzenia pracy zdalnej, w ogélnym rozrachunku, gdy jest
ona wprowadzana w sprzyjajgcych okolicznosciach (dla stanowisk bardziej
samodzielnych, ktérych specyfika pracy pozwala na prace niezalezng od
siedziby pracodawcy, z zapewnionymi odpowiednimi narzedziami pracy)
oraz przy odpowiednim podejsciu kierownictwa, menedzeréw (podejscie,
w ktérym liczg sie efekty, wydajnosé, brany jest pod uwage wktad pracy
pracownika w osigganie celow firmy, generowanie zyskow i budowe
potencjatu przedsiebiorstwa, a wartos¢ i jakos¢ pracy pracownika nie

jest rozpatrywana tylko przez pryzmat pilnowania, czy przepracowat
odpowiednig liczbe godzin w ciggu dnia) moze przyniesc wiecej
pozytywnych niz negatywnych nastepstw.

’ ’ Cytat z wywiadu

Wydaje sie, ze jak dobrze sie tym pokieruje w organizacji, to juz

wydaje mi sie pozytywna zmiana i niesie ze sobqg wiecej pozytywow

niz negatywow, bo tez jakby implikuje pewnq zmiane wsrod

managerow, w ogdle podejscia firm, organizacji do tego typu

pracy [pracy zdalnej]. Do sposobu oceniania pracy [pracownika],

do skupienia sie moze na innych obszarach niz to, czy pracowat

8 godzin dziennie, czy przypadkiem nie pracowat 7 godzin 20 minut

— tylko skupienie sie na jakims tam wymiarze efektywnosci tej danej
pracy, ktorg generuje. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow ze $Srednich przedsiebiorstw)

Sadzac po catoksztatcie analizowanych wypowiedzi, w ogdlnej ocenie
badanych najlepiej sprawdza sie praca hybrydowa w pewien sposoéb,
dostosowany zaleznie od wystepujgcych potrzeb i specyfiki wykonywanych
obowigzkdéw przez pracownika. taczenie zdalnego trybu pracy z obecnoscia
w biurze ma swoje zasadnicze zalety — w tych przypadkach, gdzie aktualna
praca wymaga skupienia, koncentracji pracownika na swoich zadaniach,
moze je realizowac efektywniej w ciszy w domu, a w innych przypadkach,
wymagajacych zespotowego wysitku, moze pracowac stacjonarnie, dbajac
jednoczesnie o relacje ze wspotpracownikami. Ogotem, opinie takie
podzielane sg co do zasady zarowno przez pracodawcow, jak i pracownikow.

65



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikdéw

’ ’ Cytat z wywiadu

W biurze pracuje sie dobrze, jesteSmy razem, mamy siebie pod rekq,

wiec praca w biurze ma swoje plusy. Natomiast czasami potrzebna

jest praca w domu. Bardzo czesto z tego korzystamy, [...] kiedy na
przyktad musimy sie skupic, nie chcemy, Zeby ktos nam przeszkadzat

— wiadomo, zZe sie duzo dzieje, duzo ludzi przychodzi [w biurze], wiec
wtedy po prostu pracujemy zdalnie w domu. ’ ’

(IDI, grupa pracownikéw z matych przedsiebiorstw)

2.4. Praca zdalna a cyfryzacja pracy
Transformacja cyfrowa w Polsce w pandemii COVID-19

Obraz tego, jak wyglada stan transformacji cyfrowej polskich przedsiebiorstw,

a wiec z uwzglednieniem wptywu pandemii i kolejnych lockdown’éw majgcych
olbrzymie skutki gospodarcze, oddaje m.in. badanie pn.: , Transformacja cyfrowa
firm 2020”%" zrealizowane pod koniec 2020 roku przez CubeResearch na zlecenie
firmy EY Polska.

Badanie przeprowadzono na probie 989 respondentéw, wsrdd ktérych wiecej
niz potowa zajmowata funkcje kierownicze w dziatach takich, jak: HR, sprzedaz,
IT i finanse w firmach réznych branz, niemniej kluczowe branze objete
badaniem to: produkcja, finanse, logistyka i retail. Wiekszos¢ przedsiebiorstw
poddanych badaniu posiadata ponad 10-letnie doswiadczenie na rynku, 20%

z nich mniej niz 10-letnie, ale wiecej niz 5-letnie, a jedynie 15% funkcjonowata
mniej niz 5 lat.

Obszary dziatalnosci firm, jakie priorytetowo potraktowano we wdrazaniu
rozwigzan cyfrowych w ubiegtym roku to: ksiegowosc¢ (54% wskazan), sprzedaz

47 https://www.ey.com/pl_pl/news/2021/03/badanie-ey-transformacja-cyfrowa, dostep
zdn. 03.03.2023 r.
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(52% wskazan) i obstuga klienta (44% wskazan). Rowniez dziaty logistyki, HR

i administracji byty istotne w kontekscie wdrazania rozwigzan digitalizacyjnych.
Pierwszy z nich wskazato 32% badanych, a kolejne — odpowiednio 27% i 22%.
Ucyfrowienie w obszarze produkcji to priorytet dla 257 badanych (ok. 26%)

i co ciekawe, az dla 39% biorgcych udziat w badaniu istotne okazato sie ogdlne
rozwiniecie dziatow technologii informatycznych i technologii operacyjnej (IT/
OT), co zazwyczaj odnosi sie do branzy przemystowej. 12% respondentéw
udzielito odpowiedzi, ze wszystkie powyzej opisane dziaty sg rownie
priorytetowe dla zastosowania rozwigzan cyfrowych, a korzysci, jakie badane
firmy upatrujg w zastosowaniu rozwigzan cyfrowych sg liczne. Dla 77% z nich
to zwiekszenie efektywnosci, dla 61% sprostanie potrzebom klientow i dla 60%
redukcja kosztéw dziatalnosci. Ponadto ponad potowa badanych stwierdzita,
ze transformacja cyfrowa to szansa dla ich dalszego rozwoju, a dla 198 (mniej
wiecej co 5 badany) takze na nadrobienie w tym obszarze zalegtosci w stosunku
do innych firm, w tym konkurencji.

Ogdlny wniosek z badan pokazuje, ze dzieki pandemii proces transformacji
przyspieszyt w az 27% badanych firm, a okoto 80% z nich nadaje aktualnie
procesowi temu wysoki lub Sredni priorytet. W kwestii rodzaju i zaawansowania
wdrazanych technologii identyfikuje sie dos¢ duzg polaryzacje wsréd
przedsiebiorstw. Do czestych odpowiedzi na pytanie, jakie inicjatywy wdrozono
w obszarze cyfryzacji, nalezg: wdrozenie narzedzi cyberbezpieczenstwa, bazy
danych i zastosowanie chmury. Najmniej firm zdecydowato sie na narzedzia
analityczne na potrzeby Big Data, systemy przewidujgce, czy tez automatyzacje
marketingu. Jednak, co szczegdlnie wymaga podkreslenia, w przewazajacej
czesci badane podmioty postrzegajg transformacje cyfrowg jako inwestycje

w infrastrukture i sprzet®.

Oznacza to, ze jest ona dla nich procesem komplementarnym z procesem
automatyzacji, a zwiekszanie zastosowania technologii informacyjno-
komunikacyjnych w takim ujeciu, efektywng drogg do sprostania wyzwaniom,
jakie stawia kolejna determinanta obecnej sytuacji rynku pracy — rewolucja
przemystowa 4.0.

48 Opracowano na podstawie: Tamze, dostep z dn. 03.03.2023 r.
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DODATKOWE BADANIA WLASNE

Dominujgcym zdaniem ws$réd badanych, zarowno pracodawcow, jak

i pracownikow, jest opinia, ze cyfryzacja to naturalny, nieunikniony
kierunek w obecnych czasach — cyfryzacja, optymalizacja proceséw

w firmach, organizacjach musi zachodzié, co pozwala zwieksza¢ potencjat
przedsiebiorstwa. Cho¢ poglad ten podzielany byt przez respondentéw

z podmiotdéw o roznej wielkosci, to szczegdlnie duzo ciekawych informac;ji
na tematy z tym zwigzane byli w stanie wskazac¢ reprezentanci duzych
przedsiebiorstw. W ich percepciji, jest to trend w szczegdlnosci wazny,

jesli chodzi o powtarzalne procesy —w tym zakresie jest przestrzen

do automatyzacji, robotyzacji, natomiast praca ludzi powinna byc¢
wykorzystywana do pracy bardziej koncepcyjnej bgdz ograniczad sie jedynie
do nadzoru usprawnionych, przebiegajgcych automatycznie procesow.
Respondenci zwracali przy tym uwage, ze pewne tego rodzaju rozwigzania
sg coraz czesciej wykorzystywane w obszarach, w ktérych nawet nie
jestesmy tego swiadomi. Przyktadem podawanym w toku prowadzonych
wywiaddéw byto stosowanie botow rekrutacyjnych przez duze korporacje,
a ponadto korzystanie z takich narzedzi jak np. chatboty w branzy
sprzedazowej czy w obstudze klienta.

’ ’ Cytat z wywiadu

No niewiele osob zdaje sobie sprawe, Ze czes¢ duzych korporacji

uzywa boty rekrutacyjne — czyli, Ze na przyktad jak sie aplikuje do

firmy, wysyta CV, to zywy czfowiek przeglgda tylko 5% tych CV,

a pozostate sq juz odsiewane na poziomie automatu. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow z duzych przedsiebiorstw)

Powszechna wsrdd badanych jest opinia, ze sztuczna inteligencja
bedzie sie nadal rozwijata w szybkim tempie. Wazne, wrecz kluczowe
bedzie dostosowanie sie przedsiebiorstw do tych zmian, by pozostawac
konkurencyjnym i szukac sposobdéw ograniczania kosztow, zwiekszania
zyskéw. Na podstawie przeprowadzonego badania wskazuje sie, ze
obszarami dziatalnosci firm, w ktérych mogg one miec juz zastosowanie
sg procesy HR-owe, fancuch dostaw, logistyki, produkcji, sprzedazy,
ustug dla biznesu, obstugi klienta. Podkresla sie przy tym jednoczesnie,
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jak istotny jest odpowiedni przebieg wdrazania zmian zwigzanych

z cyfryzacja, automatyzacjg, robotyzacjg, w tym w szczegdlnosci:
poczatkowa analiza potrzeb i obszaréw, w ktérych sg one mozliwe do
wprowadzenia, strategiczne zaplanowanie catego procesu zachodzgcych
zmian, a takze komunikowanie ich pracownikom, informowanie,
wyjasnianie oraz odpowiednie przygotowanie takze do obstugi nowych
rozwigzan.

’ ’ Cytat z wywiadu

Widrozylismy tq sztucznq inteligencje dla procesu HR-owego,

[...] i tutaj oczywiscie pierwszym punktem to bytfo uzgodnienie,

czy oni [pracownicy] sq na to gotowi, czy sq otwarci, tak. Bo

to tez byto bardzo... Wiec najpierw trzeba byfo oczywiscie

wyjasnic, co to w ogdle bedzie, jeszcze wtedy byly takie pytania:
,Zwolnicie?”, i co dalej?”. No oczywiscie powiedzielismy ,,nie”,

bo przeanalizowalismy caty proces, to byta decyzja oparta o dane.

Czyli my przeanalizowalismy caty proces, powiedzielismy sobie

co nam da ta sztuczna inteligencja, a czego nam nie da. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow z duzych przedsiebiorstw)

Mozna w tym zakresie zwrdcié¢ uwage na szczegélny przypadek, ktory
pojawit sie w trakcie przedmiotowych badan pogtebionych, dotyczgcy
branzy zwigzanej z pracg, mediami, dziennikarstwem — jeden z badanych
zwrdcit uwage na wizje (a wtasciwie cos, co juz ma miejsce), w ktorej Al
zastgpi ludzi, dziennikarzy piszgc teksty, artykuty za nich.

’ ’ Cytat z wywiadu

Zaczynamy widziec efekty tego [cyfryzacji, automatyzacji], no bo

w ostatnim czasie pojawit sie, chociazby czat GPT, czyli sztuczna
inteligencja, ktora odpowiada na pytania, no i chociazby w mojej
branzy zaczefo sie pytanie, czy za chwile dziennikarze bedq
potrzebni, bo no doskonale czat, sztuczna inteligencja pisze teksty.
To moze bed_zie pisata rowniez artykuty, zbierajgc informacje i to nie
bedzie potrzebny research dziennikarski, pisanie tekstu przez Zywq
osobe. Na razie moim zdaniem tego niebezpieczeristwa nie ma,

69



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikdéw

bo jednak Zywa osoba to Zywa osoba, ale... ale to sie tak rozwija,
Ze ja nie wiem, jak to jakos bedzie. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcéw z duzych przedsiebiorstw)

Warto zwrdci¢ rowniez uwage na watek zwigzany z powyzszym —
mianowicie, jesli do prac prostych, powtarzalnych bedg wykorzystywane
roboty, Al, to podkreslenia bedzie wymagata potrzeba wiekszego
wyspecjalizowania pracownikow. Zapotrzebowanie na ludzi ze
specjalistyczng wiedzg, kompetencjami wzrosnie. Z drugiej strony tez, jesli
w praktyce gospodarczej bedzie coraz wiecej procesdw automatyzacji,
robotyzacji, wykorzystywania Al, algorytmow itd., to ludzie w nich
zatrudnieni bedg musieli umiec sie tymi rozwigzaniami postugiwac. W gre
wchodzi wiec zdobycie odpowiedniej wiedzy do tego, aby moc obstuzyc
takie nowe technologiczne rozwiqgzania i monitorowac ich dziatanie,
kontrolowac, nadzorowac¢ wykonywang prace przez roboty.

Proces cyfryzacji przedsiebiorstw i pracy w pandemii COVID-19
— zestawienie panstw UE i Standw Zjednoczonych

Europejski Bank Inwestycyjny (EBI) opublikowat w maju 2022 roku raport

z badania ,,Digitalisation in Europe 2021-2022: Evidence from the EIB
Investment Survey” dotyczacy poziomu cyfryzacji europejskich i amerykanskich
przedsiebiorstw z uwzglednieniem okresu pandemii COVID-19%.

W czasie pandemii COVID-19 wiele firm wstrzymato bardziej ztozone procesy
cyfryzacji (czesto wymagajace reorganizacji dziatalnosci firmy, przekwalifikowania
pracownikow, poniesienia znacznych naktadéw finansowych) koncentrujac

sie na najpilniejszych potrzebach. Udziat firm z UE wykorzystujgcych nowe,

49 Za: artykut pt.: ,Cyfryzacja przedsiebiorstw w czasie pandemii COVID-19”, Ewa Radomska,
portal www.obserwatorfinansowy.pl, publikacja z dn. 17.06.2022 r., https://www.
obserwatorfinansowy.pl/tematyka/makroekonomia/trendy-gospodarcze/cyfryzacja-
przedsiebiorstw-w-czasie-pandemii-covid-19/, dostep z dn. 03.03.2023 r.
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zaawansowane i ztozone technologie cyfrowe (takie jak druk 3D, zaawansowana
robotyka, Internet rzeczy, analityka Big Data i sztuczna inteligencja, drony,
rzeczywistos$é rozszerzona lub wirtualna czy platformy) w swojej dziatalnosci
znacznie wzrést w latach 2019-2020, ale juz w latach 2020-2021 udziat ten
utrzymywat sie na mniej wiecej statym poziomie, osiggajac 61% w 2021 r.,

w poréwnaniu z 63% w 2020 r. i 58% w 2019 r. Odsetek firm z UE korzystajgcych
z zaawansowanych technologii cyfrowych byt w 2021 r. nizszy niz w Stanach
Zjednoczonych (gdzie stanowit 66%). Pomiedzy firmami z krajow cztonkowskich
UE wystepujg znaczne roznice. Najwiecej firm, ktére juz wczesniej wdrozyty
zaawansowane technologie cyfrowe pochodzi z Czech (77%), Stowacji (76%),
Stowenii (75%), Cypru (74%), Holandii (73%), a najmniej z Francji (48%), Butgarii
(51%), Irlandii (52%), Polski i Rumunii (po 53%). Sposrdd firm UE korzystajgcych
z zaawansowanych technologii cyfrowych, 53% podjeto dalsze dziatania

i inwestycje w celu zwiekszenia swojej cyfrowosci w czasie pandemii (w petni
zaangazowaty sie w transformacje cyfrowg), najwiecej ze Szwec;ji (68%), Austrii
(66%), Finlandii i Grecji (po 62%), Malty i Niemiec (po 60%), a najmniej z Butgarii
(34%), Chorwacji (40%), Czech i Stowacji (po 43%), Estonii (44%), Polski i Wegier
(po 45%)°.

34% firm w UE, ktdre nie korzystaty wczesniej z zaawansowanych technologii
cyfrowych, wykorzystato czas pandemii jako okazje do rozpoczecia inwestycji
w transformacje cyfrowa, najwiecej w Austrii (46%), Belgii (44%), Malty (43%),
Niemiec (42%), Szwec;ji (40%), a najmniej z Butgarii (13%), totwy (15%), Litwy
(18%), Chorwacji (20%), Stowac;ji i Estonii (po 21%), Wtoch i Polski (po 23%).
Dla poréwnania, 48% firm amerykanskich, ktore przed pandemig COVID-19 nie
korzystato z zaawansowanych technologii cyfrowych, wykorzystato kryzys jako
okazje do rozpoczecia inwestycji w te technologie®'.

EBI zwraca uwage, iz istotnym czynnikiem luki cyfrowej miedzy Unig Europejska
a Stanami Zjednoczonymi jest wieksza przewaga matych firm w gospodarce
europejskiej. W niewystarczajgcym stopniu inwestujg one w technologie
cyfrowe™.

Dostepnos$¢ 0sdb z umiejetnosciami cyfrowymi wspiera transformacje
cyfrowa. Wyniki badania EBI wskazuja, ze ponad jedna trzecia unijnych MSP

50 Za: Tamze.
51 Za: Tamze.
52 Za: Tamze.
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za gtdwng bariere ich cyfryzacji uwaza brak pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach. Firmy dziatajgce w panstwach, w ktérych wiekszy odsetek
ludnosci moze wykazaé sie wysokimi umiejetnosciami cyfrowymi, czesciej
wdrazajg zaawansowane technologie cyfrowe. Czesciej tez zgtaszajg, ze podjety
dziatania w celu zwiekszenia stopnia cyfryzacji lub dokonaty inwestycji. Jak
wynika z badania EBI, w Europie 31% pracownikéw jest zwigzanych z firmami,
ktore nie podejmujg zadnych dziatan w sferze cyfrowej, podczas gdy w Stanach
Zjednoczonych odsetek ten wynosi okoto 22%. Dzieje sie tak rowniez dlatego,
ze w Unii Europejskiej jest znacznie wiecej mikro- i matych firm niz w Stanach
Zjednoczonych®3,

Stanowiska pracy o szczegdlnie duzym potencjale
do wdrozenia pracy zdalnej

Przepisy nie regulujg kwestii, dla jakiej kategorii pracownikéw mozliwe jest
wykonywanie pracy zdalnej. W praktyce decyzje w tym zakresie powinien podjg¢
sam pracodawca, dokonujgc wszechstronnej oceny na dwdch ptaszczyznach.

Po pierwsze, nalezy oceni¢, czy czynnosci wchodzgce w zakres obowigzkow
danego pracownika mogq byc¢ efektywnie realizowane na odlegfosc. Po drugie,
nalezy ustalic, czy pracodawca posiada odpowiednigq infrastrukture techniczng,
umozliwiajgcq prace zdalng. Pracownikowi zdalnemu nalezy bowiem co do
zasady zapewnic sprzet stuzbowy (komputer przenosny, telefon), ktéry bedzie on
wykorzystywat poza miejscem pracy, a jezeli jest to konieczne, takze dostep do
innych zasobow, takich jak wewnetrzne bazy danych zaktadu pracy*.

Praca zdalna moze w praktyce obejmowac wszelkie te czynnosci, ktére sg
mozliwe do realizacji z zastosowaniem srodkdéw porozumiewania sie na
odlegtosé. | tak, poza pracq przed komputerem, do pracy zdalnej zaliczy¢
mozna aktywnosc takq, jak udziat w telekonferencji z klientem, prowadzenie
szkolen on-line, prowadzenie telefonicznych negocjacji, bgdz wszelkiego
rodzaju dziatalnos¢ koncepcyjng, tworczq, czy kreatywngq (przygotowywanie
projektow, szkicow, opracowywanie strategii biznesowych, itd.)>>.

53 Za: Tamze.

54  Za: artykut pt. ,Praca zdalna — najwieksze dylematy pracodawcéw”, Bogustaw Kapton,
Magazyn Family Business, publikacja 2021 r., https://familybusiness.ibrpolska.pl/praca-
zdalna-a-koronawirus/, dostep z dn. 03.03.2023 r.

55 Za: Tamze.
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Branze wobec przejscia na prace zdalng

Nieruchomosci (92%), branza IT (86%), ustugi dla biznesu (84%) oraz SSC/BPO
(80%) — to sektory, ktére najszybciej i z najwiekszym udziatem przeszty na home
office po wybuchu pandemii COVID-19, wynika z badania Devire udostepnionego
szkole programowania online Kodilla.com (badanie przeprowadzone metodg
CAWI w marcu 2020 roku na grupie 2,5 tys. polskich przedsiebiorcow)®.

Wsrdd sektorow, ktére wedtug badan Devire, nie wdrozyty mozliwosci pracy
zdalnej znalazly sie: handel (35%), administracja publiczna (33%), spedycja

i logistyka (30%) oraz motoryzacja i lotnictwo (30%). W ich przypadku gtéwna
barierg okazuje sie by¢ charakter wykonywanych obowigzkéw, na co wskazato az
83% respondentdow. Przyktadem moze by¢ branza transportowa, spedycji i logistyki.
Kierowcy tiréw z oczywistych wzgledéw nie mogg pracowac bedgc w domu®’.

20% Polakow pracuje w produkcji. Duzymi sektorami sq rolnictwo, logistyka,
handel detaliczny, budownictwo. Tych przedsiebiorstw, poza dziatami wsparcia,
nie da sie przestawic na prace zdalng. Dla poréwnania, sektor IT daje zatrudnienie
2,8% Polakéw. Ale w jego ramach 80% zatrudnionych pracuje zdalnie. To bardzo
duzo, gdy spojrze¢ na samg branze, ale w skali gospodarki niewiele®®

DODATKOWE BADANIA WtASNE

Wyniki przeprowadzonych wywiadéw jako$ciowych wyraznie potwierdzajg
opinie, ze mozliwosci pracy zdalnej sg sprzezone z rozwojem cyfryzacji

— postep technologiczny daje coraz wieksze mozliwosci prowadzenia

pracy w sposob zdalny, ale jednoczes$nie rosngca skala wykorzystywania
tego modelu pracy napedza rozwdj nowoczesnych rozwigzan cyfrowych,

56 Zrédto: ,Praca zdalna w czasach pandemii. Programisci zostali w domach (WYNIKI
BADAN)” publikacja z dn. 01.04.2020 r., https://kodilla.com/pl/blog/praca-zdalna-w-
czasach-pandemii, dostep z dn. 03.03.2023 r.

57 Za: Tamze.

58 Za: artykut pt.: ,Praca zdalna w pandemii. Te liczby rozwiewajg powszechne ztudzenie”,
Anna Anagnostopulu, publikacja z dn. 15.06.2021 r., portal Businessinsider.pl, https://
businessinsider.com.pl/ twoje-pieniadze/praca/praca-zdalna-liczba- osob-pracujacych-z-
domu-w-polsce- w-2020-r/8yvnxq9, dostep z dn. 03.03.2023 r.
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informatycznych, komunikacyjnych, itd. Po raz kolejny trzeba tez zaznaczyg,
ze nie bez znaczenia w tym kontekscie pozostaje wptyw pandemii COVID-19.

’ ’ Cytat z wywiadu

Obawiam sie, ze praca bytaby niemozliwa [bez cyfryzacji]. Bardzo
pozytywnie oceniam ten rozwdj technologiczny, ktory jest coraz
wiekszy. Pandemia wptynetfa na koniecznosc jakby przyspieszenia
korzystania z pewnych rozwigzan, z ktorych nie korzystalismy przed
pandemiq. Jestesmy firmq handlowgq, sprzedajemy rozwiqzania
informatyczne, sprzet, wiec bez maila, komputera czy telefonu nie
bytoby mozliwosci dziatania. Sq to nasze nieodzowne narzedzia
pracy. [...] Korzystamy z tych rozwiqzan, mamy system ERP

z magazynem, z dokumentami, w zwigzku z tymi korzystamy

z chmury, gdzie przechowujemy dane i wszyscy mamy do niej zdany
dostep. Organizujemy tez spotkania zdalne z naszymi klientami,
ktore odbywaty sie juz przed pandemiq, wiec w naszym wypadku
charakter naszej pracy, no, sam jakby wymusza na nas stosowanie
takich rozwigzan. Jest to dla nas naturalne srodowisko pracy. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow z matych przedsiebiorstw)

2.5. Kluczowe kompetencje zwigzane z pracg zdalng

W pordéwnaniu z pracg w siedzibie pracodawcy praca zdalna wymaga innego
zestawu kompetencji zaréwno od pracownikéw, jak i kierownictwa. Z sondazu
Business Centre Club i 4 Business & People wynika, ze pandemia ujawnita
wyrazne niedostatki w umiejetnosciach zarzadczych. Zdaniem autoréw badania
zabrakto takich kompetencji menedzerskich, jak®®:

e wyznaczanie celow, czyli tego, by zarzgdzajacy przy delegowaniu zadania
wiedziat, czego konkretnie chce od pracownika;

59 Lesniak, G.J. (2020), Praca zdalna to ryzyko pracodawcy i pracownika, https://www.prawo.
pl/kadry/praca-zdalna-zagrozenia-czas-pracy-efektywnosc-pracy-oszczednosci,502529.
html, dostep z dn. 26.10.2021.
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e trzymanie standardow wysokiej jakosci pracy poprzez informacje zwrotng;
e dbanie o pracownikéw mimo oddalenia;
e egzekwowanie i rozliczanie zadan.

Niezaleznie od stanowiska kompetencje cyfrowe pracownikdw stajg sie coraz
bardziej cenione. W sktad kompetencji cyfrowych wchodzg kompetencje:
informatyczne (postugiwanie sie komputerem i innymi urzadzeniami
elektronicznymi, korzystanie z Internetu, aplikacji oraz oprogramowania);
informacyjne (wyszukiwanie informacji, ich rozumienie, selekcja i krytyczna
ocena) oraz funkcjonalne (praktyczne wykorzystanie powyzszych w réznych
sferach zycia: w pracy, relacjach miedzyludzkich, realizacji swoich pasji itp.).

Wedtug N. Haggerty i Y. Wang® z Uniwersytetu Zachodniego Ontario, by
skutecznie pracowac zdalnie, pracownicy muszg posiada¢ specyficzne
kompetencje, do ktdrych zaliczono wirtualng skutecznos¢, wirtualne
kompetencje spoteczne oraz umiejetnos¢ korzystania z mediow
spotecznosciowych. Z kolei R.O. Moraes, H.M. Watanuki i G. Kiste®, przez
pojecie kompetencji wirtualnych rozumiejg umiejetnosci techniczne — zwigzane
z obstugg narzedzi i programoéw wirtualnych, umiejetnosci spoteczne (m.in.

w zakresie komunikacji) oraz umiejetnosci emocjonalne, takie jak radzenie sobie
ze stresem czy umiejetnosc rozwigzywania konfliktow®:.

60 Za: Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej (2021), Praca zdalna 2.0. Rozwigzanie na czas
pandemii czy trwata zmiana?, https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2021/03/praca-
zdalna-2-0-rekomendacje-i-ekspertyzy.pdf, dostep z dn. 8.10.2021.

61 Za: Haggerty Y., Wang N. (2009), Knowledge Transfer in Virtual Settings: The Role of
Individual Virtual Competency, , Information Systems Journal”, vol. 19, nr 6, https://doi.
org/10.1111/j.1365-2575.2008.00318.x, dostep z dn. 01.03.2023 r.

62 Za: Moraes R.O., Watanuki H.M., Kiste G. (2016), A Proposal for the Development
of Individual Virtual Competences, Conference Proceedings International Data and
Information Management Conference (IDIMC 2016), s. 7, https://www.researchgate.
net/profile/Judith_Broady-Preston/publication/297702635_Developing_a_
model_for_investigating_academic_libraries_as_learning_organisations/
links/56e06c0f08aec4b3333d0bf1.pdf#page=73, dostep z dn. 01.03.2023 r.

63 Za: Krasnova Anna, ,Wymagania kompetencyjne wobec pracownikéw ds. HR wykonu-
jacych prace zdalnie”, Zeszyty 2 (992) Naukowe Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie,
2021, Zesz. Nauk. UEK, 2021, 2(992): 91-101 ISSN 1898-6447, e-ISSN 2545-3238, str.
93-94, https://zeszyty-naukowe.uek.krakow.pl/article/download/2116/1555, dostep z dn.
03.03.2023 r.
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Na podstawie miedzynarodowego badania przeprowadzonego w 2019 . na
probie 250 pracownikéw z réznych krajéw okreslono, ze dla skutecznego
Swiadczenia pracy zdalnej kluczowe s3: umiejetnosci komunikacyjne,
samokierowania oraz automotywac;ji, dyscyplina, podejmowanie inicjatywy,
ciekawos¢, umiejetnosc adaptacji, a takze elastycznosc®.

Warto zwrdci¢ uwage na kategorie kompetencji wirtualnych, ktdre mozna
zdefiniowac jako zestaw wiedzy i umiejetnosci, a takze cech osobowych, ktére sg
niezbedne do pracy w sSrodowisku wirtualnym. Kompetencje te mozna podzieli¢
na inter- i intrapersonalne, a takze na kompetencje twarde

i miekkie®.

Z analizy ManpowerGroup wynika, ze 81% pracodawcow odczuwa wyzwania
w obszarze rekrutacji kandydatoéw posiadajgcych odpowiednie kompetencje

— zaréwno twarde, jak i miekkie. 35% firm deklaruje, ze trudne jest dla

nich pozyskanie pracownikdw wykazujgcych sie rzetelnoscig, dyscypling

i wysokim poczuciem odpowiedzialnosci za powierzone zadania. Ponad %
organizacji zauwaza na rynku deficyt kompetencji zwigzanych z logicznym
mysleniem i umiejetnoscig rozwigzywania problemoéw. Braki dotycza rowniez
przejmowania inicjatywy, na co zwraca uwage 28% pracodawcéw. Kolejne
umiejetnosci trudne do znalezienia u kandydatow biorgcych udziat w procesie
rekrutacji

to krytyczne myslenie oraz zdolnosci analityczne (26%). 24% przedsiebiorcéw
odczuwa tez niedobory pracownikéw charakteryzujgcych sie odpornoscia na
stres oraz elastycznoscig dziatania®.®’

64 Za: Tamze, s. 94.

65 Za: Tamze.

66 ManpowerGroup (2021), Deficytowe kompetencje miekkie. Jakich umiejetnosci wedtug
pracodawcdw brakuje na rynku pracy?, dostep z dn. 26.10.2021.

67 Za: ,Aspekty pracy zdalnej z perspektywy pracownika, pracodawcy i gospodarki. Stan
na 15 grudnia 2021. Raport tematyczny” PARP, 2021 r., s. 13, https://www.parp.gov.pl/
component/publications/publication/aspekty-pracy-zdalnej-z-perspektywy-pracownika-
pracodawcy-i-gospodarki?sort=default&term%5B%5D=1&text_search=, dostep z dn.
01.03.2023 .
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Tabela 3. Uniwersalne kompetencje do pracy zdalnej wedtug Anny Krasnovej wraz
ze skalg zapotrzebowania na nie w odniesieniu do wirtualnych pracownikéw ds. HR
na podstawie analizy wymagan zawartych w 163 ofertach pracy dedykowanych tej
grupie zawodowej z portali rekrutacyjnych (2021 r.)

Kompetencje twarde

Kompetencje intrapersonalne

Znajomos¢ narzedzi pracy zdalnej (np. Zoom, Microsoft Teams, Google Meetings) (1)

Umiejetnosci postugiwania sie wirtualnymi mediami (13)
Umiejetnosci w zakresie pozyskiwania i przetwarzania informacji (2)

7.
8.
9.
10. zaangazowanie (26)

11. wielozadaniowosc¢ (4)

Kompetencje ogdlne

Wirtualna skutecznosc (-)

Kompetencje miekkie

Kompetencje intrapersonalne

samozarzadzanie, w tym:

e samodzielnos¢ (46)

e samos$wiadomosc (-)

e samoorganizacja (57)

e umiejetnosc¢ zarzadzania sobg w czasie
(10)

e dyscyplina (1)

e automotywacja (16)

odpowiedzialnos¢ (20)

nastawienie na realizacje celu:

e konsekwencja (2)

e determinacja (-)

e wytrwatosc (2)

umiejetnosé rozktadania priorytetow (14)

nastawienie na rozwéj (17)

elastycznos¢ (4) oraz umiejetnosc szybkiej

adaptacji (-)

doktadnosc (12)

terminowos¢ (11)

sumiennosé (9)

wirtualne umiejetnosci spoteczne (40), w tym:

Kompetencje interpersonalne

komunikacyjne (szczegdlnie w zakresie
udzielania informacji zwrotnej) (5)
praca w zespole wirtualnym (49)
wrazliwosc interpersonalna (empatia) (-)
budowanie zaufania (2)

rozwigzywanie konfliktow (-)

* w nawiasach podana liczba ogtoszen, w ktdrych znalazto sie odniesienie do danej umiejetnosci

Zrédto: ,Wymagania kompetencyjne wobec pracownikéw ds. HR wykonujgcych prace zdalnie”, Anna

Krasnova, Zeszyty 2 (992) Naukowe Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, 2021, Zesz. Nauk. UEK, 2021,

2(992): 91-101, ISSN 1898-6447, e-ISSN 2545-3238, str.95, https://zeszyty-naukowe.uek.krakow.pl/
article/download/2116/1555, dostep z dn. 03.03.2023 r,,
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oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikéw

DODATKOWE BADANIA WLASNE

Najczesciej wymieniane w trakcie prowadzonych wywiaddéw
indywidualnych rodzaje kompetencji, ktore potrzebne sg pracownikowi,
aby efektywnie pracowat zdalnie to przede wszystkim:

umiejetnos¢ organizacji pracy wtasnej, samodzielnosc, sumiennosc,
dyscyplina (ktorej zdaniem badanych potrzeba o wiele wiecej niz

w przypadku pracownika stacjonarnego; potrzeba posiadania cech,
ktore pozwolg na wykonywanie zadan bez scistego, osobistego nadzoru
przetozonego, poczucie obowigzkowosci, odpowiedzialnosci);

’ ’ Cytat z wywiadu

Ten brak efektow [pracy] nie wynika z jakiejs tam, nie wiem,
lenistwa, tylko jest brakiem umiejetnosci organizacji pracy, tak.
Czyli nawet jak checi sq, ktos potem bardzo duzo czasu poswieca,
a zadania sq niewykonane, bo sie po prostu nie umie oddzieli¢
priorytetow. W jakims stopniu w momencie, kiedy pracuje [taki
pracownik] w zespole, to albo wspofpracownicy, albo przetozony
czasami potrafiq takq osobe na wtasciwe tory skierowac.

No w momencie, kiedy pracuje zdalnie tego juz nie ma — czyli
potrzebna ta umiejetnosc¢ samodzielnej pracy bez nadzoru,
obowigzkowosc¢ czy asertywnosc, bo tez pewne rzeczy trzeba po

prostu ucigc. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow z duzych przedsiebiorstw)

proaktywnosc, zaangazowanie (jako cecha, ktdéra oczekiwana jest
tez od pracownikéw stacjonarnych, jednak w przypadku pracownikow
zdalnych jest szczegdlnie potrzebna; zdaniem jednego z badanych,
aktywnos¢ i zaangazowanie jest potrzebne bez wzgledu na miejsce
wykonywania pracy — jesli pracownik bedzie chciat ,, przeslizgnac sie
miedzy zadaniami”, to bedzie szukat na to sposobu niezaleznie od
tego w jakim trybie pracuje, jego zachowanie bedzie nieodpowiednie
réwniez w biurze, na miejscu, nie tylko podczas pracy zdalnej);
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’ ’ Cytat z wywiadu

Samodzielnos¢ w tych swoich dziataniach, ta proaktywnosc, czyli
potrafienie znalezienia sobie zadan do wykonania samodzielnie.

[...] no ale to sq te cechy, ktore tez sie ceni w biurze. [...] Techniczne,
technologiczne [umiejetnosci] to zawsze mozna nauczyc, tak — czy
obstugi jakichs takich technologii informatycznych, czy ewentualnie
obstugi maszyn. To, jezeli [pracownik] ma pojecie takie kierunkowe,
jakies wyksztafcenie kierunkowe, czy doswiadczenie z podobnymi
technologiami - to to jest kwestia skoriczonego czasu nauki, takiego,
ktory jestesmy w stanie szacowac prawda. Ale z kolei sposob
komunikacji, umiejetnosci te interpersonalne i tak zwane miekkie,
no to jest rzecz, ktorg czasem nie da sie komus, ze tak powiem
,Zrobi¢” latami szkolen réznych czy doswiadczen z organizacji.

Sq rzeczy, ktdre sie albo ma, albo sie ich nie ma. ’ ’

(IDI, grupa pracodawcow ze $Srednich przedsiebiorstw)

* kompetencje cyfrowe (co wigze sie tez z potrzebg organizacji
odpowiednich szkolen z obstugi programoéw, narzedzi online - jest to
jednak znowu cos$, na co potrzeba coraz wiekszego nacisku ogdlnie,
odnosnie do wszystkich pracownikéw, cho¢ oczywiscie w przypadku
zdalnych jest to szczegdlnie istotne)

Respondenci zwrdcili tez uwage, ze pracownikom zdalnym potrzebne sg
réwniez szkolenia (co do zasady takie same, jak w przypadku pozostatych
pracownikow, jednak szkolenia te powinny uwzgledniaé tez wyraznie to, ze
sg kierowane do pracownikéw zdalnych czy hybrydowych). Najwazniejsze
wiec sg szkolenia o charakterze technicznym, ale wazne réwniez te

z zakresu umiejetnosci miekkich, organizacyjnych.

Podczas wywiaddw grupowych, zaréwno w grupie pracodawcow, jak

i pracownikéw, przedstawiano badanym katalog kompetencji, na ktory
sktadaty sie rézne umiejetnosci — o charakterze twardym, miekkim,
kompetencje cyfrowe, praktyczne branzowe etc. Respondenci wskazywali
te, ktore sg ich zdaniem najbardziej kluczowe, jesli chodzi o mozliwosé
pracowania w trybie zdalnym (w tabeli wymieniono te, ktére najczesciej
wskazywane byty w grupach fokusowych):
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Zdaniem pracownikow Zdaniem pracodawcow

* samodzielnos¢ * sumiennos¢

* organizacja pracy wtasnej * wielozadaniowos¢

e odpowiedzialnos¢ * zaangazowanie

* sumiennos¢ e komunikatywnosc

e komunikatywnosc¢ e otwartos¢ na zmiany
e wielozadaniowos¢ e decyzyjnosc

e odpowiedzialnos¢ e zarzadzanie zespotem

2.6. Potrzeby pracodawcow w zakresie zmian
koniecznych do wprowadzenia w zwigzku
z przechodzeniem na prace zdalng

Potrzeby pracodawcéw w tym zakresie faczg sie w duzej mierze ze zmianami
prawnymi — opinie na ten temat mozna przytoczyé¢ za badaniem ,Oczekiwania,
potrzeby oraz postawy pracodawcéw i pracownikdéw dotyczgce pracy
zdalnej”® W momencie koniecznosci przeniesienia duzej liczby pracownikow
poza biuro zaczety sie pojawia¢ dylematy i pytania z zakresu prawa pracy,
podatkowego, ubezpieczeniowego oraz konieczne byto opracowanie zasad pracy
w nowych warunkach, ktore bytyby akceptowalne dla pracodawcy i pracownika,
a jednoczesnie nie tamaty obowigzujgcego prawa. Pracodawcy sami starali sie,
zwykle bez zadnych wzorcéw opracowac witasne regulacje, regulaminy i zasady
pracy, jej rozliczania, pomiaru efektywnosci czy kontroli. Wobec powyzszego
mozna powiedzie¢, ze nowelizacja prawa pracy w kierunku unormowania pracy
zdalnej, czy niewspomnianej w niej pracy hybrydowej, jest zarazem oczekiwana

i konieczna, gdyz stan faktyczny wyprzedzit kwestie ustawodawcze, z drugiej
przychodzi zbyt péZzno, w momencie w ktdrym pracodawcy i pracownicy okrzepli

68 Zrodto: ,Oczekiwania, potrzeby oraz postawy pracodawcéw i pracownikéw dotyczace
pracy zdalnej”— prezentacja wynikow badania Zwigzku Przedsiebiorcow i Pracodawcéw,
publikacja z dn. 24.11.2022 r., https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-
ZPP_Praca-zdalna_pracodawcy_czesc-jakosciowa_0811.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 .



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikdéw

juz w stworzonych przez okres od pandemii do chwili obecnej (ponad 2 lata)
wtasnych zasadach i regutach, a dodatkowo majg bogate wtasne doswiadczenia
i przemyslenia odnosnie do pracy zdalnej. Jedni stali sie jej zwolennikami

lub utwierdzili w pozytywnej jej ocenie, inni ledwie jg zaakceptowali na czas
,Wyjatkowy”, ale generalnie nie sg jej sprzymierzerncami®.

Jedni i drudzy sg zdania, ze proponowana nowelizacja idzie w kierunku

zbytniej, bardzo szczegdétowej i niestety ,,niezyciowe]” proby uregulowania
kazdego aspektu pracy, co w rzeczywistosci jest nierealne i nie mozliwe do
wprowadzenia. Pracodawcy zamiast tych scistych regulacji oczekuja raczej
uznania tej formy pracy jako mozliwej do stosowania, ale z zaznaczeniem, ze to
jak, gdzie, kiedy i pod jakimi warunkami moze ona by¢ wprowadzana ustalane
bedzie wewnetrznymi regulaminami i uzgodnieniami. Co wiecej, podkreslano,
ze decyzje odnosnie do mozliwosci delegowania na prace zdalng powinny by¢
indywidualne i zalezne od sytuacji kazdego pracownika, a nie dotyczgcych catych
grup czy wszystkich pracownikow?.

W skrécie, pracodawcy w gtéwnej mierze oczekujg potwierdzenia w ustawie
tego, co juz sami wypracowali i zwiekszenia roli odpowiedzialno$ci za siebie
w przypadku pracownika i zmniejszenia odpowiedzialnos$ci pracodawcy za

kwestie, ktérych nie moze on kontrolowac i na ktdre de facto nie ma wptywu.

W obecnej chwili oczekiwana jest bardziej ,, podktadka prawna” pod zasady,
ktére z powodzeniem wypracowali, niz nowe komplikacje i koniecznos¢
ponownej reorganizacji ich firm, a co gorsze narzucanie nowych
obowigzkow i zasad, z ktdrymi sie nie zgadzajg lub na ktdre nie maja
zasobow i srodkow’’.

Takie opinie potwierdzane s3 tez w komentarzach naukowych. Wedtug
obserwacji badaczy z obszaru zarzgdzania zasobami ludzkimi, znowelizowane
przepisy, pomimo przeprowadzonych konsultacji, budzg szereg watpliwosci

i obaw wsrdd pracodawcéw. Problemem jest nie tylko znaczne skomplikowanie
przepisdw, lecz rowniez catkowite przerzucenie na zatrudniajgcych catosci
kosztow pracy zdalnej. Prowadzi to do wniosku, ze ,,obcigzenie pracodawcy
dodatkowymi kosztami zwigzanymi z pracg zdalng moze zniechecic¢ wiele
organizacji do jej wdrozenia, zwtaszcza w kontekscie rosngcych znaczaco

69 Za: Tamze, str. 51.
70 Za: Tamze, str. 52.
71 Za: Tamze.
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w ostatnim czasie kosztow pracy. Choc¢ jednostkowa kwota nie wydaje sie
znaczaca, to w przypadku duzych organizacji zadziata efekt skali””2.

Respondenci w badaniu Zwigzku Przedsiebiorcow i Pracodawcow mieli okazje
zapoznac sie z projektem nowelizacji ustawy, tak aby moc odniesé sie do
proponowanych w niej zapisdw. W spontanicznych wypowiedziach bardzo czesto
podkreslali, ze projekt ustawy jest zbyt generalizujacy, niezyciowy i moze czesto
by¢ nie do zrealizowania w praktyce, a co wazne, traktuje zbyt wiele spraw
schematycznie, wprowadza nadmierng regulacje w obszarach, ktére powinny
by¢ regulowane na poziomie wewnetrznych regulamindw, a co najwazniejsze
pojawiaty sie obawy o generowanie mozliwosci konfliktéw, naduzyé i zbytniej
roszczeniowosci.”?

Whbrew odczytanym zatozeniem ustawodawcy nowelizacja nie przyczyni

sie zdaniem wielu badanych do zniesienia dyskryminacji niektorych grup
pracownikow, a przez dawanie wiekszych praw wybranym grupom moze

wrecz doprowadzi¢ do wiekszej dyskryminacji, juz na etapie tak rekrutacji jak

i tworzenia opiséw stanowisk pracy i wymaganych obowigzkéw. Praca zdalna nie
powinna by¢ narzucana pracodawcy prawnie.”*

W projekcie ustawy zdecydowanie tez zabrakto pojecia pracy hybrydowej oraz
odniesienia sie nie tylko do pandemii czy standw zagrozenia, ale i wielu innych
mozliwych przyczyn dla zmiany trybu pracy, takich jak sytuacja kryzysowa

w wyniku wojny czy jej zagrozenia, sytuacja ekonomiczna czy choéby tez kwestie
postepu technologicznego, trendu do krétszego tygodnia pracy oraz zwiekszania
sie katalogu mozliwych sytuacji, w ktdrej pracownicy mogg efektywnie

i optymalizujgc dziatanie firmy pracowac spoza biura. Zdaniem wiekszosci
badanych pracodawcéw w projekcie ustawy zabraktfo tez mozliwosci odwofania
z pracy zdalnej pracownika, ktory poza biurem jest nieefektywny. Powinien
byc tez zapis pozwalajacy na to, by pracodawca decydowat o mozliwosci

72 ,Naukowiec Ut: Praca zdalna — czy zmiana prawa stusznie budzi obawy?” - artykut
opublikowany pod adresem: https://www.wz.uni.lodz.pl/aktualnosci/szczegoly-glowne/
praca-zdalna-czy-zmiana-prawa-slusznie-budzi-obawy, dostep z dn.: 30.03.2023 r.

73 Za:,Oczekiwania, potrzeby oraz postawy pracodawcéw i pracownikéw dotyczace pracy
zdalnej”— prezentacja wynikdw badania Zwigzku Przedsiebiorcéw i Pracodawcéw, publikacja
zdn. 24.11.2022 r., https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-ZPP_Praca-
zdalna_pracodawcy_czesc-jakosciowa_0811.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 r,, s. 53.

74 Za: Tamze.
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pracy zdalnej na podstawie znajomosci predyspozycji i mozliwosci kazdego
pracownika.”

W kontekscie potrzeb pracodawcow warto tez przytoczy¢ wyniki badan
realizowanych przez Future Business Instutute, ktére wskazujg na elementy
stanowigce najwieksze wyzwania dla firm przechodzacych na prace zdalna.
Nalezg do nich kwestie takie, jak: podtrzymanie ducha zespotu, komunikacja

i relacje, organizacja czasu pracy, produktywnos$é, motywowanie pracownikéw,
ustanawianie i przestrzeganie procedur firmowych oraz dobér narzedzie

do pracy zdalnej’®. Warto wiec zauwazy¢, ze potrzeby pracodawcow,

chcacych odpowiednio przygotowac sie do wdrazania pracy zdalnej

w swoich organizacjach, wigzg sie z umiejetnym organizowaniem srodowiska
pracy, zasad jej wykonywania oraz sposobow komunikacji z przetozonymi

i wspotpracownikami, dla oséb wykonujgcych swoje obowigzki zawodowe
spoza biura. Wobec tego, potrzebne jest wsparcie kierowane do pracodawcéw
w powyzszych obszarach. Elementy te bardziej szczegétowo zostaty wymienione
w badaniach jakosciowych, przeprowadzonych w ramach opracowania
przedmiotowej ekspertyzy. Ponizej przedstawiono opis ich wynikow,
potwierdzajgcych zauwazane wyzej zapotrzebowanie na wsparcie (przede
wszystkim doradcze) procesu wprowadzania zmian porzadkujgcych organizacje
pracy zdalnej czy hybrydowej w praktyce w ich firmach.

DODATKOWE BADANIA WLASNE

O potrzebach i wyzwaniach przedsiebiorstw, jakie wigzg sie

z przechodzeniem na prace zdalng, wypowiadali sie przede wszystkim
przedstawiciele pracodawcéw. Na podstawie ich opinii gtéwnie podkresla
sie, ze wymaga to dobrego przygotowania technicznego — wszystkie
niezbedne elementy pozwalajgce na wykonywanie pracy poza biurem
muszg by¢ pracownikowi zapewnione, zorganizowane przez pracodawce.
Chodzi wiec o sprzet, narzedzia elektroniczne oraz ogdlne stworzenie

75 Za: Tamze.

76 Raport Future Business Institute, Praca zdalna — rewolucja, ktéra sie przyjeta teraz czas na
zmiany, http://www.pte.pl/pliki/2/36/Future_Business_Institute.pdf, 2020, dostep z dn.:
30.03.2023 r.
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odpowiednich warunkéw w domu, zasadniczo wedtug tych samych

zasad, co w biurze (odpowiednia przestrzen wygodna do pracy, meble do
dyspozycji, urzadzenia pozwalajgce na samodzielng prace, zapewniajace
takie same usprawnienia jak w biurze, czyli np. dwa monitory). Wigze sie to
z odpowiednim zorganizowaniem przekazania sprzetu i wszelkich srodkéw
potrzebnych do pracy zdalne;.

Poza zapewnieniem, organizacjg odpowiednich zasobow materialnych,
pracodawca musi tez zadbac o to, by pracownik zdalny miat dostep do
potrzebnego mu oprogramowania, systemow teleinformatycznych,
bankéw danych z tymi samymi zasobami, ktore bytyby mu udostepniane
w przypadku pracy stacjonarne;j.

Innym wyzwaniem jest tez konstrukcja odpowiedniej polityki
bezpieczenstwa danych — jak juz wspominano kilkukrotnie w poprzednich
watkach raportu, przekazywanie danych pracownikom poza biurem budzi
wiele obaw, niepewnosci co do tego, czy nie bedg miaty do nich dostepu
osoby postronne.

Kolejna kwestia, to organizacja zasad, sposobdw monitoringu, sprawowania
nadzoru nad pracg pracownika zdalnego — co wigze sie tez z ustaleniem
jasnych zasad prowadzenia jego komunikacji

z przetozonymi i wspoétpracownikami, budowania harmonogramu
wykonywanych zadan, meldowania realizacji postawionych celow itd.
Sprowadza sie to do ustanowienia pewnego regulaminu obowigzujgcego
przy pracy zdalnej. W tym zakresie szczegdlnie waznym wnioskiem
ptynacym z badania przedsiebiorcow, jest potrzeba podpowiedzi,
przyktadow, wzorow regulaminow pracy zdalnej. Bardzo wyraznie

rysuje sie takze potrzeba wskazowek, by¢ moze zbioru pewnych dobrych
praktyk udostepnianych pracodawcom odnosnie do tego, w jaki sposob
zorganizowac kontrole nad pracownikami zdalnymi i jakich konkretnych
narzedzi mozna do tego uzyc. Cho¢ w tresci wywiadow wybrzmiata
Swiadomosé, ze kwestie te najlepiej dziatajg na zasadzie zaufania, dobrych
relacji, to potrzebne sg rozwigzania dotyczgce pewnych zasad, metod
weryfikowania pracy pracownikéw zdalnych.

Podczas pogtebionych badan na odpowiednig organizacjg pracy
w powyzszym kontekscie, gdy zespot pracownikdéw nie pracuje
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w jednym miejscu, zwracali uwage nie tylko pracodawcy, ale rowniez
pracownicy — wskazujac, ze wprowadzenie konkretnych, jednolitych dla
wszystkich wytycznych odnosnie do komunikowania swoich statusdw,
grafiku zadan itp., jest w gruncie rzeczy utatwieniem, wygodng praktyka
dla wszystkich.

’ ’ Cytat z wywiadu

Wydaje mi sie, ze ustalanie jakichs takich zasad typu, Ze na przyktad

u mnie tak byto, ze , hej, pracujemy na kalendarzu, wrzucamy

spotkania, Zebysmy widzieli swojq zajetosc”, zeby potem nie byto

irytacji, ze wtasnie... dzwonisz do kogos, a ktos nie odbiera - a no

bo wtasnie ma inne spotkania. Albo tez takie rzeczy jak aktualizacja
statusow na Slacku” typu, czy ktos wtasnie, no nie wiem, jest na

lunchu, czy cos. No to jest jakby jedno klikniecie w ikonke, ale wiesz,

ze na przyktad jak ktos ma palemke to jest na urlopie, wiec no nie

masz co pisac i dzwonic. ’ ’

(FGI, grupa pracownikéw)

Niektdrzy z badanych, choc raczej niewielka ich czes¢, wskazywata, ze
korzystali z dostepnych raportdw w Internecie, interesowali sie trendami,
poszukiwali informacji na temat pracy zdalnej. Jesli chodzi o praktyczny
wymiar jej wprowadzania w organizacji, to przydatne pozostaje ,sSledzenie
tych najwiekszych”, branie przyktadu z innych firm, obserwacja
doswiadczen innych firm o podobnym profilu. Dobrym pomystem na
wsparcie firm chcacych dobrze przygotowac sie i przeprowadzi¢ proces
wdrazania pracy zdalnej do swoich organizacji, bytoby opracowanie
pewnego zbioru przyktadow dziatan podejmowanych w tym zakresie przez
modelowe przedsiebiorstwa z réznych kategorii dziatalnosci (pod katem
profilu branzowego, wielkosci, specyfiki zarzgdzania).

77 Slack to narzedzie wykorzystywane przez firmy, organizacje; darmowa ustuga internetowa
oparta na chmurze zawierajgca zestaw narzedzi i ustug stuzgcych wspoétpracy. Aplikacja pet-
ni role komunikatora internetowego umozliwiajacego komunikacje tekstowg oraz gtosowg
wraz z mozliwoscig wysytania multimediow.
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Nawigzujac do powyzszego, pewne propozycje, rekomendacje czy
oczekiwane dziatania, ktore mogtyby wesprzeé przedsiebiorstwa we
wprowadzania zdalnego trybu pracy do ich organizacji, padty podczas
grupowych dyskusji prowadzonych z respondentami w ramach niniejszych
badan jakosciowych. Bardzo waznym wnioskiem z nich ptyngcych jest to,
ze rolq instytucji otoczenia biznesu jest przygotowac pewne instrukcje
dotyczqce wdrazania pracy zdalnej, odpowiednie dla poszczegdlnych
rozmiaréw firm. Tego typu wskazéwki, materiaty pomocnicze dla

kadry zarzgdzajacej, kierownikéw dziatéw w postaci poradnikow,
szkolen, webinariow, wsparcia doradczego, stworzenia przestrzeni do
wymiany wiedzy i doswiadczen, bytyby bardzo pomocne i mile widziane
wsrdd pracodawcow. Z tego rodzaju dziataniami warto bytoby dotrzec
do zainteresowanych poprzez odpowiednig promocje.

’ ’ Cytat z wywiadu

Moderator: A czy potrzebowalibyscie w firmach jakichs materiatow
czy szkolen, czy jakichs takich wzoréow dokumentow pokazujgcych
jak wdrozy¢ pewne rzeczy?

Respondent: Na pewno tak. Jakies wtasnie takie poradniki, prawda,
szkolenia. No to zalezy tez, zeby byto to rozgraniczone dla duzych

firm i dla jakichs mniejszych przedsiebiorcow, dla matych firm i do

10 gdzie, no gdzie nie ma mozliwosci niektdrych rzeczy wprowadzic¢

tak, jak w duzych korporacjach. ’ ’

(FGI, grupa pracodawcow)
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3. PERSPEKTYWY ROZWOIJU
PRACY ZDALNEJ | CYFRYZACJI
PRACY

Zalecenia dotyczace polityki wedtug Europejskiego Banku
Inwestycyjnego (EBI) — analiza raportu z badania ,, Digitalisation in
Europe 2021-2022: Evidence from the EIB Investment Survey”’®

EBI zauwaza, ze ukierunkowane wsparcie finansowe dla MSP okazato sie skuteczne
w zwiekszaniu ich gotowosci do podejmowania inwestycji transformacyjnych,

w tym w odpowiedzi na pandemie COVID-19. Badane europejskie
przedsiebiorstwa, szczegdlnie MSP, ktére w ciggu ostatnich trzech lat skorzystaty ze
wsparcia publicznego (takiego jak dotacje rzgdowe, subwencje lub subsydiowane
finansowanie z sektora) w celu przyspieszenia inwestycji w cyfryzacje (ok. 15%),
byty niemal dwukrotnie bardziej sktonne do zwiekszenia inwestycji w technologie
cyfrowe. Zachety te pomogty przezwyciezyc inercje wielu firm. Wsrdd firm, ktére
skorzystaty z tego wsparcia finansowego, 67% stwierdzito, ze podjeto dziatania

w celu zwiekszenia swojej cyfrowosci rowniez w czasie pandemii COVID-19,

w poréwnaniu z zaledwie 38% MSP, ktdre nie otrzymaty wczeéniejszego wsparcia.
Wskazuje to, ze dobrze zaprojektowane i ukierunkowane zachety mogg mieé
znaczenie dla przyspieszenia transformacji cyfrowej w Unii Europejskiej.

Rodzaje wsparcia, jakie firmy chciatyby otrzymaé, réznig sie w zaleznosci od
poziomu cyfryzacji przedsiebiorstw. Firmy niecyfrowe twierdza, ze najlepszym
sposobem wsparcia ich inwestycji cyfrowych bytoby doradztwo w zakresie
finansowania i spdjne regulacje prawne. Firmy, ktore rozpoczety dziatania

w zakresie cyfryzacji w odpowiedzi na pandemie COVID-19, stwierdzity,

ze chciatyby uzyskac wsparcie techniczne i pomoc w identyfikacji nowych
rynkéw. Oznacza to, ze wsparcie publiczne skupiajgce sie na utatwieniu dostepu

78 Za: artykut pt.: ,Cyfryzacja przedsiebiorstw w czasie pandemii COVID-19”, Ewa Radomska,
portal www.obserwatorfinansowy.pl, publikacja z dn. 17.06.2022 r., https://www.
obserwatorfinansowy.pl/tematyka/makroekonomia/trendy-gospodarcze/cyfryzacja-
przedsiebiorstw-w-czasie-pandemii-covid-19/, dostep z dn. 03.03.2023 r.
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do finansowania dla MSP nie jest wystarczajace do przyspieszenia transformacji
cyfrowej w Unii Europejskiej. Potrzebne jest takze wsparcie techniczne, wiedza
o rynku i przewidywalne, spdjne regulacje.

Wedtug EBI, niemniej wazne jest podnoszenie kwalifikacji pracownikow oraz
dziatania stuzgce ich przekwalifikowaniu. Obszary te powinny by¢ gtéwnymi
celami polityki na poziomie UE i w jej krajach cztonkowskich, aby rozwigzac
nieuchronny problem relokacji na rynku pracy i unikngé scenariusza, w ktérym
pracownicy zostang na state lub dtugotrwale zwigzani ze swoimi firmami

i nie uda sie im uzyskaé mozliwosci dostosowania do nowych warunkow.

W przypadku firm przechodzacych transformacje cyfrowg o wysokim potencjale
wzrostu, brak dostepu do wykwalifikowanych pracownikéw moze ograniczy¢ ich
dziatalno$¢ inwestycyjng, co réwniez stanowi problem i wyzwanie.

EBI w swoim raporcie zwraca uwage na to, ze Europa, aby przyspieszyc
transformacje cyfrowa, musi skoncentrowac sie przede wszystkim na trzech
elementach: sprzyjajgcym ekosystemie, europejskiej wizji przeciwdziatania
dysproporcjom w poziomie cyfryzacji pomiedzy krajami cztonkowskimi UE oraz
odpowiednim wsparciu publicznym w celu zniwelowania brakéw w finansowaniu
i umiejetnosciach. W catej Unii Europejskiej potrzebne sg znaczace inwestycje

w infrastrukture cyfrowg, aby wesprze¢ transformacje cyfrowg, a takze
zmniejszy¢ luke cyfrowa miedzy przedsiebiorstwami UE i USA.

Perspektywa rozwoju pracy zdalnej i cyfryzacji pracy w Polsce

Bazujac na badaniu firmy Pracuj.pl (,,Rok nowej normalnosci...”, 2021), ktéra
przedstawita opinie pracownikdw na temat pracy zdalnej w trzech réznych
etapach pandemii, mozna wywnioskowaé, ze che¢ kontynuacji pracy zdalnej po
opanowaniu pandemii jest obecnie niemal powszechna wsrdd osdb, ktére juz jg
wykonuja (88,5% badanych)”.

W kwietniu 2020 r, czyli na poczatku pandemii i w okresie najwiekszej niepewnosci
zwigzanej z lockdownem, osdb akceptujacych prace zdalng byto nieznacznie wiecej

79 Za: Radziukiewicz, M., (2021). Remote work in Poland and its perspectives / Praca
zdalna w Polsce i jej perspektywy. Economic and Regional Studies, 14(4), 409-427.
https://doi.org/10.2478/ers-2021-0029, s. 423, http://www.ers.edu.pl/pdf-143039-
71962 ?filename=PRACA%20ZDALNA%20W%20POLSCE%20l.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 .
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(10%) niz 0s6b jej niechetnych (11%). W okresie najwiekszej zachorowalnosci, we
wrzesniu 2020 r., che¢ pracy w 100% zdalnej wyrazato 16% oséb, natomiast niecheé
do niej 13%. Wzrost lub spadek zaréwno zwolennikéw jak i przeciwnikow pracy
zdalnej uzalezniony byt, co wynika z prezentowanych danych, od zmieniajace;j sie
biezacej sytuacji ,,pandemicznej” i polepszania sie lub pogorszenia sie nastrojow
pracownikow w zwigzku z tg specyficzng sytuacjg. W lutym 2021 r. potrzebe
wykonywania pracy w 100% zdalnej wyrazato 13% pracownikéw. We wszystkich
okresach najwiecej, bo od 40% do 48,5% badanych pracujgcych zdalnie chciatoby
sie pojawiac w biurze np. raz w tygodniu, a tylko w pojedyncze dni miesigca od 27%
do 39% respondentéw. Z pewnoscig na odpowiedzi kazdego respondenta wptyneta
réwniez ocena wiasnych predyspozycji oraz kalkulacja ,,plusow” i ,,minusow”.
Kalkulacja jest trudna, bowiem prawie wszystkie pozytywne strony pracy zdalnej
majg swoje negatywne odpowiedniki. | tak praca zdalna pozwala na oszczednosci
kosztow po stronie zaréwno pracodawcéw (np. na wynajmie pomieszczen,
ogrzewania, sprzatania itp.) jak i pracownikéw (np. koszty podrézy), ale rownolegle
rosng inne koszty obu stron (np. oprogramowanie, Internet)®.

Wyniki powyzszego badania i wielu innych (Beryl ter Haar, 2021) wskazuja na to,
ze kompromisem zadowalajgcym obie strony, zardwno wszystkich pracownikéw
jak i pracodawcow, bedzie w przysztosci system hybrydowy tzn. system fqczqcy
prace zdalng z pracq stacjonarng®.. Jest to wniosek, ktory potwierdzit sie
rowniez w wywiadach jakosciowych przeprowadzonych w ramach ekspertyzy,
uzupeftniajgcych niniejsze analizy danych zastanych.

Jednga ze strategii hybrydowej formy pracy moze by¢ wyznaczenie okreslonych
dni na osobiste spotkania i wspotprace w siedzibie firmy a nastepnie
przydzielenie innych dni na prace zdalng. Z duzym prawdopodobierstwem
mozna jednak stwierdzi¢, ze to nie pracownicy podejmg decyzje co do formy
pracy a podejmg jg pracodawcy na podstawie analiz dziatania w czasie pandemii
kierujac sie zwiekszeniem zyskow czy tez ograniczeniem ryzyka biznesowego®?.

Poza debatg na temat przysztosci pracy zdalnej rozwazane sg rowniez spoteczne
implikacje jej spopularyzowania/rozpowszechnienia. Pandemia uprzywilejowuje
grupe pracownikdw zdalnych, nasilita bowiem podziat na rynku pracy na 2 grupy/
klasy: pracujacych w domu (tzw. klasa domowa, ktéra pracuje w sieci, zdomu

80 Za: Tamze, s. 424.
81 Za: Tamze.
82 Za:Tamze, s. 425.
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wychodzi rekreacyjnie a sprawy urzedowe i zakupy zatatwia przez Internet)

i poza domem (tzw. klasa ,,outdoorowa”, pracujgca w ustugach, transporcie
komunalnym, handlu, produkcji dbajaca o to, by , klasie domowej” dostarczyé
wszystkie niezbedne dobra)®® W wyniku takiego podziatu pogtebig sie nie tylko
réznice w czasie pracy pomiedzy pracujgcymi w domu (zysk ,,czasowy” wynika
z braku dojazddéw do i z pracy) a pracujgcymi poza domem, ale réwniez réznice
w wynagrodzeniach (na niekorzys¢ tych, co pracowac zdalnie nie mogg i tych,
ktdérzy nie majg mozliwosci potaczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym)®4.

Ten nowy sposéb pracy stymulowany przez rewolucje cyfrowa ostabia
wiezy ze spoteczenstwem. Niesie tez ze sobg ryzyko dyskryminacji

i wykluczenia szczegdlnie osdb o niskich umiejetnosciach cyfrowych,
bowiem biegte postugiwanie sie technologia cyfrowg moze by¢ jednym

z wymogow kwalifikujgcych do pracy zdalnej. Znaczne zwiekszenie odsetka
pracownikow spedzajgcych wiecej czasu w domu, a mniej w biurze moze
miec¢ réwniez znaczgcy wptyw na gospodarke miejska. Wiecej oséb
pracujgcych zdalnie oznacza mniej oséb dojezdzajgcych codziennie zdomu
do pracy lub podrézujgcych do pracy w rézne miejsca, co w aspekcie dziatan
ekologicznych jest kierunkiem pozytywnym. Moze to mie¢ jednak powazne
konsekwencje ekonomiczne wynikajgce z mniejszego popytu na ustugi
gastronomiczne, transportowe i handlu detalicznego w centrach miast,
zapotrzebowania najemcow na powierzchnie biurowg, wynajem mieszkan
i innych. Z drugiej strony elastycznosc¢ pracy zdalnej pozwoli aktywizowaé
pracownikow mieszkajgcych na obszarach wiejskich, gorzej rozwinietych
gospodarczo, oddalonych od duzych osrodkdéw miejskich, a takze osoby
niepetnosprawne. Prowadzi to do kolejnego wazinego wniosku, rowniez

potwierdzonego przeprowadzonymi badaniami jakosciowymi, Ze rozwoj pracy

zdalnej sprzyjac bedzie dalszemu oswajaniu technologii cyfrowych®.

W | kwartale 2022 roku, tylko co czwarty respondent Pracuj.pl z grupy ogdlnej

(26%) deklaruje, ze nie chciatby pracowacé zdalnie lub hybrydowo. Z kolei w petni

spoza biura lub siedziby firmy zadania realizowa¢ woli tylko 14,5% badanych.

83 Za: Migas, B. (2020). Narodziny klasy domowe;j. Krytyka polityczna.

84 Za: Radziukiewicz, M., (2021). Remote work in Poland and its perspectives / Praca zdalna

w Polsce i jej perspektywy. Economic and Regional Studies, 14(4), 409-427. https://doi.
org/10.2478/ers-2021-0029, http://www.ers.edu.pl/pdf-143039-71962?filename=PRA-
CA%20ZDALNA%20W%20POLSCE%20l.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 r,, s. 425.

85 Za: Tamze, 425.
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Najchetniej wybieranqg opcjq jest praca hybrydowa, na ktorq stawia 59,5%
badanych, przy czym bardziej popularnym wariantem jest praca z przewaga
elementu zdalnego (mozliwos¢ przyjscia do biura raz w tygodniu), niz z czescia
zdalng najbardziej znang przed pandemig, czyli w formie okazjonalnego benefitu
(spoza biura przez pojedyncze dni miesigca). To kolejne badanie Pracuj.pl
wykazujace, ze pracownicy nie chcg catkiem rezygnowac z dostepu do przestrzeni
biurowej czy innej wspdlnej przestrzeni pracy — jednak rola tych miejsc bedzie
prawdopodobnie ewoluowac, by lepiej wspiera¢ cele modelu hybrydowego?®.

Wykres 10. Preferowane przez pracownikdw modele pracy po ustgpieniu pandemii COVID-19

14,5% 35,5% 26,0%

B Tak, w petni zdalnie B Tak - z mozliwoscig przyjscia do biura np. raz w tygodniu
B Tak - ale tylko w pojedyncze dni miesigca Nie, nie chciat(a)bym

Zrédto: ,,Dwa lata nowej normalnosci. Pracownicy i kandydaci w nowym $wiecie pracy”, Raport pracuj.
pl, marzec 2022 r., str. 28, https://prowly-uploads.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_

image/image/392585/c665d55ec33787076aad2cc305ce65eb.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 r.; rozktad
odpowiedzi na pytanie: Czy po zakoriczeniu pandemii chciat(a)bys pracowac zdalnie?

Wykres 11. Postrzeganie efektywnosci pracy zdalnej przez pracownikow

67,5%
Podczas pracy zdalnej 67.0%
jestem tak fekt , !
jestem tak samo efektywny(a) 67,0%

jak podczas pracy w biurze

63,0%

(1)
Dobrze radze sobie 71,0%

z oddzielaniem czasu
prywatnego i stuzbowego
podczas pracy zdomu 63,0%

B marzec 2022 M luty 2021 W wrzesien 2020 kwiecien 2020

Zrédto: ,,Dwa lata nowej normalnosci. Pracownicy i kandydaci w nowym $wiecie pracy”, Raport pracuj.
pl, marzec 2022 r., s. 29, https.//prowly-uploads.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_
image/image/392585/c665d55ec33787076aad2cc305ce65eb.pdf, dostep z dn. 03.03.2023 r.

86 Za:,Dwa lata nowej normalnosci. Pracownicy i kandydaci w nowym $wiecie pracy”, Raport
pracuj.pl, marzec 2022 r., s. 28, https://prowly-uploads.s3.eu-west-1.amazonaws.com/
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CA14. PODSUMOWANIE — SYNTEZA
NAJWAZNIEJSZYCH WNIOSKOW
| REKOMENDACJI

1. Pandemia w wielu organizacjach na catym swiecie przyspieszyta rozwdj pracy
zdalnej. W Polsce odsetek osdb pracujgcych zazwyczaj z domu w 2020 .
prawie dwukrotnie wzrdst wobec 2019 r. Wiele z firm pozostato przy jakims
wymiarze pracy zdalnej. Zarowno w czasie pandemii, jak i po jej ustgpieniu
najwiekszy odsetek pracownikéw wykonujgcych prace zdalng wystepuje
wsrod osob pracujgcych w sekeji informacja i komunikacja oraz finanse
i ubezpieczenia. Skala zjawiska pracy zdalnej rosnie wraz z wielkoscig firm.

2. Mozliwosci pracy zdalnej sg zwrotnie sprzezone z rozwojem cyfryzacji.
Cyfryzacja, automatyzacja pracy, zastosowanie robotéw, sztucznej
inteligencji to naturalny, nieunikniony kierunek. Badani sg przekonani
o tym, ze aktualnie potrzebna jest optymalizacja proceséw w firmach,
organizacjach, by méc zwiekszaé potencjat przedsiebiorstwa. Wigze sie to
z jednej strony ze wzrostem zapotrzebowania na ludzi ze specjalistyczng
wiedzg i kompetencjami, zatrudnianych do pracy koncepcyjnej, kreatywne;j.
Z drugiej strony tez, jesli zwiekszy sie wykorzystanie proceséw automatyzacji,
robotyzacji, Al, algorytméw do wykonywania prac powtarzalnych,
prostych, to pracownicy bedg musieli umiec sie tymi rozwigzaniami
postugiwac. Wzrosnie zatem potrzeba zdobywania odpowiedniej wiedzy
oraz umiejetnosci do tego, aby mdc obstuzy¢ takie nowe technologiczne
rozwigzania i monitorowac ich dziatanie, kontrolowa¢, nadzorowac
wykonywang prace przez roboty.

3. Praca zdalna daje ogromne mozliwosci rozwoju przedsiebiorstwa poprzez
pozyskiwanie pracownikow z wiedzg eksperckga, trudno dostepnych, ale takze
daje mozliwosci rozszerzania dziatalnosci na inne rynki.

4. Zalety pracy zdalnej to takze oszczednosci — w réznym znaczeniu. Poza
oszczedzanym czasem oraz wydatkami pracownikéw na dojazdy, warto
zwrdci¢ uwage na oszczednosci dla pracodawcy, ktdre pojawiajg sie dzieki
rezygnacji z czesci powierzchni biurowej, za ktdrg musiat ponosi¢ koszty
najmu i utrzymania. Pracodawca moze miec szanse optymalizowa¢ wydatki
zgodnie z obecnymi potrzebami przedsiebiorstwa.

5. Wprowadzanie pracy zdalnej w organizacjach wigze sie z konieczno$cig



PRZECHODZENIE FIRM NA PRACE ZDALNA
oraz jej skutki dla pracodawcéw i pracownikéw

zmiany podejscia kadry kierowniczej do sposobdéw kontrolowania,

nadzorowania oraz weryfikowania pracy wykonywanej na odlegtosc¢. Potrzeba

zwroécenia sie w kierunku oceny jakosci pracy przez pryzmat osiggania
zatozonych celéw.

6. Najwieksze obawy zwigzane z wprowadzaniem pracy zdalnej zwigzane sg
wtasnie z procesem kontroli pracy, z poziomem wydajnosci, efektywnosci
pracy, z kwestiami o charakterze spotecznym i psychologicznym (aspekt
relacji, integracji z zespotem oraz ewentualne zaburzenie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym), ze wzgledami technicznymi, w tym
mozliwos$ciami technologicznymi zapewniajgcymi bezpieczenstwo danych.

7. Analizujac rézne aspekty prowadzenia pracy zdalnej, uwzgledniajgc rézne
perspektywy i wigzgce sie z nig negatywne oraz pozytywne nastepstwa,
mozna doj$¢ do wniosku, ze najlepszym obecnie rozwigzaniem (dzieki
ktéoremu mozna czerpac z korzysci tego trybu pracy, przy jednoczesnym
ograniczaniu wptywu jego wad) jest praca hybrydowa. Potgczenie pracy
zdalnej z obecnoscig w biurze wedtug potrzeb i ustalonych zasad, stanowi
najlepsze rozwigzanie, ktore moze zadowoli¢ zaréwno przeciwnikéw, jak
i zwolennikdéw pracy zdalnej, pracodawcéw oraz pracownikow.

8. Powyzsze budzi wiec jednoczesnie potrzebe wytycznych co do tego, jak
definiowac oraz organizowac i ustalaé zasady pracy hybrydowej, ktéra moze
by¢ kwestig zréznicowang w przypadku poszczegdlnych przedsiebiorstw czy
na poziomie rodzaju stanowiska lub tez indywidualnego pracownika.

9. Pracodawcy poszukujg przyktadéw, wzoréw regulamindw pracy zdalnej.
Bardzo wyraznie rysuje sie takze potrzeba wskazéwek, byé moze zbioru
pewnych dobrych praktyk udostepnianych pracodawcom odnosnie do tego,
w jaki sposdb zorganizowad kontrole nad pracownikami zdalnymi i jakich
konkretnych narzedzi mozna do tego uzyc.

10.0czekiwane wsparcie, jakie zapewni¢ mogg instytucje otoczenia biznesu,
to przygotowanie i udostepnienie poradnikdw, instrukcji, wzorow procedur,
dotyczacych wdrazania pracy zdalnej, odpowiednie dla poszczegdlnych
rozmiardw firm. Tego typu wskazéwki, materiaty pomocnicze dla kadry
zarzgdzajacej, kierownikéw dziatéw w postaci poradnikéw, szkolen,
webinaridow, wsparcia doradczego bytyby bardzo pomocne i mile widziane
wsrod pracodawcow.
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