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Summary: The epidemic situation around the world has led to quite a revolution and in a short time revealed the
previously invisible advantages of remote work. Many companies operating in Poland, which did not offer such an
opportunity to employees before the pandemic, have switched to remote work. The study attempts to analyze the use of
remote work in Poland in the European contexct, with particular emphasis on the period of the Covid-19 pandemic. It
was hypothesized that the possibilities of remote work in Poland have not yet been fully exploited. As a result of the
pandemic, in 2020 the share of pegple usually working from home in Poland increased to 8.9%, and then in 2022 this
indicator decreased to 4.9%, while for the European Union countries it reached 10.2%. Employers — unlike employees
— do not show much interest in working from home.
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Streszczenie: Sytuacja epidemiczna na Swiecie doprowadzita do niematej rewolugi i w kritkim c3asie ukazata nie-
widoczne do tef pory alety pracy Xdalngi. Wiele firm dgiatajacych w Polsce, kidre jesgeze pred pandemia nie oferowato
pracownikom takie] mosliwosci, presto na tryb pracy 3dalng. W artykule podjeto probe analigy wykorystania pracy
Kdalnej w Polsce w kontekscie enropejskim, e suzegolmym nwiglednieniem okresu pandemii Covid-19. Przyjeto hipote-
26 %e w Polsce mogliwosci pracy 3dalne nie sq jeseze w petni wykorystane. W rexultacie pandemis udziat 2a3wyeqaj
pracujacych w domn w Polsce w3rdst w 2020 r. do 8,9%, a nastepnie w 2022 r. wskagnik ten obnisyt sig do 4,9%,
podezas gdy dla krajow Unii Europeiskiej wynosit 10,2%. Pracodawey — w preciwieristwie do pracownikiw — nie

okazuja byt wielkiego Jainteresowania pracq Ydalna.

Stowa kluczowe: praca 3dalna, pandemia Covid-19, Polska, Unia Europejska

Wstep

Na wspolczesnych rynkach pracy wyste-
puje wielka réznorodnosé¢ form wykonywania
pracy. Moze ona by¢ §wiadczona w miejscu,
czasie i formie, ktére sa dogodne dla zainte-
resowanego. Elastyczne formy pracy staja si¢
dzisiaj — w wielu przypadkach — udogodnie-
niem i s3 preferowane szczegolnie przez mto-
dych pracownikéw. Z drugiej strony docho-
dzi do kurczenia si¢ tzw. rdzenia rynku pracy

przez demontaz stosunkéw pracy, cechujacych
si¢ stabilnym zatrudnieniem i wysokimi stan-
dardami socjalnymi. Nast¢puje ograniczenie
zakresu gwarancji dochodéw pracowniczych
1 odchodzenie od $wiadczent pozaplacowych.
Tworzy si¢ nowa, niebezpieczna grupa — preka-
riat, obejmujaca pracownikéw o niestabilnym
zatrudnieniu, niskich placach i ograniczonym
pakiecie $§wiadczeri socjalnych'. Dlatego zbyt
szerokie upowszechnienie elastycznych form

* Wydzial Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, ul. Gagarina 13, 87-100 Toru, tel. 56 611 46 08

' Guy Standing, The Precariat. The New Dangerons Class (London: Bloomsbury Academic, 2011).
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zatrudnienia moze stanowi¢ duze zagrozenie
dla etosu pracy i negatywnie wplywaé na wy-
dajnos¢ pracy i wigzy spoleczne.

Najbardziej widocznym wplywem pande-
mii Covid-19 na rynek pracy bylo szerokie
upowszechnienie si¢ pracy zdalnej (bome office,
WFH). Pandemia koronawirusa i zalecenia do-
tyczace ograniczenia spotkan, integracji czy
wspolnej pracy w biurze sprawily, ze ta forma
pracy utrwalila si¢ na stale i jest coraz szerzej
wykorzystywana.

Podkresli¢ nalezy, ze nowoczesne techno-
logie informacyjno-komunikacyjne, cyfryzacja
1 automatyzacja proceséw produkcyjnych wy-
wieraja duzy wplyw na rozwoj nowoczesnych
form zatrudnienia, ale czas pandemii proces
ten silnie zdynamizowal. Praca zdalna nie pro-
wadzi do powstawania prekariatu, ale przyczy-
nia si¢ do ograniczenia rozmiaréw bezrobocia
koniunkturalnego w czasie kryzysu. Byla ona
do momentu pandemii stosowana w mniejszo-
$ci polskich firm, a w czasie pandemii stala si¢
atrakcyjnym rozwigzaniem dla wielu pracow-
nikéw i pracodawcow.

W Polsce w IV kwartale 2020 r. liczba oséb
wykonujacych prace w domu uksztaltowala si¢
na poziomie 1609 tys., co stanowilo 9,7% ogd6-
tu pracujacych i oznaczalo wzrost o 902 tys.
0s6b w stosunku do 2019 r.* Tendencja ta
utrzymala si¢ w czasie ,,I11I fal” i w marcu 2021 r.
prace zdalng wykonywalo az 14,2% zatrud-
nionych. Przejécie wielu pracownikéw na taka
forme pracy zwiazane bylo z wprowadzonymi
przez rzad obostrzeniami, czy tez zaleceniami
majacymi na celu spowolnienie rozprzestrze-
niania sie koronawirusa SARS-CoV-2, a takze
ochron¢ obywateli przed utrata zdrowia i zy-
cia. Pandemia Covid-19 w krétkim czasie zmie-
nila ksztalt niemal wszystkich dziedzin Zycia
spolecznego, w tym réwniez funkcjonowanie
rynku pracy oraz sam charakter §wiadczenia pra-
cy. Ten niestandardowy sposéb wykonywania
pracy wplynat takze na funkcjonowanie jedno-
stek 1 ich dobrostan psychiczny.

Praca zdalna jest jeszcze nie do konca zba-
dana i stanowi wyzwanie dla badaczy. Dlatego
w opracowaniu podjeto probe analizy pracy
zdalnej w Polsce i krajach Unii Europejskiej,
ze szczegolnym uwzglednieniem okresu pan-
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demii Covid-19. Szukano w nim odpowiedzi

na nastepujace pytania:

— jakie sa regulacje dotyczace pracy zdalnej
w Polsce?

— jakie sa argumenty za 1 przeciw stosowaniu
tego trybu pracy?

— jak ksztaltowalo si¢ wykorzystanie pracy
zdalnej podczas pandemii Covid-19 w Pol-
sce w porownaniu z innymi krajami Unii
Europejskiej?

— jak zmienito si¢ podejscie do pracy zdalnej
po pandemii?

Sformulowano hipoteze, ze w Polsce moz-
liwosci pracy zdalnej nie sg jeszcze w pelni wy-
korzystane.

Realizacja postawionego zadania badawcze-
go wymagala zastosowania wielu metod, a w
szczegolnosci miedzynarodowych poréwnan za-
stanych danych statystycznych. Opracowanie
zostalo przygotowane na podstawie krytycz-
nych studiéw bogatej polskiej 1 zagranicznej li-
teratury przedmiotu, analizy dokumentéw Zrod-
towych i regulacji prawnych. Spoleczno-eko-
nomiczny profil wykorzystywanych periody-
kéw umozliwit §ledzenie na biezaco dyskursu
naukowego toczacego si¢ wokol implementa-
¢ji pracy zdalnej. Cennych informacji do porow-
nan miedzynarodowych doszukano si¢ w opra-
cowaniach przygotowanych przez Eurostat,
Glowny Urzad Statystyczny (GUS), Organizacje
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD),
Instytut Badania Rynku Pracy i Zawodéw Fe-
deralnej Agencji Pracy (IAB) w Norymberdze
oraz ifo w Monachium.

Nalezy zaznaczy¢, ze niezaleznie od uniwer-
salizmu skutkow pracy zdalnej, przynajmnie;
cz¢$¢ z nich jest specyficzna dla naszego kra-
ju 1 wynika ze struktury gospodarki, opartej
w znacznej mierze na malych i §rednich przed-
sigbiorstwach. Ztozono$¢ omawianych zagad-
nient powoduje jednak, ze niektére watki moga
zawiera¢ elementy dyskusyjne i stanowic zara-
zem inspiracj¢ do dalszych badan.

Rozw0j pracy zdalnej

Poczatki pracy zdalnej siggaja lat 70. XX
wieku, kiedy to przez rosnace ceny benzy-
ny dojazdy do miejsc pracy staly si¢ drozsze.

2 Aktywnost ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartal 2020 (Watszawa: GUS, 2020), 10.
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Przyjeto wéwcezas polityke pracy z domu, dzie-
ki ktérej pracownicy nie musieli codziennie
pojawiac si¢ w zaktadach pracy. Mogli oni we
wlasnym zakresie ustala¢ harmonogram pra-
cy, a to z kolei pozwalalo im na zagospodaro-
wanie czasu na przyklad na odbioér dzieci ze
szkoly. Prowadzilo to do oszczednosci czasu
dzi¢ki ograniczeniu dojazdéw do miejsca pra-
cy, a takze rzadszego korzystania ze zwolnien
lekarskich.

Pandemia Covid-19 wymusita przyspiesze-
nie edukacji cyfrowej 1 szersze wykorzystanie
nowoczesnych technologii informatycznych.
Przechodzenie do pracy zdalnej w czasie pan-
demii mozna potraktowac jako wazne ¢wicze-
nie w przygotowaniu pracownikéw do kolej-
nych zlozonych wyzwan czwartej rewolucji
cyfrowej. Czwarta rewolucja przemystowa wy-
raza si¢ w rozwoju sztucznej inteligencji, sta-
nowigcej polaczenie potencjatu fizycznego, cy-
frowego i biologicznego. Sztuczna inteligen-
cja jest jej symbolem, ktéra zmienia niemal
wszystko i niemal wszedzie’.

Do rozwoju pracy zdalnej przyczyniaja si¢
réwniez nowe pokolenia wchodzace na rynek
pracy. Pojawia si¢ tzw. GIG economy, ktora moz-
na tlumaczy¢ jako ekonomig pracy dorywczej.
Giggersi sa to osoby, ktorzy dzigki umiejetno-
$ciom technologicznym pracuja nieustannie
w trybie zdalnym z wigcej niz jednym ustugo-
biorca oraz cenig sobie niezalezno$¢ 1 wolnosc.
Sa to z reguly specjaliSci w swojej dziedzinie.
Ich postawa zmienia uklad rynkowy pracow-
nik—pracodawca na pracownik—klient. Biorg oni
udzial w projektach okreslanych mianem hol-
lywoodzkiego modelu®. Zjawisko to polega na
pracy osob przy wielu miedzynarodowych pro-
jektach, w réznych czedciach $wiata. Pracujq
podobnie jak — przy kreceniu filméw w Hol-
lywood — specjalisci z réznych branz i obsza-
réw wspolnie przy projekcie przez pewien
czas, po czym przechodza do kolejnych zadan.

58-67.

Wigkszos¢ z nich dazy do tego, by praca byta
zwigzana z ich pasjami 1 zajmuja si¢ projekta-
mi, z ktérymi si¢ utozsamiaja. Cze$¢ spotkan
zespolow przeniosla si¢ do wirtualnej rzeczy-
wistosci, technologia i praca zdalna pozwolita
na budowanie zespoltéw, w ktorych wspolpra-
cownicy uzupelniaja nawzajem swoje kompe-
tencje.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze przed
wybuchem epidemii w Polsce 30% ankieto-
wanych w ogole nie pracowalo zdalnie, a 46%
pracowalo sporadycznie i przypadkowo. Nato-
miast w czasie pandemii 73% badanych praco-
walo zdalnie w sposéb ciagly’. Dane te moga
$wiadczy¢, ze praca zdalna si¢ sprawdzila. Po-
dobne rezultaty mozna znalez¢ w raporcie
OLX, gdzie 46% ankietowanych potwierdza,
ze najwazniejsze procesy w firmie dzialaly po-
prawnie’. Jednoczesnie pandemia pokazala pra-
codawcom, ze praca zdalna moze by¢ bardzo
efektywna 1 wplywac na procesy w firmie jedy-
nie w ograniczonym zakresie.

O ile z szybkim zorganizowaniem pracy
zdalnej cze$¢ firm poradzita sobie do$¢ spraw-
nie, o tyle utrzymywanie takiego modelu wigze
si¢ z innego rodzaju wyzwaniami i kwestiami
wymagajacymi rozwigzania. By¢ moze wlas-
nie te trudnosci przyczynily si¢ do tego, ze
w wigkszosci organizaciji pracownicy po pande-
mii wrocili do biur lub pracuja hybrydowo.

Praca zdalna w Swietle regulacji

Sytuacja wywolana rozprzestrzeniajacym si¢
wirusem wymusila na ustawodawcy okreslenie
formuly i zasad pracy zdalnej. Mialo to miejsce
2 marca 2020 r. wraz z wejSciem w zycie usta-
wy o szczegblnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwal-
czaniem Covid-19, innych choréb zakaznych
oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych'.
Stanowila ona, ze wykonywanie pracy zdalnej
moze zosta¢ polecone, jezeli pracownik ma

Prithwiraj Choudhury, “Our Work-from-Anywhere Future”, Harvard Business Review, November-December (2020):

Y Prognogy pryysztosci — Know How 2021 (Warszawa: OLX Praca, 2023), 7.

Karol Zielifiski, Pawel Borek, Piotr Maslak, Jakub Lewandowski, Raport Praca zdalna — rewolugia, ktdra si¢ przyjela.

Terazg czas na gmiany (Warszawa: Future Business Insitute, 2021), 18.

Prognogy przysztosi, 25.

Ustawa o szczegélnych rozwiazaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem Covid-19,

innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych, Dz.U. 2020, poz. 374.
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umiejetnosei 1 mozliwosci techniczne oraz lo-

kalowe do wykonywania takiej pracy i pozwala

na to rodzaj pracy. W ustawie okreslono takze
nastepujace zasady wykonywania pracy zdalnej:

— narzedzia 1 materialy potrzebne do wyko-
nywania pracy zdalnej oraz jej obstuge logi-
styczna zapewnia pracodawca;

— przy wykonywaniu pracy zdalnej pracow-
nik moze uzywac narzedzi lub materiatow
niezapewnionych przez pracodawce pod
warunkiem, ze umozliwia to poszanowanie
1 ochrong informacji poufnych:

— na polecenie pracodawcy pracownik wyko-
nujacy prace zdalng mial obowigzek prowa-
dzi¢ ewidencj¢ wykonanych czynnosci;

— pracodawca mogl w kazdym czasie cofnaé
polecenie wykonywania pracy zdalnej.

Od 7 kwietnia 2023 r. zgodnie z ustawa

o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niekt6-

rych innych ustaw wprowadzono prace zdal-

na do Kodeksu pracy®. Wedlug tej regulacii
pracownicy moga wykonywac prace zdalng we
wskazanym przez siebie miejscu uzgodnionym

z pracodawca,. Praca zdalha moze zosta¢ uzgod-

niona z pracodawca w momencie zawierania

umowy o prace badz juz w trakcie zatrudnie-
nia. Natomiast okazjonalna praca zdalna jest
mozliwa przez 24 dni w roku kalendarzowym.

Jest ona udzielona na wniosek pracownika.

W ramach pozwolenia na prace zdalna pra-
codawca jest zobowigzany do:

— zapewnienia pracownikowi materialéwina-
rzedzi pracy niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej;

— zapewnienia instalacji, serwisu, konserwacji
narzedzi pracy, w tym urzadzen technicz-
nych, niezbednych do pracy zdalnej lub po-
krycia kosztow zwigzanych z naprawa, in-
stalacja i eksploatacja narzedzi pracy;

— pokrycia innych kosztow zwiazanych z wy-
konywaniem pracy w domu, jesli taki obo-
wigzek zostanie okreslony w regulaminie lub
porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi;

— zapewnienia pracownikowi niezbednych
szkolen i pomocy technicznej;

— umozliwienia pracownikowi przebywania na
terenie zakladu, kontaktowania si¢ z innymi

8
9

i Zabezpieczenie Spoteczne 5 (2023): 11

STUDIA I PROBLEMY

pracownikami i korzystania z pomieszczen

1 urzadzen pracodawcy.

Ustawa przewiduje takze, ze w razie uzgod-
nienia pracy zdalnej zaréwno pracownik, jak
i pracodawca moga wystapi¢ z wnioskiem o po-
wroét do pracy stacjonarne;.

W szczegdlnych przypadkach pracodawca
moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie pra-
cy zdalnej. Ustawodawca przewidzial dwie ta-
kie sytuacje:

— w okresie obowiazywania stanu nadzwyczaj-
nego, stanu epidemii lub stanu zagrozenia
epidemicznego oraz w okresie 3 miesiecy
po ich odwolaniu,

— gdy z powodu sil wyzszych zapewnienie
przez pracodawce bezpiecznych 1 higienicz-
nych warunkéw pracy w dotychczasowym
miejscu pracy nie bedzie mozliwe.

Zasady dotyczace wykonywania pracy zdal-
nej musza zosta¢ okreslone w wewnetrznym
regulaminie ustalonym przez pracodawce lub
porozumieniu zawieranym miedzy pracodaw-
ca a zakladowa organizacja zwiazkowa. Pra-
cownik wykonujacy prace zdalng nie moze by¢
traktowany mniej korzystnie w zakresie nawia-
zania 1 rozwiazania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych niz inni pracownicy zatrudnieni przy
takiej samej lub podobnej pracy.

Nalezy podkreslic, ze regulacje o pracy zdal-
nej naktadaja wiele obowiazkéw na pracodaw-
cow 1 pracownikéw, a cze$é rozstrzygniec po-
zostawiaja postanowieniom umownym. Moz-
na zatem postawi¢ pytanie: jakie ewentualnie
sankcje moga zosta¢ zastosowane w razie na-
ruszenia tych obowigzkow oraz zawarcia poro-
zumienia niezgodnego z prawem. Ustawodaw-
ca wyszed! z zalozenia, Ze zapewnia to dobrze
obowiazujacy system sankcji prawa pracy’.

W przyszlosci praca zdalna stanie si¢ alter-
natywa dla tradycyjnych modeli pracy powszech-
nie stosowanych do tej pory. Beda one musia-
ty ustapi¢ miejsca elastycznym formom, aby
w warunkach niepewnosci i zagrozenia przed-
sigbiorstwa mogly utrzymac si¢ na rynku. Po-
trzeby pracownikéw stajq si¢ tez waznym ele-

Ustawa o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. 2023, poz. 240.
Walerian Sanetra, Od redakcji ,,Czy sankcje prawa pracy gwarantujg skutecznos$¢ regulacji pracy zdalnej?”, Praca
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mentem wyboru trybu pracy. Konieczno$¢ opie-
ki nad dzie¢mi w czasie pandemii i po niej sa
bowiem decydujacymi czynnikami o podejmo-
waniu pracy zdalnej.

Przypuszczenie o atrakcyjnosci pracy zdal-
nej zostalo potwierdzone w nowelizacji Ko-
deksu pracy, w ktérym to ustawodawca okreslit
zasady o przyznaniu pracy zdalnej na wniosek
pracownika. Dotyczy to oséb wychowujacych
dziecko do 4. roku zycia, rodzicéw wycho-
wujacych dziecko niepelnosprawne, rodzicéw
posiadajacych opini¢ o potrzebie wezesnego
wspomagania rozwoju, orzeczenie o potrzebie
ksztalcenia specjalnego lub o potrzebie zajec
rewalidacyjno-wychowawczych.

Pojecie pracy zdalnej jest uzywane czasami
zamiennie z takimi terminami, jak telepraca,
praca w domu lub praca z dowolnego miejsca.
Czesto tez — postugujac sie¢ wyrazeniem po-
chodzacym z jezyka angielskiego — méwi sie
o niej home office. Trzeba jednak zaznaczy¢, ze
praca zdalna nie jest tozsama z terminem tele-
praca. Warto zwrdci¢ uwage na réznice miedzy
telepraca a praca zdalna.

Telepraca jest definiowana przez sposéb do-
starczania jej efektow przez pracownika, ktory
wykonuje swoje zadania zawodowe poza sie-
dziba firmy. Chodzi tutaj o wysylanie informa-
cji przelozonemu lub pracodawcy droga elek-
troniczna. Zgodnie z Kodeksem pracy telepra-
ca moze wynikac¢ z postanowieft umowy o pra-
c¢ badZ porozumienia pracodawcy z pracow-
nikiem, natomiast wykonywanie pracy zdalnej
jest wynikiem polecenia pracodawcy. Praco-
dawca moze wyda¢ takie polecenie niezaleznie
od zgody pracownika, jednak czas jej trwania
musi by¢ oznaczony. W przypadku telepracy
pracownik musi wyrazi¢ zgode na wykonywa-
nie pracy w tej formie, a jej czas zalezy od woli
obu stron.

Warunki telepracy powinny zosta¢ uzgod-
nione migdzy stronami oraz powinno okres-
li¢ si¢ je w umowie o pracg lub porozumieniu.
W przypadku pracy zdalnej gtéwnym warun-
kiem sa mozliwosci 1 umiejetnosci techniczne
pracownika oraz sam rodzaj wykonywanej pra-

cy. Mimo wymogu okreslenia czasu, w ktorym
praca ma by¢ wykonywana w formie pracy
zdalnej, mozliwe jest cofnigcie przez praco-
dawce w kazdym czasie polecenia do jej wyko-
nywania. W przypadku telepracownikéw, kto-
rzy skorzystali z tej formy wykonywania pracy
juz w trakcie zatrudnienia u danego pracodaw-
cy, kazda ze stron umowy o prace — w terminie
3 miesi¢cy od dnia podjecia pracy w formie
telepracy — moze wystapi¢ z wigzacym wnio-
skiem o zakoficzenie jej wykonywania i powrdt
do poprzednich warunkéw. Natomiast w przy-
padku telepracownikéw, ktorzy od samego po-
czatku wykonuja prace w formie telepracy, za-
koniczenie mozliwe jest w trybie wypowiedze-
nia zmieniajacego badz porozumienia migdzy
stronami.

Praca zdalna w Polsce
w latach 2020-2022

Wedtug danych GUS odsetek oséb pra-
cujacych zdalnie w Polsce wynidst na koniec
I kwartatu 2020 r. 11%. Byl to nagly i skoko-
wy wzrost skali stosowania tego trybu pracy
po trzech tygodniach od ogloszenia stanu za-
grozenia epidemicznego w Polsce. W kolej-
nych kwartatach w latach 2020-2021 udziat
pracujacych zdalnie wahat si¢ wraz z rozwo-
jem kolejnych fal pandemii i wprowadzanymi
lockdownami. Najwyzszy odsetek pracujacych zdal-
nie odnotowano na koniec I kwartatu 2021 r.
1 osiggnal on poziom 14,2%, a najnizszy nato-
miast w III kwartale 2021 r., kiedy wynosit
5,0%. Od II kwartalu 2021 r. udzial pracuja-
cych w domu malal. Wyrazna tendencja zmniej-
szania si¢ udzialu pracujacych zdalnie wystapi-
ta od IV kwartatu 2021 r.

Zniesienie w maju 2022 r. stanu epidemii
utrwalito ten trend. Udzial pracujacych zdalnie
na koniec II kwartatu 2022 r. zmalat do 3,8%.
Poczawszy od tego momentu wykonywanie
pracy w formie zdalnej nie jest juz zwigzane
z sytuacja epidemiczna, a tylko z wyborem do-
konywanym przez organizacje'’. Dlatego udziat
pracujacych zdalnie w dwoch ostatnich kwarta-
tach 2022 1. uksztattowat si¢ na poziomie 3,4%.

19 Malgorzata Ktdl, ,,Rynek pracy zdalnej w Polsce w latach 2020-2022”, Rynek Pracy 3 (2023): 57.
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Covid-19 a praca zdalna
w Europie

W odpowiedzi na wstrzasy gospodarcze
wywolane pojawieniem si¢ wirusa Covid-19
rzady krajow europejskich zastosowaly szero-
kg interwencje na rynku pracy. Gléwnym in-
strumentem byla praca w skréconym czasie
(short-term work)'. Tam, gdzie byto to mozliwe
stosowano pracg zdalna, aby kontynuowac pra-
c¢ bez ryzyka wzrostu liczby zakazen Covid-19
1 umozliwi¢ rodzicom opieke nad dzie¢mi.

Do poréwnan miedzynarodowych w staty-
styce Eurostatu stosuje si¢ kategori¢ zazwyczaj
pracujacy w domu (usually working at home), kto-
ra oznacza osobe w wieku 15—64 lata pracuja-
ca w domu co najmniej polowe dni roboczych

Tabela 1. Pracujacy 3azwyeza 3dalniec w krajach enropefskich

STUDIA I PROBLEMY

w okresie ostatnich czterech tygodni. Przed
pandemia w 2018 r. w Polsce udzial pracowni-
kéow w wieku od 15 do 64 lat majacych mozli-
wo$¢ pracy zdalnej wynosil okolo 4,6%, pod-
czas gdy w calej Unii Europejskiej 5,2% osob
regularnie pracowato zdalnie z domu.

W Europie w ostatniej dekadzie nie bylo
wigkszych zmian i wskaznik ten utrzymywal si¢
na stalym poziomie okolo 5%. Jednak odsetek
0s0b, ktore czasami pracowaly w domu (soze-
times working at home) wzrdst z 6% w 2009 r. do
9% w2019 r. Praca zdalna zyskala na znaczeniu
podczas kryzysu spowodowanego Covid-19.
Doprowadzil on do wzrostu udzialu zazwy-
czaj pracujacych zdalnie w 2020 r. do 12,3%.
W nastepnym roku wzrost ten nie byl juz tak
szybki 1 w 2021 r. udzial ten wynosit 13,5%.

w Yo ogbtu Latrudnionych w wickn 15—64 lata; 2018-2022

Wyszczegdlnienie 2018 2020 = 2'022 = -
Ogotem Mezczyzni Kobiety

Unia Europejska 5,2 12,3 10,2 9,6 10,8
Irlandia 6,5 231 25,3 25,7 249
Finlandia 13,3 251 23,1 22,5 237
Szwecja 53 7,3 18,1 17,8 18,3
Niderlandy 14,0 17,8 17,8 17,9 17,8
Belgia 4,6 17,2 16,4 15,1 18,0
Niemcy 5,0 14,8 14,5 14,6 14,4
Austtia 10,0 18,1 12,9 12.3 13,5
Estonia 7,6 12,6 12,4 10,5 14,4
Francja 6,6 15,7 12,4 10,9 14,0
Dania 7,8 17,0 11,8 12,2 11,8
Szwajcaria 4.1 49 10,7 10,3 11,1
Fotwa 29 45 8,6 7,6 8,8
Norwegia 55 47 82 9,1 72
Portugalia 6,1 13,9 7,7 7,9 7,7
Hiszpania 43 10,9 7,6 7,1 8,2
Islandia 6,5 8,7 6,6 6,6 6,6
Czechy 4,0 7,2 6,3 57 6,9
Litwa 2,5 54 6,1 55 6,7
Wtochy 3,6 12,3 52 4,7 5,8
Stowacja 36 57 51 54 4,7
Polska 4,6 8,9 4,9 4,6 5,2
Chorwacja 1,4 31 4,6 36 57
Wegry 23 3,6 2,8 2,4 32
Grecja 2,0 7,0 2,5 1,8 33
Bulgaria 0,3 1,2 1,6 1,3 1,9
Rumunia 0,4 2,5 1,4 1,1 1,8

Zx6dYo: Percentage of employed peaple usnally working from home in Enrope, by conntry (lata 2018, 2020 1 2022), dostep 6.10.2023, https:/ /wwwistatista.com/

statistics/879251/employees-teleworking-in-the-eu/.

"' Zob. Zenon Wisniewski, ,,Czy mozna skutecznie przeciwdzialaé zwolnieniom pracownikdéw w czasie kryzysu.
Doswiadczenia europejskie”, Polityka Spoteczna 3 (2023): 1-8.
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Natomiast w 2022 r. udzial pracujacych zdal-
nie zmniejszyl si¢ do poziomu 10,2%.

W krajach Unii Europejskiej najwyzszym
odsetkiem pracujacych zdalnie w 2020 r. cha-
rakteryzowala si¢ Finlandia (25,1%). Na dru-
gim miejscu uplasowaly si¢ Luksemburg i Ir-
landia, w ktérych udzial ten przekraczat 20%.
Natomiast na ostatnich pozycjach znajdowa-
ly si¢ Bulgaria 1 Rumunia, gdzie odsetek ten
wynosit zaledwie 1,2% 1 2,5%. W czasie pan-
demii kobiety czesciej (13,2%) niz mezczyzni
(11,5%) zazwyczaj pracowaly w domu.

Co do zasady ple¢ nie ma duzego wply-
wu na prace zdalna, natomiast wskazuje sig,
ze réznice migdzy krajami wynikaja z rézno-
rodnosci modeli stosunkéw pracy'?. Mlodziez
z kolei pracowala zdalnie rzadziej niz osoby
starsze. Tylko 6,3% oséb w wieku 15-24 lata
wskazalo, ze pracowalo w domu, a az 13%
pracujacych w wieku 2549 lat i 12,4% w wie-
ku 50—64 lata.

Migdzynarodowe metabadania pokazuja tez,
ze w kazdym kraju mial miejsce przynajmniej
tymczasowo wzrost pracy zdalnej, przy czym
byt on bardzo zmienny”. Na przyktad dane
pochodzace ze statystyki niemieckiej informu-
ja, ze odsetek pracownikéw pracujacych zdal-
nie wzrést z 24% w czerweu 2019 r. do 36%
w lipcu 2020 r. i spadl po wygasnigciu obo-
wiazku pracy w domu w marcu 2021 r. z 45%
do 38% we wrzesniu 2021 r.'

Jesli chodzi o Polske, to w 2018 r. 4,6%
ogbélu zatrudnionych pracowalo zazwyczaj
w domu, co zapewnialo nam wspolnie z Bel-
gig 12-13 pozycje w Europie (tab. 1). W re-
zultacie pandemii w 2020 r. udzial zazwyczaj
pracujacych w domu w Polsce prawie podwoil
si¢ w poréwnaniu z 2018 r. 1 wyniost 8,9%.

W 2022 r. wskaznik ten spadl do 4,9%, co
oznaczalo tylko 21 miejsce w rankingu.

W tym kontekscie rodzi si¢ pytanie, dlacze-
go nasza pozycja ulegla tak gwaltownej zmia-
nie. Najlepiej tlumaczy to badanie Ernst &
Young". Wyniki tej analizy pokazuja, ze zdal-
ny model funkcjonowania byl w naszym kraju
w najlepszym przypadku zjawiskiem przejscio-
wym. W az 49% organizacji pracownicy biuro-
wi nieustannie dzialali w trybie stacjonarnym,
a jedynie w 11% firm wykonywalo swoje obo-
wiazki zdalnie. W 72% przebadanych przed-
sigbiorstw, ktore pracowaly wezesniej w for-
mie zdalnej, nastapit powr6t do biur. Jedynie
w 40% organizacji powrét do modelu stacjo-
narnego byl konsultowany z zespolem.

O tym, ze pracodawcy — w przeciwienistwie
do pracownikéw — nie sq zbyt zainteresowani
praca zdalna $wiadczy tez korzystna wielko$§é
globalnego indeksu pracy zdalnej dla Polski'.
Miernik ten umozliwia ocene i poréwnanie
atrakcyjnosci 66 krajow jako zdalnych miejsc
pracy. Uwzglednia on 4 nastepujace wskazniki
czastkowe:

1) cyberbezpieczenstwo,

2) warunki gospodarczo-spoleczne,

3) infrastrukture cyfrowa i fizyczng oraz
4) reakcje na Covid-19.

Indeks ten ksztaltuje si¢ na relatywnie wy-
sokim poziomie dla Polski i lokuje nasz kraj na
9. miejscu w Europie.

Dotychczasowe doswiadczenia

Pracy zdalnej przypisuje si¢ wiele korzysci,
zaréwno dla 0séb ja wykonujacych, jak i orga-
nizacji, ktéra ich zatrudnia. W przypadku pra-
cownika mozna wskazac na oszczednosé czasu
przeznaczanego na dojazdy do zakladu, pra-

12 Jelle Visset, “The quality of industtial relations and the Lisboan Strategy”, w: Industrial relations in Europe 2008,
ed. Jelle Visser (Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities, 2009), 45-72.

B Cevat Giray Aksoy et. al., Home Around the World, TZA Institute of Labor Economics Discussion Paper 2022,
ar 15540, dostep 5.09.2023, https:/ /www.nber.org/system/ files/working_papers/w30446/w30446.pdf.

Holger Bonin et al., Verbreitung und Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice: Kurgexpertise. Forschungsbericht

Nr. 459 (Berlin: Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2020); Holger Bonin, Annabelle Krause-Pilatus, Ulf
Rinne, Arbeitssituation und Belastungsempfinden von abhdngig Beschéftigten im von der Corona-Pandemie geprégten Jabr 2021.
Zentrale Ergebnisse reprisentativer Befragnngen vom Februar 2021, Forschungsbericht Nr. 570 (Betlin: Bundesministerium

fiir Arbeit und Soziales, 2021).

Badanie EY: W ¢zasie pandemii polskie firmy niechetnie prechodzity na tryb pracy zdalnej, dostep 15.04.2023, https:/ /www.ey.
com/pl_pl/news/2022/05/ey-pandemia-praca-zdalna.

S Work & travel the world: say bi to the Global Remote Work Index, dostep 23.09.2023, https:/ /notdlayer.com/blog/wel-

come-to-global-remote-work-index/.

ISSN 2299-2332 ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE. TEORIA, PRAWO, PRAKTYKA NR 18/2023 15




ce w warunkach bez czynnikéw rozpraszaja-
cych czy tez zakldcajacych, a takze mniejszy
poziom stresu sytuacyjnego'”. Zmiana trybu pra-
cy moze wplynaé na zmiang oceny pracy przez
pracownikéw, ich samopoczucie 1 podejscie do
wykonywanych zadan. Praca zdalna przed pan-
demig wigzala si¢ ze zmniejszonym poziomem
konfliktu miedzy praca a rodzing. Natomiast
stosowanie tej formy pracy w czasie Covid-19
moze ten konflikt zaostrzy¢, co wynika cho-
ciazby z dodatkowej opieki nad dzie¢mi 1 star-
szymi lub chorymi czlonkami rodziny. Moze
ona takze negatywnie wplywaé na rozwoj ka-
riery i wyniki pracy w domu.

Najwicksza niedogodno$¢ pracy zdalnej do-
tyczy braku kontaktow towarzyskich'®. Nagle za-
mkni¢cie w domu w czasie pandemii Covid-19
1 nalozone ograniczenia spowodowaly, ze trze-
ba bylo odnalez¢ si¢ w nowych, nieznanych
dotad warunkach. Trzeba bylo zmieni¢ swoje
przyzwyczajenia 1 zachowania. Wigzalo si¢ to
przede wszystkim ze spadkiem satysfakcji z Zy-
cia, a takze ze wzrostem niepokoju 1 samot-
nosci”. Wedlug badania przeprowadzonego
w Polsce na poczatku 2020 r. istotnym czyn-
nikiem, ktéry wplywal na emocjonalne reak-
0. Lek oraz
panika okazaly si¢ istotnym predykatorem sa-
mozachowawczosci oraz akceptacji wprowa-
dzonych ograniczen. Mimo atrakcyjnosci pra-

cje, bylo postrzegane zagrozenie

cy zdalnej, emocjonalnych kosztéw tej formy
pracy podczas pandemii doswiadczylo az 50,7%
badanych, natomiast towarzyskich — 51,3%. Brak
kontaktéw spotecznych oraz poczucie odizo-
lowania odczuwato 45,1% badanych.

Jako korzysci ze stosowania pracy zdalnej
dla organizacji wymienia si¢ najczesciej: wzrost
wydajnosci pracownikow, oszczednosci wyni-

STUDIA I PROBLEMY

kajace z nizszych kosztéw utrzymania biur
1nizsza absencj¢. Z drugiej jednak strony pod-
kreéla si¢ takze negatywne strony pracy zdal-
nej, wirod ktérych wymienia si¢ mniejsze moz-
liwosci kontroli pracy pracownikow.

Wiarto przytoczy¢ rezultaty badania przepro-
wadzonego w Chinach. Wzigto w nim udziat
16 tys. pracownikow infolinii biura podrozy.
Uczestnikow przydzielono losowo do dwoch
grup — osoby pracujace przez 9 miesiecy w do-
mu oraz osoby pracujace w tym samym okre-
sie w biurze. Badanie wykazalo wzrost wydaj-
nosci pracy o 13% w grupie pracujacej zdal-
nie, w tym 9% wzrostu wydajnosci wiazato
si¢ z przeznaczeniem wigkszej losci czasu na
prace podczas zmiany trybu. Spowodowane
zostalo to zredukowaniem liczby przerw oraz
mniejszej liczby dni wolnych z powodu zwol-
nien lekarskich. Pozostajace 4% to wykonana
wigksza liczba polaczeft na minute.

Autorzy badania zgodnie stwierdzili, ze jest
to skutek cichego miejsca pracy i bardziej kom-
fortowych warunkéw. Wsréd pracownikow pra-
cujacych zdalnie zanotowano takze wyzsza sa-
tysfakcje z wykonywanej pracy, a liczba odejsc
z firmy spadta o 50%?'. Chociaz wyniki bada-
nia s3 zadowalajace, to nalezy zwrdci¢ uwage
na fakt, ze byly one wykonane przed pande-
mia, to jest w 2015 r.

Do podobnych rezultatéw doszli badacze
w Niemczech w 2019 r. na podstawie badan
przeprowadzonych na danych zaczerpnigtych
z panelu Instytutu Badania Rynku Pracy i Za-
wodéw (IAB — Establishment Panel Survey)®.
Okazalo sig, ze zaletami pracy zdalnej w opinii
pracodawcow sa: elastyczno$é pracownikow
(62%), rownowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (55%), dostepnos¢ pracownikow

Sarah Cook, Making a Success of Managing and Working Remotely (Ely, Cambridgeshire: IT Governance Publishing,
2019).

Katarzyna Mierzejewska, Michal Chomicki, ,,Psychospoleczne aspekty pracy zdalnej. Wyniki badan przeprowa-
dzonych w czasie trwania pandemii Covid-197, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekononicznego w Krakowie 3 (2020), 38.
Zob. Lutz Bellmann, Olaf Hubler, “Working from home, job satisfaction and work-life balance”, International
Journal of Manpower Vol. 42, No. 3 (2021), 424-441, https://doi.org/10.1108 /1JM-10-2019-0458; Arndt Bissing
et. al, “Perceived changes of specific attitudes, perceptions and behaviors during the Corona pandemic and their
relation to wellbeing”, Health and Quality of Life Outcomes Vol. 18, No. 374 (2020).

Aspekt zdrowotny i psychologiczny w kontekscie pracy dalng (Warszawa: Pracodawcy Rzeczpospolitej Polskiej, 2020),
59-60.

Nicholas Bloom et. al., “Does working from home work? Evidence from a Chinese experiment”, The Quarterly
Journal of Economics Vol. 130, Issue 1 (2015), 165-218, https://doi.org/10.1093/qje/qju032.

# Philipp Grunau et al.,, ,,Homeoffice bietet Vorteile, hat aber auch Tticken®, L4B-Kurzbericht 11 (2019): 1-11.
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(47%), wyzsza wydajnos¢ (45%), oszczednosé
czasu na dojazdy (36%), podniesienie atrak-
cyjnosci pracodawcow (35%), spokojne miej-
sce pracy (26%) i optymalizacja wykorzystania
biura (10%).

Liczne badania na temat doSwiadczen zwiag-
zanych ze stosowaniem pracy zdalnej w czasie
pandemii wskazuja na pozytywna ocene tego
trybu pracy. Na szczegdlng uwage zastuguja
pozytywne poglady wyrazane przez menedze-
réw 1 pracownikow w badaniu przeprowadzo-
nym przez OECD w 25 krajach®.

Analiza dzialan menedzeréw wdrazajacych
prace zdalng w czasie pandemii pokazala, ze
70% firm zdecydowalo si¢ na regularne spo-
tkania online ze wspoipracownikami i prze-
tozonymi, wspierajac zakup sprzetu i remont
biura, a 20% miato zapewnione szkolenia. Jed-
nak ponad 75% menedzeréw obawia sig, ze
nadmierny wzrost pracy zdalnej moze pogor-
szy¢ wspolprace miedzy czlonkami zespotu.
Ponadto 73% menedzeréw zauwaza, ze kul-
tura korporacyjna 1 identyfikacja pracownikéw
z przekonaniami firmy moga by¢ zagrozone,
jesli pracownicy nie ,,wystarczajaco czesto”
wracaja do swoich biur.

Co wigcej, okoto 70% menedzeréw uwa-
za, ze szkolenie personelu w §rodowisku pracy
zdalnej jest trudniejsze i ze pracownicy ucza si¢
mniej w tym trybie pracy. W niektorych przy-
padkach praca zdalna jest postrzegana jako
mniej kreatywna i mniej innowacyjne §rodo-
wisko pracy o wigkszym ryzyku cyberatakdw.
Ponadto okoto 60% pracownikéw obawia si¢
ryzyka zwigzanego z utrudniong konsultacjq
z czlonkami zespolu i reprezentacja pracowni-
kow. Zaréwno menedzerowie, jak i pracowni-
cy uwazaja, ze koordynacja harmonograméow
pracy, zapewnienie sprzetu informatycznego
1szkolenia w zakresie samodzielnej pracy sa dzia-
taniami o najwyzszym priorytecie.

Wigkszos¢ badan wskazuje na wzrost zado-
wolenia z wydajnosci pracownikéw podczas pra-

cy zdalnej. Trzeba dodaé, ze praca w domu
jest skuteczng metoda motywowania najmtod-
szego pokolenia pracownikow, ktére obecnie
wchodzi na rynek pracy. Badania przeprowa-
dzone przez firmg¢ doradcza Ernst & Young
pokazuja, ze 27% badanych przedsigbiorcéw
nie zauwazylo réznicy w efektywnosci mieg-
dzy pracownikami wykonujacymi swoja prace
w biurze a pracujacymi w domu*. Tylko 4%
badanych informowalo o nizszej efektywno-
$ci, a 2% o wyzszej. Najwiecej respondentow
uwazalo natomiast, ze jest to uzaleznione od
dziatu badzZ indywidualnych predyspozycii.

Nowe doswiadczenia, z ktérymi musieli si¢
zmierzy¢ pracodawcy w Polsce, zmienily ich sto-
sunek do pracy zdalnej. Przed pandemia 27,6%
z nich prezentowalo zdecydowanie negatywne
nastawienie do wykonywania przez pracowni-
kéw obowiazkéw zawodowych z domu®. Do-
bre doswiadczenia odno$nie do zaangazowa-
nia i efektywnosci pracownikéw korzystajacych
z home office pozwolily im zmieni¢ zdanie. Ne-
gatywna postawe podczas pandemii prezento-
walo juz tylko 12,7% pracodawcow.

Praca zdalna w Europie
po pandemii

Do analizy pracy zdalnej w Europie po pan-
demii wykorzystane zostana rezultaty Global-
nego Badania Warunkéw Pracy (Global Survey
of Working Arrangements, G-SWA)>. Jest to in-
ternetowe badanie pracownikéw pelnoetato-
wych w wieku 20—64 lata z ukoniczona szkolg
srednia lub wyzsza. Trzecia falg badania G-SWA
przeprowadzono w 34 krajach w okresie od
kwietnia do maja 2023 r. Obje¢lo ono 42 426
respondentow z 34 krajéw. Probe te uznaje
si¢ za reprezentatywng dla pracownikéw za-
trudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy
w kazdym kraju pod wzgledem plci, wieku
1 wyksztalcenia. W tym badaniu z Polski wzie-
to udzial 1040 os6b i byto ono realizowane od
24 kwietnia do 10 maja 2023 .

# Chiara Criscuolo et. al., The role of telework for productivity during and post-Covid-19: Results from an OECD survey among
managers and workers, OECD Productivity Working Papers 2021, No. 31 (Paris: OECD Publishing, 2021).

24

Organizagia pracy w czasie pandemii. Wyzwania dia HR s 2021 roku. Praca hybrydowa — miierzenie efektywnosci — nowa polityka

wynagrodzern i Swiadezen pozaptacowych. Raport EY % badania rynkn pracy (Warszawa: Ernst &Young, 2021).

25

Praca zdalna 2.0 — analiza rozwiazan legislacyjnych, ekonomicznych i spotecgnych wiaganych 3 zastosowaniem pracy 3dalnej jako

odpowiedzi na sytuagje epidemiologiczng Covid-19. (Warszawa: Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej, 2020), 29.
% Zob. Cevat Giray Aksoy et. al., “Working from Home Around the Globe: 2023 Report”, EconPol Policy Brief Vol. 7,

Issue 53 (2023).
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W skali $wiatowej — wedlug danych po-
chodzacych z badania G-SWA — jedna trzecia
pracownikéw pelnoetatowych pracuje hybry-
dowo lub w pelni zdalnie. Pracownicy chcg
pracowac zdalnie o 1 dzien wigcej w tygodniu
niz planujq dla nich pracodawcy. Jednak re-
gulacje podnoszace koszty pracy zdalnej (lub
ograniczajace zestaw opcji tego trybu pracy)
ograniczaja zdolno$¢ gospodarek do zaspoko-
jenia tych preferencji.

W Europie pracuje si¢ $rednio zdalnie 0,8
dnia w tygodniu. Najwyzsze rezultaty, czyli caly
dzien w tygodniu, osiagaja 3 nastepujace kra-
je: Finlandia, Niemcy i Niderlandy, a tylko po6t
dnia pracuje si¢ w tym trybie w Grecji. W Pol-
sce rezultat ten ksztaltuje si¢ ponizej $redniej
europejskiej 1 wynosi 0,7 dnia.

Tabela 2. Rzeegywista i preferowana kiczba dni pracy 3dalng
w krajach europefskich

Liczba dni pracy zdalnej
Kraj w tygodniu
rzeczywista preferowana
Nidetlandy 1,2 1,5
Niemcy 1,2 1,8
Rumunia 1,2 1,8
Polska 1,1 1,7
Wegry 1,1 1,9
Hiszpania 1,1 1,8
Austria 1,0 1,6
Finlandia 1,0 1,7
Wlochy 1,0 1,9
Czechy 0,9 1,7
Szwecja 0,9 1,7
Dania 0,7 1,2
Francja 0,7 1,4
Grecja 0,7 1,8
Norwegia 0,7 14
Portugalia 0,7 1,9

Zrédlo: Cevat Giray Aksoy et. al., Working from Home Around the Globe:
2023 Report.

Dane zawarte w tabeli 3 wskazuja na duza
rozbieznos$¢ miedzy preferowana a rzeczywis-
ta liczba dni pracy zdalnej. Az prawie 26% re-
spondentow, ktorzy mieli doswiadczenie z pra-
ca zdalng podczas pandemii Covid-19, chciato-
by pracowa¢ w domu 5 dni w tygodniu. W try-
bie hybrydowym che¢ pracy wyrazilo 56% ba-
danych. Jeden dzien w tygodniu w domu chcia-
toby pracowa¢ 10,2% ankietowanych, 2 dni
okoto 19%, 3 dni preferuje 17,1% respon-
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dentow, a 4 dni 9,4% badanych. Okolo 19%
respondentow preferuje prace w siedzibie pra-
codawcy.

Liczby te znacznie odbiegaja od rzeczywi-
stej liczby dni pracy zdalnej wéréd pracowni-
kéw z doswiadczeniem w tym trybie. Obecnie
az prawie 46% pracuje tylko w miejscu pracy,
41% w trybie hybrydowym, a tylko okoto 13%
w pelni w trybie zdalnym.

Tabela 3. Preferowana i aktualna c3gstotliwosé pracy 3dalne
w Swiecie wedlng badania G-SWA

Czestotliwoéé Czestotliwos¢ pracy zdalnej
pracy zdalnej aktualna | preferowana
v Bueain % badanych

Rzadko lub wcale 45,7 18,6

1 dzied 12,9 10,2

2 dni 14,0 18,9

3 dni 8,3 17,1

4 dni 5,9 9,4

5 dni 13,2 25,7

Zr6dto: Cevat Giray Aksoy et. al., Working from Home Around the Globe:
2023 Report.

Respondentéw zapytano tez o najwazniej-
sze korzysci wynikajace z pracy stacjonarne;
w siedzibie pracodawcy i pracy w domu. Naj-
czg¢iciej jako korzys¢é pracy w siedzibie pra-
codawcy wskazywano kontakty towarzyskie
ze wspolpracownikami (62% respondentow),
wspolprace twarza w twarz (54%) i wyrazniej-
sze granice miedzy czasem zawodowym a pry-
watnym (43%0). Natomiast 60% respondentow
G-SWA twierdzilo, ze brak dojazdéw do pracy
jest najwicksza zaleta pracy z domu. Z kolei
44% badanych uwazalo, ze sa to oszczedno-
$ci na kosztach paliwa i obiadéw. Elastycznos¢
w zakresie czasu pracy wskazalo 42% ankie-
towanych.

Po pandemii pracownicy wysoko cenig so-
bie mozliwos¢ pracy zdalnej w trybie hybrydo-
wym. Oczekuja oni wigkszej liczby dni pracy
zdalnej w tygodniu niz proponuja to im pra-
codawcy. Preferencje dotyczace pracy w domu
réznig si¢ jednak znacznie w zalezno$ci od
wieku 1 posiadanych kwalifikacji.

Zakonczenie

Sytuacja epidemiczna na $wiecie doprowa-
dzila do niemalej rewolucji i w krétkim czasie
ukazala niewidoczne do tej pory zalety pracy
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zdalnej. Wiele firm dziatajacych w Polsce, kt6-
re jeszcze przed pandemia nie oferowalo pra-
cownikom takiej mozliwosci, przeszto na tryb
pracy zdalnej. Specjalisci wskazuja, ze dzie-
ki tej formie pracy mozna ograniczy¢ koszty
1 zwickszy¢ efektywnos$¢ pracy w organizacii.
Praca na odleglo§¢ moze by¢ problematycz-
na dla oséb starszych lub posiadajacych nis-
kie kwalifikacje informatyczne. Jeste§my jednak
w momencie, w ktérym na rynek pracy wcho-
dzi pokolenie Z i wszystko wskazuje na to, ze
praca zdalna zostanie z nami juz na zawsze.

W Polsce w 2020 r. prace zdalng zazwy-
czaj wykonywalo jedynie 8,9% pracownikow
w wieku 15-64 lata, a $redni wskaznik dla
Europy wynosit 12,3%. O ile pod wzgledem
wysokosci odsetka 0s6b wykonujacych prace
zdalna w 2018 r. Polska zajmowala wspdlnie
z Belgia 1213 pozycje w Europie, to w 2020 r.
spadata na 21 pozycje, a w 2022 r. na 23 miej-
sce. Wskazuje to, ze mozliwosci pracy zdalne;
w Polsce nie sg jeszcze w pelni wykorzystane.

W przeciwienstwie do pracownikéw praco-
dawcy nie okazuja zbyt wielkiego zaintereso-
wania pracq w domu. Nastgpnym czynnikiem
decydujacym o niezbyt wysokiej pozyciji Pol-
ski na listach rankingowych jest struktura gos-
podarki, oparta w znacznej mierze na matych
1 §rednich przedsi¢biorstwach. Determinuje ona
strukture zatrudnienia — gospodarki mniej roz-
winicte posiadajg nizszy udzial stanowisk, na
ktérych mozliwe jest wykonywanie pracy poza
biurem. Liczba stanowisk pracy, ktére mozna
zaadaptowa¢ do pracy zdalnej, wynika tez ze
stopnia rozwoju technologicznego, preferencji
pracownikéw 1 pracodawcow, a takze inwesty-
cji w kapital ludzki.

Praca zdalna staje si¢ obecnie normg i be-
dzie si¢ rozwijala w przyszlosci. Jest to nowe
wyzwanie dla oséb 1 firm preferujacych tra-
dycyjna prace biurowa. W Polsce najbardziej
powszechnym rozwigzaniem jest hybrydowa
praca zdalna, obejmujaca 2-3 dni w tygodniu
w domu i pozostate dni w biurze, pod warun-
kiem ze wykonywane zadania umozliwiaja jej
wykorzystanie. Wprowadzenie pracy hybrydo-

wej wymaga wdrozenia odpowiednich zasad
1 regulacji w organizacji. Opracowany regula-
min jest znacznym ulatwieniem zaréwno dla
pracownikéw, jak 1 pracodawcy. W niektérych
branzach model hybrydowy stal si¢ juz stan-
dardem i ta forma pracy nie wplywa negatyw-
nie na produktywnos¢ pracownikéw.

Wyniki badaf pokazuja, ze najwazniejsze
znaczenie dla efektywnego wdrozenia pracy
hybrydowej jest wprowadzenie konkretnych za-
sad”. Brak takich zasad jest rownoznaczny
z gorsza efektywnoscia zespolu 1 pracownicy
sq bardziej skltonni do odejscia z organiza-
cji w przypadku zwigkszenia liczby dni pracy
w biurze.

W Polsce pojawila si¢ koniecznosé zmiany
regulacji prawnych dotyczacych pracy zdalnej.
W badaniach 66% respondentéw uwazalo, ze
nowe rozwiazania potrzebne sa zaréwno pra-
codawcom, jak i pracownikom, a 14% — zZe
pracownikom®. Przyjete od 7 kwietnia 2023 r.
nowe regulacje umozliwiaja — w uzgodnieniu
z pracodawcg — wykonywanie pracy zdalnej
w miejscu wskazanym przez pracownika. Pra-
codawcy otrzymali takze 6 miesi¢cy na dosto-
sowanie obowiazujacych u nich zasad odnosza-
cych si¢ do wykonywania telepracy do nowych
przepisow o pracy zdalne;.

Krotki okres stosowania nowych regulacji
nie pozwala na dokonanie calo$ciowej oceny
wprowadzonych zmian. Tym niemniej pierwsze
miesigce stosowania znowelizowanych prze-
piséw pokazuja, ze cze$¢ przyjetych regulacji
rodzi problemy. Najwigcej trudnosci wigze si¢
z wprowadzeniem dwodch odrebnych podstaw
prawnych do wnioskowania przez pracowni-
ka o prace zdalna®. Chodzi tutaj o wigzacym
pracodawce wniosku o prace zdalna, ktory
moze zlozy¢ pracownik wychowujacy dziec-
ko do 4. roku zycia w trybie przepiséw o pracy
zdalnej.

Z drugiej strony — po wejSciu w zycie
26 kwietnia 2023 r. nowelizacji kodeksu pracy
implementujacej dyrektywe work-life balance —
mozliwos¢ korzystania z elastycznej organi-
zacji czasu pracy, w tym pracy zdalnej, maja

7 Stan pracy hybrydowej w Polsce. Doswiadezenia i oczekimania pracownikdw (Warszawa: Deloitte, 2022), 34.
8 Praca 3dalna po pandemii (Warszawa: Zwiazek Pracodawcéw i Przedsigbiorcow, 2023), 7.

2 Tamze, 55.
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pracownicy wychowujacy dziecko do 8. roku potencjalnym problemom przy rozpatrywaniu
zycia. Niejasna jest tez do konca kwestia obli- wnioskéw o prace zdalna, wspomniane regula-
czania ryczaltu za prace zdalna. Aby zapobiec cje wymagaja pilnego ujednolicenia.
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