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Aby pracowaé, NIE musisz ISC do pracy.
J.M. Nilles [2003, s. 25] — parafraza

Wstep

Pomimo dynamicznych zmian, jakie zachodzg w procesach gospodarczych
oraz w funkcjonowaniu organizacji, wynikajacych z postepujacej mechanizacji,
automatyzacji i komputeryzacji, praca ludzka (najemna) nadal stanowi wazny
czynnik wytworczy. Co wigcej, rewolucja cyfrowa i rozwdj spoleczenstwa in-
formacyjnego przyczynity si¢ do ewolucji pracy [Koziot-Nadolna, Suchocka,
2021, s. 37], a nie — jak zaktadat J. Rifkin [2001, s. 296] — do jej konca. Dlatego
tematyka pracy zawodowej jest przedmiotem licznych badan i publikacji nau-
kowych. Problematyka ta powraca szczeg6lnie w okresach, w ktorych na rynku
pracy dokonujg si¢ znaczace zmiany lub pojawiaja sie¢ nowe zjawiska.

Pandemia COVID-19, ktéra rozpoczeta si¢ w marcu 2020 r., wywotata
zmiany na rynku pracy, ale nie takie, jakich na jej poczatku si¢ spodziewano
[Radlinska, 2020, s. 124]. Wprowadzanie kolejnych lockdownow nie doprowa-
dzito, wbrew obawom, do znacznego obnizenia popytu na prace i wzrostu bez-
robocia [Lipka, Krol, 2021, s. 2-6], tylko — tam, gdzie bylo to mozliwe — do
reorganizacji pracy pracownikow. W efekcie na niewystepujaca wezesniej skale
rozwingta si¢ nowa forma organizacji pracy zwana pracg zdalng.

Specyfika pracy zdalnej, podobnie jak telepracy, wiaze si¢ ze zmiang
wymiaru przestrzeni pracy: jej lokalizacji — z pracy wykonywanej w siedzibie
organizacji na prace wykonywang poza jej siedzibg oraz wyposazenia pracy —
z pracy wykonywanej bez wykorzystania technologii informatycznych na prace
wykonywang z ich wykorzystaniem [Skowron-Mielnik, 2012, s. 93].

Problematyka pracy zdalnej, jako nowego i dynamicznie rozwijajacego si¢
zjawiska na polskim rynku pracy, jest podejmowana przez Autorow od jej
wprowadzenia w marcu 2020 r. Wyszukiwanie hasta ,,praca zdalna” dla publika-
cji z okresu 2020-2022 przeprowadzone w dniu 23.06.2022 r. w Google Scholar
wyswietlito 698 wynikow, natomiast w BazEkon dla tego samego okresu —
93 wyniki, co potwierdza duze zainteresowanie tg tematyka. Jednoczesnie w tym
samym czasie liczba wydanych ksiagzek na temat pracy zdalnej byta zdecydowa-
nie mniejsza. Na podstawie trzech katalogow bibliotecznych, tj. CINIBA,
NUKAT oraz SGH, zidentyfikowano 16 publikacji, w ktérych tytutach znajdo-
wala si¢ fraza ,,praca zdalna”, z czego 7 pozycji stanowity poradniki, 5 — pozycje
z zakresu prawa, a tylko 4 — monografie naukowe [Koziot-Nadolna, Suchocka,



2021; Sidor-Rzadkowska, 2021; Wrobel, 2021; Wrdbel, Stefaniuk, 2021]. Ni-
niejsze opracowanie ma uzupetni¢ ten nieliczny katalog publikacji ksigzkowych
z zakresu pracy zdalnej.

Cel poznawczy opracowania ma trojcztonowa strukture i sktadaja si¢ na niego:

o ustalenie specyfiki pracy zdalnej,

e rozpoznanie zakresu stosowania pracy zdalnej w okresie pandemii w Polsce,

¢ identyfikacja utrudnien, jakie napotykali cztonkowie gospodarstw domowych
w zwiazku z pracg (i nauka) zdalng, korzysci i negatywnych skutkow wyni-
kajacych z tytutu ich stosowania, preferencji dotyczacych formy komunikacji

i formy organizacji pracy oraz kompetencji do pracy i nauki zdalnej.

Natomiast celem aplikacyjnym jest sformutowanie rekomendacji dla podmio-
tow gospodarczych dotyczacych organizacji pracy w podziale na tradycyjng i zdalna.

Opracowanie powstato z wykorzystaniem nastepujacych metod badawczych:

e krytycznej analizy pi$miennictwa,
e analizy danych statystycznych obrazujacych zakres stosowania telepracy
i pracy zdalnej oraz ogloszen rekrutacyjnych dotyczacych pracy zdalnej

i pracy hybrydowej,
¢ sondazu diagnostycznego.

Praca sktada si¢ z trzech rozdziatoéw. W rozdziale pierwszym przedstawiono
koncepcje¢ pracy na odleglo$¢ (rozproszonej) wykonywanej z wykorzystaniem
technologii teleinformatycznych (ICT). Punkt wyjscia stanowia rézne podejscia
do definiowania telepracy w Polsce od poczatku XXI w., a takze wskazanie na
réznorodno$¢ stosowanego nazewnictwa. Za literaturg przedmiotu przytoczono
rodzaje telepracy, jej wady i zalety oraz zaprezentowano dane statystyczne obra-
zujace marginalny zakres wykorzystania tej formy zatrudnienia przez organiza-
cje w Polsce. W dalszej czeéci rozdzialu pierwszego skoncentrowano si¢ na
blizniaczej do telepracy, co do miejsca i sposobu wykonywania pracy, elastycz-
nej formie organizacji pracy, czyli na pracy zdalnej. Omoéwiono projekt regulacji
prawnych odnoszacych si¢ do pracy zdalnej oraz wskazano podobienstwa oraz
roznice telepracy i pracy zdalnej.

Rozdzial drugi otwiera prezentacja uwarunkowan stosowania (rozwoju)
zdalnej organizacji pracy. Skoncentrowano si¢ przede wszystkim na czynnikach
technologicznych, rynkowych, prawnych, organizacyjnych, psychologicznych
oraz indywidualnych. Tematyka kolejnego podrozdziatu skupia si¢ wokot specy-
fiki realizacji funkcji personalnej w warunkach pracy zdalnej. Nastepnie na pod-
stawie danych Glownego Urzedu Statystycznego zaprezentowano zakres wyko-
rzystania pracy zdalnej w Polsce w latach 2020-2021. Rozdzial konczy analiza
udziatu ofert pracy zdalnej i hybrydowej w ogole publikowanych ofert dokonana
na podstawie ogtoszen rekrutacyjnych zamieszczonych na portalu Pracuj.pl.

6



W rozdziale trzecim przedstawiono wyniki badan wtasnych zrealizowanych
metodg sondazowa w okresie od 6.01.2021 do 8.02.2021 r. Badania obejmowaty
zagadnienia dotyczace zakresu pracy i nauki zdalnej w gospodarstwach domo-
wych, trudnosci, korzysci 1 negatywnych skutkéw pracy i nauki zdalnej, prefe-
rencji w zakresie sposobow komunikacji i formy organizacji pracy, a takze su-
biektywnej oceny kompetencji do pracy i nauki zdalnej.



Rozdziat 1. Od telepracy do pracy zdalnej

1.1. Telepraca - rzadko wykorzystywana w Polsce
forma zatrudnienia

Pojecie pracy zdalnej (remote work), ktore rozpowszechnito si¢ w Polsce na
przetomie marca i kwietnia 2020 r., we wczesniejszym okresie w praktyce orga-
nizacyjnej rzadko bylo stosowane, natomiast w publikacjach naukowych przez
wielu Autorow [np. Borkowska, 1998, s. 44] byto uwazane za synonim telepracy
(telework). Inni traktowali telepracg, obok pracy mobilnej i pracy w domu, jako
jedna z metod pracy zdalnej [Jaworska, 2006, s. 110]. Autorzy postugiwali sie
takze takimi terminami, jak np. e-praca (e-work, eWork, e-job), praca na odle-
glos¢ czy praca elastyczna (flexiwork) [Wozniak-Jechorek, 2022, s. 30-31].
W literaturze anglojezycznej poza pojeciami remote work(ing) (praca zdalna)
i telework(ing) (telepraca) sa rowniez uzywane okreslenia: work from home (praca
z domu) oraz telecommuting (teledojazdy) [Wozniak-J¢chorek, 2022, s. 30-31],
e-work, mobile (tele)working, work at home, virtual working czy home based
telework [Zargba, 2021, s. 19]. Na wielo$¢ termindéw stosowanych w kontekscie
pracy wykonywanej poza siedzibg pracodawcy za pomocg technologii ICT
(Information and Communication Technologies) oraz wystepujace miedzy nimi
roéznice zwrocono tez uwage w publikacji Migdzynarodowej Organizacji Pracy
dotyczacej pracy zdalnej [ILO, 2020, s. 5].

Publikacje poswiecone pracy wykonywanej z wykorzystaniem technologii tele-
informatycznych (ICT) pojawily si¢ w Polsce na przetomie XX i XXI w. Byla ona
wowczas roznorodnie nazywana i interpretowana, co zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Przyktadowe interpretacje pojecia ,.telepraca”

Autor Uzywane .
. Lo . Interpretacja
i rok publikacji | nazewnictwo
1 2 B
E. Krynska telepraca ,,Telepraca jest najnowsza forma wykonywania pracy na odlegtos¢
(2001) za po$rednictwem komputera i faczy teleinformatycznych. (...) jest to

praca wykonywana za pomocg nowoczesnych technik informatycznych
i telekomunikacyjnych, w dowolnej odlegtosci od miejsca, gdzie jest
tradycyjnie rozliczana. Oparta jest na systemach tak pelnego, jak

i czgSciowego wymiaru czasu pracy. Umowa z osoba wykonujaca swe
zadania w ramach telepracy moze by¢ rowniez realizowana w formie

umowy agencyjnej, koncesji lub dziatalnosci gospodarcze;”




cd. tabeli 1

1 2 B

A. Pyszczak telepraca, - Telepraca to forma zatrudnienia wykorzystujaca technologie

(2001) praca telekomunikacyjne i informatyczne, umozliwiajaca wykonywanie zadan
na odlegtos¢, | przez pracownikéw catkowicie lub czgsciowo poza siedziba firmy”
praca zdalna

M. Niziot, telepraca, ,»(...) przy uzyciu dostepnych technik informacyjnych i telekomunika-

A. Rembiesa, praca cyjnych wykonywana jest praca w dowolnej odlegtosci od miejsca,

R. Babiarz, na odleglo$¢, | w ktorym oczekuje si¢ na efekty tej pracy lub gdzie w tradycyjnym

M. Jabtonski praca zdalna | systemie zatrudnienia praca ta bytaby wykonywana. Telepracownicy

(2002) postuguja si¢ komputerem, telefonem, faksem albo cyfrowym przekazem

danych w celu osiagnigcia pofaczenia z pracodawca lub zleceniodawcy”

(2008)

D. Sowinska- telepraca, ,(...) pracownik znajduje si¢ poza zasiggiem fizycznym osoby nadzorujacej

-Milewska, praca zdalna, |prace w normalnych warunkach, a wigc bez bezposredniego kontaktu,

M. Szurlej praca ponadto z dala od siedziby firmy, a wigc od miejsca, skad przychodzi

(2002) na odlegto$¢, | zlecenie i gdzie sg oczekiwane rezultaty, a jednoczesnie praca

e-work wykonywana jest przy uzyciu nowych technologii telekomunikacji”

A. Cierniak- telepraca Telepraca ,,polega na wykorzystaniu nowoczesnych technik

-Emerych, informacyjnych i telekomunikacyjnych do wykonywania pracy

A. Jagoda- w dowolnej odlegtosci od miejsca, do ktorego nalezy dostarczy¢ efekty

-Lenartowicz pracy lub gdzie w tradycyjnym systemie prace takg nalezatoby wykonac”

(2003)

L. Machol-Zajda | telepraca, Telepraca — ,,forma organizacji lub/i wykonywania pracy przy

(2003) e-praca wykorzystaniu technologii informacyjnych, w ktorej zatrudniony w ramach
umowy o prace pracuje regularnie w zasadzie poza siedzibg firmy”

Z. Sadowski, telepraca, ,,Forma zatrudnienia wykorzystujaca technologie telekomunikacyjne

T. Wach praca i informatyczne umozliwiajaca wykonywanie zadan przez pracownika

(2003) na odlegtos¢, | catkowicie lub czgsciowo poza siedziba firmy”

praca zdalna

D. Ksiazek telepraca ,-Telepraca jest nowa forma organizacji pracy, w ktorej pracownik §wiadczy

(2004) prace na rzecz jednego lub kilku pracodawcow z dala od tradycyjnego
miejsca pracy, a nastgpnie przekazuje, za pomoca réznego rodzaju
urzadzen teleinformatycznych (np. telefonu, faksu, komputera z dostepem
do Internetu, palmtopa) do wyznaczonych miejsc, efekty swojej pracy”

B. Balcerzak- telepraca ,Telepraca — jest forma pracy w domu wykonywanej z zastosowaniem

-Paradowska nowoczesnych technologii informacyjnych”

(2006)

E. Bak telepraca ,,Telepraca to kazdy rodzaj pracy umystowej, wykonywanej przez

(2006) pracownika poza tradycyjnym miejscem pracy, w efekcie ktorej
nastgpuje przestanie efektow tej pracy za pomoca wspotczesnych
technologii i narzedzi teleinformatycznych”

J. Jaworska telepraca . Telepraca polega na wykonywaniu czgsci obowiazkéw w miejscu

(2006) innym niz wyznaczone stanowisko pracy (w ograniczonym wymiarze).
Pracownicy wykonujacy obowiazki w ten sposob zazwyczaj maja
wyznaczone stanowisko pracy w siedzibie (...), chociaz czgsto dziela je
Z innymi osobami”

M. Baron-Wiaterek | telepraca . Telepraca obejmuje wszystkie formy pracy rozproszonej w przestrzeni

wspomaganej przez narzedzia telekomunikacji”




cd. tabeli 1

1 2 3
E. Piotrowska telepraca ,-Telepraca nie jest pojeciem jednoznacznym. Jest to elastyczna forma
(2008) organizacji pracy, ktora zaktada wykonywanie jej przez pracownika

poza zaktadem pracy z wykorzystaniem technologii informatycznych
i komunikacyjnych, na przyktad przez Internet, telefon, a nawet
za pomocg komunikatora GG”

B. Skowron- telepraca, Telepraca — ,,forma aktywnos$ci zawodowej, w ktorej zadania na

-Mielnik praca zdalna, |rzecz pracodawcy sa wykonywane poza siedziba przedsigbiorstwa

(2012) e-praca z wykorzystaniem $rodkow teleinformatycznych”

E. Stroinska telepraca, ,-Telepraca to forma organizacji i/lub wykonywania pracy przy wykorzysta-

(2012) praca zdalna, | niu technologii informatycznych, w ktorej zatrudniony w ramach umowy
praca o0 prace pracuje regularnie poza siedzibg firmy. Umozliwia ona wykonywanie
na odlegtos¢, |zadan pracowniczych w catkowitym lub czgsciowym oddaleniu od
e-praca pracodawcy/zleceniodawcy i/lub firmy macierzystej”

G. Spytek- telepraca ,,Telepraca to §wiadczenie pracy z dala od konwencjonalnego miejsca

-Bandurska zatrudnienia, przy uzyciu nowoczesnych technik (urzadzen) informatycznych

(2015) i komunikacyjnych oraz z indywidualnie ksztattowanym czasem pracy”

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Krynska [2001, s. 97]; Pyszczak [2001, s. 89]; Niziot i in. [2002,
s. 86]; Sowinska-Milewska, Szurlej [2002, s. 16]; Cierniak-Emerych, Jagoda-Lenartowicz [2003,
s. 48]; Machol-Zajda [2003, s. 143]; Sadowski, Wach [2003, s. 93]; Ksiazek [2004, s. 8]; Balcerzak-
-Paradowska [2006, s. 241]; Bak [2006, s. 55]; Jaworska [2006, s. 111]; Baron-Wiaterek [2008, s. 81];
Piotrowska [2008, s. 31]; Skowron-Mielnik [2012, s. 95]; Stroifiska [2012, s. 72]; Spytek-Bandurska
[2015, s. 37].

Przytoczone w tabeli 1 interpretacje telepracy laczy wykorzystywanie przez
pracownika nowoczesnych technologii teleinformatycznych w trakcie wykony-
wania pracy. Jednak nie wszyscy Autorzy w tamtym czasie tak interpretowali
teleprace. Na przyktad F. Matysz [2006, s. 184] w kontekscie telepracy uzywa
sformutowania ,,wykonywanie pracy »na telefon«”, wskazuje na jej ,,pewne
podobienstwo do dyzuru pelnionego w domu »pod telefonem«” oraz na utrzy-
mywanie kontaktu z pracownikiem i wydawanie mu polecen za posrednictwem
telefonu, faksu albo e-maila. Z drugiej strony nawet nie sugeruje, ze praca wy-
konywana jest przez pracownika przy uzyciu technologii teleinformatycznych.

W publikacjach dotyczacych telepracy, ktore ukazywaty si¢ w Polsce na
poczatku XXI w., czesto bazujac na zrodtach anglosaskich, wyr6zniano cztery
glowne jej rodzaje [Sadowski, Wach, 2003, s. 93]:

o teleprace domowsa (telehomework, home working) — pracownik wykonuje
prace wylacznie w domu, bez koniecznosci dojezdzania do siedziby firmy;

o telepracg nomadyczng (nomadic teleworking), nazywang tez mobilng (mobile
teleworking) — pracownik wykonuje pracg w réoznych miejscach, np. u klien-
ta, w podrdzy, a z firmg pozostaje w kontakcie telefonicznym, internetowym;

o telecentra (telecenters) — biura zlokalizowane poza siedzibg firmy, ktore mo-
ga by¢ do dyspozycji pracownikow jednej albo kilku organizacji; zlokalizo-
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wane sg z dala od firmy, a blisko miejsc zamieszkania pracownikdéw; moga
z nich korzysta¢ pracownicy, ktoérzy zaro6wno nie chcg wykonywaé pracy
w swoim migjscu zamieszkania, jak i nie chcg dojezdza¢ do oddalonej sie-
dziby organizacji;

o telechatki (telecottages) — telecentra zlokalizowane na terenach wiejskich; ich
celem jest utatwienie dostepu do technologii teleinformatycznych pracowni-
kom z obszaréw wiejskich.

Powyzsze rodzaje telepracy przez niektdérych Autoréw byty uzupeiniane
o [Krynska, 2001, s. 97; Bednarski, Machol-Zajda, 2003, s. 150-151]:

o telewioski — bgdace rozwinigeciem koncepcji telechatki,

o teleprace ,,zamorska” — obrazujacg zjawisko wyprowadzenia pracy poza teren
danego miasta, regionu czy tez kraju,

a takze o [Bak, 2006, s. 56-57]:

o telepracg sporadyczng — w ramach, ktorej pracownik co do zasady wykonuje
prace w siedzibie pracodawcy, jednak w okreslonych sytuacjach moze ja wy-
konywa¢ w domu,

o teleprace domowa zmienng (ad hoc teleworking) — polegajaca na naprze-
miennym wykonywaniu pracy w domu i w siedzibie firmy.

Z kolei D. Sowinska-Milewska i M. Szurlej [2002, s. 16] jako formy
telepracy wskazuja takze teleprace w sieci oraz prace wyeksternalizowang (czg-
$ciowy outsourcing).

Weczesne definicje telepracy, a takze jej podziat przytaczany za literaturg
anglosaska nie byly spdjne z pojeciem telepracy wprowadzonym do Kodeksu
pracy w 2007 r. [Ustawa Kodeks pracy, 1974]. Wprowadzenie regulacji praw-
nych odnoszacych si¢ do telepracy pozytywnie wplyneto na poprawng interpre-
tacje tej kategorii, jednak ze wzgledu na marginalng skale stosowania tej formy
zatrudnienia jej znajomo$¢ nadal pozostawata stosunkowo niska.

Na wzrost zakresu stosowania telepracy w Polsce w niewielkim stopniu
wptywaly liczne korzysci, jakie odnosi telepracownik, pracodawca oraz gospo-
darka i spoleczenstwo z tytutu wykonywania pracy w formie telepracy, na ktore
wskazuje si¢ w literaturze przedmiotu. Z drugiej strony wszystko wskazuje na
to, ze przyczyng braku zainteresowania telepraca nie byly tez zagrozenia z nig
zwigzane (por. tabela 2).
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Tabela 2. Korzysci i zagrozenia wynikajace z telepracy z perspektywy telepracownika,
organizacji oraz gospodarki i spoleczenstwa

Korzysci

Zagrozenia

Perspektywa telepracownika

1

2

— mozliwo$¢ wykonywania pracy w domu
(w dowolnym miejscu)

— oszczednosé czasu i kosztow wynikajace
z rezygnacji z dojazdow do siedziby firmy

— mozliwo$¢ samoorganizacji pracy

— mozliwos$¢ dostosowania warunkoéw pracy
do indywidualnych upodoban (np. temperatura,
muzyka, miejsce)

— mozliwo$¢ wykonywania pracy we wlasnym rytmie

— mozliwo$¢ swobodniejszego gospodarowania
czasem

— mniejszy stres

— wzrost satysfakcji z pracy

— wigksza swoboda wyboru miejsca zamieszkania

— brak potrzeby migrowania za praca

— mozliwo$¢ faczenia pracy np. z nauka

— mozliwos$¢ sprawowania lepszej opieki nad dzie¢mi
1 innymi osobami zaleznymi

— brak bezposrednich kontaktow miedzy pracowni-
kami, a w konsekwencji ograniczenie wi¢zi mig¢dzy
nimi

— wzrost odpowiedzialno$ci za wykonywang prace

— ryzyko wystapienia poczucia osamotnienia i izolacji

— ryzyko wystapienia problemow natury psychicznej

— ryzyko nadmiernego wydhuzania czasu pracy

— zacieranie si¢ granicy pomi¢dzy praca zawodowa
a zyciem prywatnym

— ograniczony dostep do tradycyjnych zasobow
organizacji

Perspektywa organizacji

— oszczedno$¢ powierzchni biurowych albo lepsze ich
wykorzystanie

— zmniejszenie kosztow umeblowania i wyposazenia
biura

— zmniejszenie kosztow zatrudnienia 0sob
sprzatajacych i ochrony

— zmniejszenie liczby szczebli zarzadzania

— uelastycznienie struktury organizacyjnej

— zwigkszenie wydajnosci pracy

— eliminacja nieproduktywnych przerw w pracy

— obnizenie absencji w pracy

— mozliwos$¢ pozyskania pracownikoéw niedostepnych
w tradycyjnej formie (np. z odleglych regionow,
0s0Ob niepetnosprawnych)

— mozliwos$¢ pozyskania wysokiej klasy specjalistow
niedostgpnych na lokalnym rynku pracy

— zmniejszenie fluktuacji pracownikow spowodowanej
zmiang miejsca zamieszkania

— wzrost motywacji pracownikow

— zmniejszenie liczby konfliktow migdzy
pracownikami

— ryzyko polaryzacji pracownikow

— ograniczenie wi¢zi miedzy pracownikami

— mozliwo$¢ stosowania tylko w stosunku
do okreslonych prac

— ograniczona mozliwo$¢ sprawowania kontroli
nad telepracownikiem

— ograniczona mozliwos$¢ wczesnego wykrywania
biedow

— zmniejszenie poczucia identyfikacji pracownika
Z organizacja

— zanik udziatu telepracownika w kulturze biurowej
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cd. tabeli 2

Perspektywa gospodarki i spoleczenstwa

1 2
— mozliwos$¢ wiaczenia do zycia zawodowego osob, |- ryzyko likwidacji miejsc pracy i wynikajacy z tego
ktore z réznych przyczyn nie moga opuszczaé spadek wptywow z tytutu podatkéw do budzetu

miejsca zamieszkania

— wzrost mobilno$ci zasobow pracy

— realokacja miejsc pracy

— ograniczenie ruchu drogowego, a w rezultacie
poprawa bezpieczenstwa na drogach, obnizenie
poziomu hatasu oraz ograniczenie emisji spalin

— zmniejszony popyt na surowce energetyczne

— integracja rynku pracy w skali globalnej

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Pyszczak [2001, s. 90-91]; Bednarski, Machol-Zajda [2003,
s. 155, 157-158]; Cierniak-Emerych, Jagoda-Lenartowicz [2003, s. 49]; Machol-Zajda [2003, s. 147-148];
Sadowski, Wach [2003, s. 94]; Bednarski [2004, s. 4-5]; Gablota, Pietron-Pyszczek [2004, s. 42-43];
Jamka [2004, s. 162]; Jasiniski [2004, s. 52-53]; Ksigzek [2004, s. 10]; Szewczyk [2004, s. 19-21];
Balcerzak-Paradowska [2006, s. 241]; Bak [2006, s. 63-65]; Olszak, Ku¢mierczyk [2012, s. 149-152].

Zagrozenia, na co wskazuje M. Makowiec [2015, s. 373], oraz korzysci
zwigzane ze zdalng organizacjg pracy, zarowno te analizowane z perspektywy
pracownika, jak i pracodawcy, mozna rozpatrywac na czterech ptaszczyznach:

e przebiegu pracy (np. wykonywanie pracy we wilasnym tempie, nadmierne
wydtuzanie czasu pracy, zwiekszenie wydajno$ci pracy, eliminacja niepro-
duktywnych przerw w pracy),

o spotecznego Srodowiska pracy (np. ograniczenie wiezi miedzy pracownika-
mi, izolacja pracownika, zmniejszenie liczby konfliktow),

e materialnego Srodowiska pracy (np. oszczedno$¢ powierzchni biurowych,
niewlasciwe wyposazenie stanowiska pracy, wykonywanie pracy w nieergo-
nomicznych warunkach),

e psychofizyczych mozliwosci cztowieka (np. problemy natury psychicznej,
problemy natury zdrowotnej).

Z uwagi na tozsamo$¢ telepracy i pracy zdalnej pod wzgledem miejsca
i sposobu ich wykonywania, prezentowane w literaturze przedmiotu korzysci
1 zagrozenia wynikajgce ze stosowania telepracy odnosza si¢ roéwniez do pracy
zdalnej [por. np. Cetnarowicz, 2020, s. 10-18; Moczydtowska, 2021, s. 19-21;
Sidor-Rzadkowska, 2021, s. 75-82; Wozniak-Jgchorek, 2022, s. 33]. W niekto-
rych publikacjach na temat pracy zdalnej wykonywanej w czasie pandemii moz-
na zauwazyC poszerzenie spektrum wskazywanych korzysci i zagrozen. Na
przyktad B. Wozniak-Jechorek [2022, s. 33] jako zalete pracy zdalnej z perspek-
tywy pracownika wymienia wzrost wspotodpowiedzialnosci obu plci za obo-
wigzki domowe i opiekuncze, z drugiej strony jako wade¢ podaje wzmacnianie

13



stereotypowych rol zwigzanych z plcig oraz wzrost obcigzenia pracg kobiet wy-
chowujacych dzieci. Ponadto zagrozeniem dla pracownika sa stabnace wiezi
miedzy nim a zwigzkami zawodowymi. J.M. Moczydtowska [2021, s. 21] ws$rod
zagrozen z punktu widzenia pracownika wskazuje takze koszty wynikajace
Z przystosowania miejsca pracy, ograniczenie przestrzeni prywatnej na skutek
wydzielenia miejsca do pracy zdalnej oraz mniejsze mozliwo$ci budowania po-
zycji i statusu. Natomiast M. Sidor-Rzadkowska [2021, s. 75-76] jako zagroze-
nia z tytutu pracy zdalnej z perspektywy pracownika wymienia rowniez: niebez-
pieczenstwo wykonywania przez wiele godzin pracy w warunkach niezgodnych
z zasadami ergonomii, ryzyko bycia postrzeganym jako osoba, ktora ,,siedzi
w domu”, a w rezultacie ryzyko bycia odrywanym od pracy zawodowej z nie-
istotnych powodow oraz zagrozenie bycia ,,niezauwazonym” w migjscu pracy,
a w konsekwencji pomijanym przy szkoleniach i awansach. Ta sama Autorka
[Sidor-Rzadkowska, 2021, s. 80-81] aktualizuje rowniez katalog korzysci i za-
grozen z punktu widzenia pracodawcy. Do korzysci zalicza m.in. mozliwos¢
poprawy wizerunku, natomiast do zagrozen — ryzyko niewlasciwego wyposaze-
nia stanowiska pracy, ryzyko niewlasciwego zabezpieczenia danych organizacji,
niebezpieczenstwo powierzenia pracy zdalnej niewtasciwym osobom (nieposiadaja-
cym odpowiednich predyspozycji lub kompetencji) czy niebezpieczenstwo niedo-
stosowania struktur, metod i narzedzi zarzadzania do specyfiki pracy zdalne;j.

Na poczatku pierwszej dekady XXI w. jako gtéwne bariery stosowania te-
lepracy w Polsce, a zarazem przyczyny wykorzystywania jej w niewielkim
zakresie przez organizacje wskazywano ograniczony dostep do komputeréw
i Internetu, wysokie koszty zwigzane z ich uzytkowaniem, brak regulacji praw-
nych, a takze niewystarczajace kompetencje zarowno pracownikéw, jak i prze-
lozonych oraz bariery psychologiczne [np. Krynska, 2001, s. 112; Niziot i in.,
2002, s. 88 i 91; Bednarski, Machol-Zajda, 2003, s. 161; Machol-Zajda, 2003,
s. 151]. Z uplywem lat powyzsze bariery tracity na znaczeniu. Dostep do kom-
puteréw i Internetu stawat si¢ coraz bardziej powszechny, a koszty jego uzytko-
wania coraz nizsze. W 2004 r. tylko 36,0% gospodarstw domowych w Polsce
byto wyposazonych w komputery [GUS, 2008, s. 110]. W 2010 r. komputery
byly juz w 69,0% gospodarstw domowych [GUS, 2010b, s. 76], a w 2019 r.
— w 83,1% gospodarstw domowych [GUS, 2019, s. 143]. W tym samym czasie
wzrastal rowniez odsetek gospodarstw domowych, ktore miaty dostep do Inter-
netu — z 26,0% w 2004 r. [GUS, 2008, s. 118], poprzez 63,4% w 2010 r. [GUS,
2010b, s. 82] do 90,4% w 2020 r. [GUS, 2020d, s. 132]. Regulacje prawne doty-
czgce telepracy — jak wczesniej wspomniano — wprowadzono do Kodeksu pracy
[Ustawa Kodeks pracy, 1974] w 2007 r.
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Jednak ani coraz powszechniejszy dostep do komputerow i Internetu wraz
z malejacymi kosztami ich uzytkowania, ani wprowadzenie regulacji prawych doty-
czacych telepracy nie przyczynity si¢ do szerszego wykorzystywania tej formy za-
trudnienia przez pracodawcow. W 2009 r., czyli dwa lata po uregulowaniu telepracy
jako formy zatrudnienia, liczba pracownikoéw zatrudnionych w formie telepracy
w Polsce wyniosta 3885 osob. Stanowito to niespetna 0,03% ogodtu pracujacych.
W kolejnych latach liczba zatrudnionych w ramach tej formy wzrastata w ujgciu
bezwzglednym do poziomu 28 150 oséb w 2019 r. Oznacza to, ze w ciagu dziesie-
ciu lat przybyto w skali kraju niecale 25 tys. telepracownikéw. Marginalng skale
wykorzystania telepracy potwierdza udzial telepracownikow w ogoélnej liczbie pra-
cujacych, ktory w 2019 r. wzrdst do poziomu 0,18% (por. tabela 3).

Tabela 3. Pracownicy zatrudnieni w formie telepracy w Polsce w latach 2009-2019*

Wyszczegolnienie | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
Zatrudnieni
w formie telepracy | 3885| 4937| 5116 5176 7698 7573| 8200|12 344|18411|22 034|28 150
(w osobach)
Odsetek
telepracownikow

., . 0,03 0,03| 0,04/ 0,04/ 005 005 006/ 008 0,11 014 0,18
w ogole pracujacych

(W %)

* Dla lat 2007 i 2008 dane dotyczace liczby telepracownikow nie byty zbierane przez GUS.

Zrodto: GUS [2022d] oraz obliczenia whasne na podstawie GUS [2010a, s. 23], GUS [2021f, s. 17], GUS
[2022d].

Niewielkie zainteresowanie pracodawcow w Polsce zatrudnianiem pracow-
nikow w formie telepracy potwierdzajg tez wyniki przeprowadzonych w tamtym
czasie badan. Wyniki uzyskane przez A. Szewczyk [2010, s. 84] pokazaly, ze
79%, a przez M. Krol [2014, s. 186], ze az 87,5% badanych organizacji nie pla-
nowato korzystaé z telepracy. Z drugiej strony, z uwagi na znikomy zakres sto-
sowania telepracy, cz¢$¢ badaczy w swoich analizach dotyczacych form zatrud-
nienia nie uwzglgdniato tej formy zatrudnienia [np. Myjak, 2011].

P. Wrobel [2021, s. 52], porownujac zakres stosowania telepracy w krajach
Unii Europejskiej przed pandemia (na podstawie danych z lat 2017 i 2018),
wyroznit trzy grupy panstw:

o liderow telepracy” — Dania, Finlandia, Francja, Holandia, Luksemburg,
Szwecja,

o dostrzegajacych potencjat telepracy” — Austria, Belgia, Estonia, Hiszpania,
Irlandia, Malta, Portugalia, Stowenia, Wielka Brytania,

o cyfrowych maruderéw” — Bulgaria, Czechy, Cypr, Grecja, Litwa, Lotwa,
Niemcy, Stowacja, Polska, Rumunia, Wegry, Wtochy.
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Z powyzszych zestawien wynika, ze niewielki zakres stosowania telepracy

w Polsce miat nie tylko charakter bezwzgledny, ale tez wzgledny, gdyz Polska

zostata zaliczona do niechlubnej grupy krajow ,,maruderéw cyfrowych”.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze gtdwnymi powodami tak niktego za-
interesowania stosowaniem telepracy przez pracodawcow mogly by¢ m.in.:

e okreslony w Kodeksie pracy (art. 67° § 1) wymoég regularnosci jej stosowa-
nia, ktoéry uniemozliwiat elastyczne jej wykorzystywanie,

e Dbariera psychologiczna, ktora wynikata z przyzwyczajenia pracodawcow do
ciaglego przebywania pracownikdéw w siedzibie organizacji i obawy o utrate
kontroli nad pracg pracownika w sytuacji wykonywania jej poza firmg; barie-
ra ta zostata przynajmniej czesciowo przezwyciezona dopiero po wprowa-
dzeniu pracy zdalnej w zwigzku z pandemig COVID-19.

Na $wiecie poczatki praktycznego wykorzystania telepracy siggaja lat 60.

XX w. [Stroinska, 2012, s. 69]. Od tamtej pory wraz z rozwojem technologicz-

nym zmienial si¢ model telepracy. J.C. Messenger [2019, s. 4-9 za: Wrdbel,

2021, s. 20-21; Wrobel, Stefaniuk, 2021, s. 16-17] wskazuje na trzy etapy roz-

woju telepracy:

e FEtap 1 — telepraca miala jednorodny charakter i byla wykonywana przy uzy-
ciu stacjonarnych komputerow, telefonéw i fakséw. Stacjonarny charakter
urzadzen decydowat o tym, ze byla ona wykonywana w miegjscach zamiesz-
kania pracownikow. Woweczas telepraca byta wykonywana najczesciej przez
specjalistow i urzednikow.

e FEtap 2 — pojawienie si¢ przenosnych komputerow dato mozliwos¢ wykony-
wania telepracy nie tylko w domu, ale tez w innych miejscach. Na tym etapie
dominowala telepraca naprzemienna. Grono telepracownikoéw poszerzylo si¢
o ekspertow i kadre menedzerska.

o FEtap 3 — wigze si¢ z upowszechnieniem smartfonéw, tabletow i technologii
chmurowych, dzigki czemu telepraca stata si¢ bardzo elastyczna. Telepra-
cownicy mogg wykonywa¢ prace w dowolnym miejscu i dowolhym czasie
(wedtug zasady: working anywhere, working anytime). Spektrum zawodow
wykonywanych w formie telepracy znacznie si¢ poszerzylo.

1.2. Praca zdalna jako elastyczna forma organizacji pracy

W Kklasycznym ujeciu organizacja pracy jest interpretowana jako podziat
pracy, w wyniku ktorego poszczegolne obszary pracy zostaja przyporzadkowane
odpowiednim strukturom organizacji — dziatom, zespotom oraz poszczegdlnym
stanowiskom pracy (czyli w konsekwencji poszczegdlnym pracownikom) [Mar-
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ciniak, 2009, s. 30; Marciniak, 2011, s. 602]. Podstawowym celem organizacji
pracy jest wybor optymalnego wariantu organizacyjnego. Chodzi przede
wszystkim o jak najlepsze wykorzystanie pozostajacych w dyspozycji organiza-
cji pracownikdéw, a takze maszyn, urzadzen, surowcoOw i1 materiatow dla realiza-
cji zatozonych celow [Sadowski, Wach, 2003, s. 96-97]. W praktyce organiza-
cyjnej organizowanie pracy taczy w sobie podziat zadan, jakie nalezy wykonac,
z zapewnieniem zasobdw, ktore te zadania majg wykonaé. Zasdb ten stanowia
pracownicy ze swoim potencjatem ilosciowym (czas pracy, w ktérym pozostaja
do dyspozycji organizacji) oraz jako$ciowym (posiadane przez nich kompeten-
cje) [Skowron-Mielnik, 2012, s. 25].

W przedstawionym ujeciu organizowanie pracy dotyczy przede wszystkim
podziatu zadan pomiedzy pracownikow. We wspotczesnej, wymagajacej ela-
stycznosci organizacji kategori¢ t¢ nalezaloby jednak rozpatrywaé w sposob
nieco zmodyfikowany. Mozna mianowicie przyjac, ze elastyczna organizacja
pracy odnosi si¢ do sposobu ksztaltowania tresci pracy, czasu pracy i miejsca
pracy, a takze formy zatrudnienia w taki sposob, aby uzyskac szybkie, dostoso-
wane do warunkéw 1 optymalne ekonomicznie dzialania, z zachowaniem
dynamicznej rownowagi w wykonywaniu pracy z punktu widzenia efektow eko-
nomicznych i spotecznych [Skowron-Mielnik, 2012, s. 67]. Elastyczno$¢ orga-
nizacji pracy mozna zatem ksztaltowaé, oddzialujac na stopien elastycznos$ci
w czterech obszarach, tj. w obszarze:

o clastycznosci tresci pracy,

elastycznos$ci czasu pracy,
elastycznosci miejsca pracy,
elastycznos$ci zatrudnienia.

Wykorzystanie mozliwosci, jakie daje elastyczno$¢ tresci pracy, czasu pra-
cy, miejsca pracy i zatrudnienia przyczynia si¢ do sprawniejszego, w wyzszym
stopniu dostosowanego do wymogoéw dynamicznego rynku, funkcjonowania
organizacji.

Elastyczno$¢ miejsca pracy stanowi odejscie od typowego modelu zatrud-
nienia, ktorego jedng z charakterystycznych cech jest wykonywanie pracy
w pomieszczeniach pracodawcy [Gallagher, Connelly, 2008, s. 622]. Oznacza
to, ze miejsce pobytu pracownika podczas wykonywania pracy moze by¢ od-
mienne niz siedziba organizacji. Pracownik moze wykonywaé prace w swoim
domu, a takze w innym miejscu niebedagcym ani siedzibg pracodawcy, ani jego
miejscem zamieszkania, np. u klienta, w miejscu konserwacji badz awarii,
a takze w przestrzeniach coworkingowych.

Z pracg wykonywang w domu sg kojarzone glownie dwie formy zatrudnie-
nia pracownikoéw, mianowicie: praca naktadcza (chatupnictwo), bedaca najstar-
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szg ze stosowanych wspolczesnie form zatrudnienia, oraz telepraca, ktora po-
wstata i rozwingta si¢ na przestrzeni ostatnich kilkudziesieciu lat. Obie wskazane
formy sg przykladami pracy rozproszonej i zdecentralizowanej [Nilles, 2003,
s. 25]. W ramach pracy naktadczej sa najczesciej wykonywane prace proste,
rutynowe i niewymagajace wysokich kwalifikacji zawodowych [Bak, 2009,
s. 96]. Polega ona na wytwarzaniu przedmiotéw lub ich czesci z powierzonego
przez naktadce lub wlasnego materiatu na zlecenie i rachunek zlecajacego. Tele-
praca oznacza natomiast — jak juz wcze$niej wspomniano — wykonywanie pracy
z wykorzystaniem nowoczesnych technik teleinformatycznych poza siedziba
pracodawcy [Stroinska, 2012, s. 71-72].

Elastyczno$¢ miejsca pracy moze by¢ przydatna w réznych sytuacjach,
w ktorych nie ma mozliwosci wykonywania pracy w siedzibie organizacji. Auto-
rzy starszych publikacji [np. Skowron-Mielnik, 2012, s. 98] wskazujg jako prze-
stanki wyprowadzenia pracy poza organizacje m.in. okres remontu pomieszczen
biurowych oraz potrzebg dotrzymania terminu wykonania zadania wymagajaca
pracy ponadwymiarowej. W czasie pandemii pojawita si¢ kolejna przyczyna
wykonywania pracy poza siedzibg organizacji w postaci dazenia do ograniczenia
kontaktow pracownikow, majacego na celu ochrong ich zdrowia. Z perspektywy
doswiadczen okresu pandemii mozna wskaza¢ jeszcze jedng przestanke pracy
z domu, ktora nie wynika z braku mozliwosci wykonywania pracy w siedzibie
pracodawcy, tylko jej wykonywanie w siedzibie firmy z r6znych wzgledéw nie
jest preferowane przez pracodawce lub pracownika.

Praca zdalna, analogicznie do telepracy, odzwierciedla zmienne i niekonwen-
cjonalne $rodowisko pracy. Dzigki wykorzystywaniu w procesie pracy technologii
teleinformatycznych daje wielu organizacjom mozliwo$¢ oferowania pracy ponad
czasem, przestrzenig i granicami organizacji [RaiSiene i in., 2020, s. 1].

G. Spytek-Bandurska [2015, s. 28] wskazuje, ze praca wykonywana za po-
$rednictwem technologii teleinformatycznych wplywa na zmian¢ organizacji
pracy w trzech wymiarach:

e sposobu — zmienia si¢ sposdb wykonywania pracy oraz zwigksza si¢ autono-
mia pracownika w zakresie jej organizowania,

e Czasu — umozliwia wigkszg elastyczno$¢ gospodarowania czasem pracy,

e przestrzeni — daje mozliwo$¢ wykonywania pracy w roznych miejscach.

Zdaniem M. Krol [2013, s. 36] wykonywanie pracy na odleglos¢ z wyko-
rzystaniem technologii teleinformatycznych wywoluje zmiany, ktore dotycza
przede wszystkim:

o tresci pracy — modyfikacji ulega zakres zadan realizowanych przez pracownika,

e organizacji pracy — ktora w wiekszym stopniu spoczywa na pracowniku i jest
od niego zalezna,
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e dhlugosci i rozktadu czasu pracy — rzeczywisty czas wykonywania pracy moze
ulega¢ zarowno skrdceniu, jak 1 wydluzeniu; pracownik moze robi¢ przerwy
w trakcie wykonywania pracy,

e miejsca Swiadczenia pracy — z siedziby organizacji na miejsce zamieszkania
pracownika.

Wykonywanie pracy w formie zdalnej wigze si¢ przede wszystkim ze zmia-
ng organizacji pracy w wymiarze przestrzennym, ktora przybiera — jak juz
wspomniano — posta¢ elastycznosci miejsca pracy. W ujeciu B. Skowron-
-Mielnik [2012, s. 93] uelastycznienie wymiaru przestrzeni pracy obejmuje dwa
aspekty:

o lokalizacje pracy, ktéra przejawia si¢ w zmianie miejsca wykonywania pracy
z wykonywania pracy w siedzibie pracodawcy na wykonywanie pracy poza
siedzibg pracodawcy,

e wyposazenie pracy, ktore ewoluuje od wykonywania pracy bez wykorzysta-
nia technologii informatycznych do wykonywania pracy z ich wykorzysta-
niem.

D. Hislop, C. Axtell i K. Daniels [2008] wskazuja nie dwa, lecz pig¢ istot-
nych aspektow pracy zdalnej. Sa to, podobnie jak w ujeciu B. Skowron-Mielnik:
e miejsce wykonywania pracy,

e zakres, w jakim praca wigze si¢ z wykorzystywaniem technologii teleinfor-
matycznych,

a ponadto:

o zakres komunikacji z osobami spoza organizacji — czgstotliwo$¢ i zasieg
kontaktow zewnetrznych,

o zakres komunikacji ze wspotpracownikami i przetozonymi w organizacji —
czestotliwos¢ i zasigg kontaktow wewnetrznych,

e intensywno$¢ wykorzystywania wiedzy w procesie pracy.

Natomiast K. Januszkiewicz [2018, s. 95] traktuje elastyczno$¢ miejsca pra-
cy jako jeden z dwodch przejawdw elastycznosci przestrzennej, obok zmiany
stanowiska w ujeciu intra- i interorganizacyjnym. Zdaniem Autorki elastyczno$¢
miejsca pracy wigze si¢ z dwoma trendami: rozwojem technologii teleinforma-
tycznych oraz przenoszeniem przez organizacj¢ kosztow zwiazanych z funkcjo-
nowaniem stanowiska pracy na pracownika [Januszkiewicz, 2018, s. 100].

W 2020 r. Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP), jako agenda ONZ
zajmujgca si¢ zagadnieniami pracy, wprowadzila definicj¢ pracy z domu (wor-
king from home), zgodnie z ktora jest to organizacja pracy, w ktorej pracownik
wypelnia podstawowe obowigzki zwigzane ze swojg pracg, pozostajagc w domu,
korzystajac z technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) [ILO, 2020,
s. 5]. Zaznaczono, ze w kontek$cie pandemii termin ,,praca z domu” odnosi si¢
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wylacznie do telepracy wykonywanej w domu w sposéb tymczasowy, stanowia-

cej alternatywng forme pracy. Oznacza to, ze w nomenklaturze Miedzynarodo-

wej Organizacji Pracy ,,praca z domu” jest synonimem uzywanego w Polsce
terminu ,,praca zdalna”.

Odnoszac si¢ do rozwoju pracy zdalnej w polskich realiach, S. Wrycza
i J. Maslankowski [2020, s. 288] wyrdznili trzy etapy jej funkcjonowania:

o Etap precovidowy — w ktorym praca zdalna byta wykonywana opcjonalnie.
Wowczas byta ona dla pracownikow atrakcyjnym benefitem [Inglot, 2020,
s. 26] i stuzyla pozyskiwaniu oraz retencji szczeg6lnie cennych pracownikow
[Smoder, 2021, s. 27]. Najczgsciej wykonywaty ja osoby, ktérych zadania nie
wymagaty wspotpracy z innymi pracownikami lub nadzoru (np. specjalisci
IT, doradcy, zawody kreatywne) [Tomanek, 2020, s. 21].

o Etap covidowy — w ktorym nastgpita ogromna transformacja pracy zdalne;j.
Stata si¢ ona koniecznosciag w zwiazku z rozprzestrzenianiem si¢ koronawiru-
sa i objeta relatywnie duza grupe pracownikow.

e Etap postcovidowy — w ktorym praca zdalna stanie si¢ trwalg forma pracy.
Jaka bedzie jej skala oraz jakie b¢dg mieli do niej podejscie pracownicy i of-
ganizacje, pozostaje jeszcze w duzym stopniu niewiadoma.

M. Sidor-Rzadkowska [2021, s. 64] uwaza, ze w odniesieniu do pracy zdal-
nej nie mozna stosowac tych samych podziatow, ktore sg prezentowane w litera-
turze w konteks$cie telepracy (por. podrozdziat 1.1). W ich miejsce Autorka pro-
ponuje rozroéznienie typow pracy zdalnej w oparciu o dwa nastepujace kryteria:
1. Miejsce wykonywania pracy zdalnej:

o domowa praca zdalna (home office) — wykonywana wytacznie w miejscu
zamieszkania,
e nomadyczna (mobilna) praca zdalna — wykonywana w r6znych miejscach.

2. Czestotliwos¢ wykonywania pracy zdalne;j:

e permanentna praca zdalna — pracownik wykonuje prace wylacznie w for-
mie zdalnej,

e sporadyczna praca zdalna:
— wykonywana z okreslong czestotliwos$cia,
- wykonywana ad hoc.

Nalezy pamigtaé, ze elastyczna organizacja pracy pocigga za sobg wiele
konsekwencji w postaci korzySci oraz zagrozen zaréwno dla pracownika, jak
i organizacji (co sygnalizowano w podrozdziale 1.1). Ponadto generuje potrzebe
redefinicji dziatan podejmowanych przede wszystkim w ramach realizacji funk-
cji personalnej wobec pracownikoéw zdalnych (o czym szerzej w podrozdziale 2.2).
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1.3. Praca zdalna - projekt regulacji prawnych

Prace zdalng w Polsce zaczeto stosowaé na szerokg skale po ogloszeniu
13 marca 2020 r. stanu zagrozenia epidemicznego [Rozporzadzenie Ministra
Zdrowia z dnia 13 marca 2020 r., §1]. Podstawa prawng umozliwiajaca zast0so-
wanie takiego rozwigzania byla tzw. ustawa covidowa [Ustawa o szczegolnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19..., 2020, art. 3], w mysl ktorej pracodawca mogt zleci¢ pracowni-
kowi wykonywanie, przez okre§lony czas, pracy poza siedziba organizacji
w trybie zdalnym. Wprowadzone wspomniang ustawa regulacje dotyczace pracy
zdalnej byly bardzo ogoélne i nie uwzglednialy wielu sytuacji, na ktore, w okresie
juz ponad dwoch lat, napotykali zarowno pracodawcy, jak i pracownicy zdalni.
Ponadto wprowadzone rozwigzanie miato charakter tymczasowy. ,,Ustawa covi-
dowa” zaktadata mozliwos$¢ wprowadzenia pracy zdalnej w trzech sytuacjach
[Ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19..., 2020, art. 3, ust. 1]:

e stanu zagrozenia epidemicznego,
e stanu epidemii,
e w okresie trzech miesi¢cy po ich odwotaniu.

Taki zapis sprawia, ze po uplywie trzech miesiecy od momentu odwotania
stanu zagrozenia epidemicznego/epidemii stosowanie pracy zdalnej nie byloby
mozliwe. W odpowiedzi na sygnaly plynace zaré6wno od pracodawcow, jak
i pracobiorcow, $wiadczace o tym, ze organizacj¢ pracy w formie zdalnej chcia-
no by utrzymaé¢ réwniez po odwolaniu stanu zagrozenia epidemicznego/
epidemii, podjeto dziatania majace na celu przygotowanie odpowiednich pod-
staw prawnych. Przygotowano projekt nowelizacji Kodeksu pracy, do ktorego
wprowadzono nowy Rozdziat Ilc — Praca zdalna [INFOR, 2022]. Projekt uchwa-
ty o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, wprowadzaja-
cej do Kodeksu pracy regulacje dotyczace pracy zdalnej, Rada Ministrow przy-
jeta 24 maja 2022 r. [GOV, 2022c¢]. Regulacja ta pozwoli w przysztosci
traktowac prace zdalng jako rozwigzanie state.

Do Kodeksu pracy wprowadzona zostanie definicja pracy zdalnej jako pra-
cy wykonywanej ,,calkowicie lub czgsciowo w miejscu wskazanym przez
pracownika 1 uzgodnionym z pracodawcg, w tym w miejscu zamieszkania pra-
cownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem $rodkow bezposredniego porozu-
miewania si¢ na odlegtos¢” [GOV, 2022a].

Zdalna forma organizacji pracy bedzie mogla by¢ stosowana po wczesniej-
szym uzgodnieniu mi¢dzy pracodawcg a pracownikiem. Z inicjatywa wykony-
wania pracy w formie zdalnej bedzie mogt wystapi¢ zarowno pracodawca, jak
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i pracownik. Wspo6lna decyzja o zastosowaniu pracy zdalnej bedzie mogta zostaé
podjeta albo w trakcie zawierania umowy o prace, albo juz w trakcie zatrudnie-
nia. Miejsce wykonywania pracy zdalnej bedzie wskazywal pracownik po
uzgodnieniu z pracodawca. Tylko w wyjatkowych sytuacjach pracodawca be-
dzie mogt wyda¢ pracownikowi polecenie wykonywania pracy w formie zdal-
nej. Za takie sytuacje ustawodawca uznal: stan nadzwyczajny, stan zagrozenia
epidemicznego, stan epidemii oraz okres 3 miesigcy po ich odwotaniu, a takze
czasowa niemozliwo$¢, wynikajaca z przyczyn niezaleznych od pracodawcy,
zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy

w siedzibie firmy. Warunkiem przystgpienia do pracy zdalnej bedzie ztozenie

przez pracownika o$§wiadczenia, ze jego warunki lokalowe i techniczne umozli-

wiaja mu wykonywanie pracy w formie zdalnej oraz ze spelniaja warunki bez-
pieczenstwa i higieny pracy. Przy czym za organizacje stanowiska pracy zdalnej
oraz jego ergonomi¢ bedzie odpowiadat pracownik.

W okreslonych sytuacjach pracodawca nie bgdzie mogt odmoéwié pracow-
nikowi mozliwosci §wiadczenia pracy w formie zdalnej, o ile rodzaj i organiza-
cja pracy na to pozwalajg. Prawo to bedzie przystugiwato m.in. pracownikom
wychowujacym dziecko do ukonczenia 4. roku zycia, rodzicom oraz wspoimat-
zonkom rodzica dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku ciazy powiktane;j,
rodzicom dziecka z orzeczeniem o niepetnosprawnosci.

Po trzech miesigcach od rozpoczecia pracy w formie zdalnej zaréwno pra-
codawca, jak i pracownik bedzie mogt wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o jej
zaprzestanie i powr6t do tradycyjnej organizacji pracy.

W Rozdziale Ilc Kodeksu pracy zostang okreslone takze obowigzki praco-
dawcy wobec pracownika wykonujacego prace w formie zdalnej. Do obowiaz-
kow tych bedzie nalezato:

e dostarczenie pracownikowi zdalnemu niezb¢dnych materiatow i narzedzi,

e pokrycie kosztow zwigzanych z instalacja, serwisem, eksploatacjg i konser-
wacja narzedzi niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze kosztow
energii elektrycznej oraz dostepu do Internetu,

e zapewnienie pomocy technicznej oraz niezbednych szkolen.

Pracownikowi, ktory na potrzeby pracy zdalnej bedzie korzystat z prywat-
nego sprzgtu, bedzie przystugiwat ekwiwalent pieniezny.

Nowe regulacje dadzg pracodawcy prawo do przeprowadzania bezpo$red-
niej kontroli w miejscu i w godzinach wykonywania przez pracownika pracy
zdalnej.

W ustawie zaznaczono, ze pracownik wykonujacy prace w formie zdalnej
nie bedzie mogt by¢ w zaden sposob z tego wzgledu dyskryminowany. Powinien
by¢ traktowany na réwni z innymi pracownikami w zakresie nawigzania i roz-
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wigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do
szkolen. Pracownik nie bgdzie mogt by¢ dyskryminowany ani z powodu wyko-
nywania pracy zdalnej, ani z powodu odmowy wykonywania pracy w tej formie.
Ponadto pracownicy zdalni beda mieli prawo, na takich samych zasadach, jak
pozostali pracownicy, przebywaé w siedzibie pracodawcy, kontaktowac si¢
z innymi pracownikami oraz korzysta¢ z pomieszczen i urzadzen pracodawcy,
z zaktadowych obiektow socjalnych i prowadzonej dziatalnosci socjalne;.

Ustawodawca zamierza rowniez wprowadzi¢ mozliwos¢ okazjonalnej pracy
zdalnej. Jej wymiar w roku kalendarzowym nie bedzie mogt przekroczy¢ 24 dni.
Z wnioskiem o okazjonalng pracg zdalng bedzie wystepowal pracownik. Praco-
dawca w miar¢ mozliwosci powinien ten wniosek uwzglednié.

Roéwnoczesnie z wprowadzeniem do Kodeksu pracy regulacji dotyczacych
pracy zdalnej przepisy dotyczace telepracy (Rozdziat IIb) zostana uchylone
[GOV, 2022a].

1.4. Telepraca a praca zdalna - podobienstwa i réznice

W polskich realiach telepraca i praca zdalna nie sg kategoriami tozsamymi.
To, co jest wspoélne dla telepracy i pracy zdalnej, to przede wszystkim:
¢ miejsce ich wykonywania — obie s3 wykonywane poza siedzibg pracodawcy,

najczesciej w miejscu zamieszkania pracownika,
e wykorzystywanie w procesie pracy technologii teleinformatycznych,
o fakt, ze mogg one by¢ stosowane tylko do pewnych rodzajow prac.

Natomiast podstawowa rdznica wyraza si¢ w tym, ze telepraca jest forma za-
trudnienia, natomiast praca zdalna formg organizacji pracy. Dalsze zestawianie po-
dobienstw i roéznic zalezy od tego, czy wezmie si¢ pod uwage pracg zdalng wyko-
nywang w oparciu o ,ustawe covidowa” (etap covidowy) czy tez projektowane
regulacje Kodeksu pracy (etap postcovidowy). W tym pierwszym przypadku réznic
mi¢dzy telepracg a pracg zdalng jest wigcej niz w drugim. Zestawienie rdznic mig-
dzy telepraca a oboma wariantami pracy zdalnej przedstawiono w tabeli 4.

Réznice miedzy telepraca a pracg zdalng wykonywang w okresie pandemii
(etap covidowy) obejmuja przede wszystkim odmiennos$¢ regulacji prawnych,
ktoére regulujg mozliwos¢ ich stosowania. Jak juz wczes$niej wspomniano, regu-
lacje odnoszace si¢ do telepracy sa zawarte w Rozdziale IIb Kodeksu pracy,
natomiast praca zdalna w tym okresie bytla wykonywana w oparciu o ,,ustawe
covidowg” [Ustawa o szczegodlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobiega-
niem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19..., 2020, art. 3]. W konse-
kwencji telepraca stanowila rozwigzanie state, a praca zdalna — tymczasowe.
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W odniesieniu do telepracy przyjeto, ze jest to praca wykonywana regular-
nie poza siedzibg pracodawcy (art. 67° § 1), natomiast praca zdalna przez czas
oznaczony (art. 3.1). Wykonywanie pracy w formie telepracy musi by¢ uzgod-
nione migdzy pracodawca a pracobiorca, albo przy zawieraniu umowy o prace,
albo w trakcie jej wykonywania (art. 677). Oznacza to, ze pracownik musi wyra-
zi¢ zgode na wykonywanie pracy w formie telepracy. Wykonywanie pracy
w formie zdalnej jest wprowadzane poleceniem pracodawcy (art. 3.1), ktéremu
pracownik musi si¢ podporzadkowac. Zaprzestanie wykonywania pracy w for-
mie telepracy jest mozliwe w terminie trzech miesiecy od jej podjecia. Z taka
inicjatywa moze wystapi¢ zarowno pracownik, jak i pracodawca. Po tym czasie
wniosek o zaprzestanie telepracy moze ztozy¢ pracownik, a pracodawca w miare
mozliwosci powinien si¢ do niego przychyli¢. Natomiast pracodawca moze do-
kona¢é takiej zmiany tylko w trybie wypowiedzenia warunkow pracy (art. 67°
§ 1-3). Przywrocenie pracownika z pracy zdalnej do tradycyjnej moze nastgpic¢
w dowolnym czasie na polecenie pracodawcy (art. 3.8).

Réznice migdzy telepraca a praca zdalng wystepuja rowniez w przypadku
udostgpniania przez pracodawce pracownikowi sprzetu niezbednego do wyko-
nywania pracy. Artykul 67 § 1 stanowi, ze pracodawca ma obowigzek zapew-
ni¢ telepracownikowi sprzet, ubezpieczy¢ go, pokry¢ koszty instalacji, serwisu,
eksploatacji i konserwacji, a takze zapewni¢ pomoc techniczng i niezb¢dne szko-
lenie. Natomiast ,,ustawa covidowa” mowi tylko o tym, ze pracodawca zapewnia
pracownikowi narzedzia i materialy oraz obsluge logistyczng pracy zdalnej
(art. 3.5). Zarowno Kodeks pracy, jak i ,,ustawa covidowa” uwzgledniaja moz-
liwo$¢ wykonywania pracy przy uzyciu prywatnego sprzgtu pracownika., Wow-
czas telepracownikowi przystuguje ekwiwalent pienigzny (art. 67'* § 3). Praco-
dawca nie ma obowiazku wyptacania ekwiwalentu pracownikowi zdalnemu za
wykorzystywanie na potrzeby pracy prywatnego sprzetu.

Ostatnia rdznica dotyczy mozliwosci sprawowania kontroli pracy pracow-
nika wykonujgcego prace poza siedzibg pracodawcy. W przypadku telepracy
pracodawca moze dokonywac kontroli wykonywania pracy, a takze kontroli
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz inwentaryzacji, konserwacji, serwisu i na-
prawy sprzetu w miejscu zamieszkania telepracownika (art. 67*%). W sytuacji
pracy zdalnej mozliwa jest wylacznie kontrola zdalna.
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Tabela 4. Réznice miedzy telepraca a praca zdalng

Praca zdalna Praca zdalna
Telepraca . L . .
. N (zgodnie z regulacjami (zgodnie z projektem
(2godnie z regulacjami obowigzujacymi Rozdziatu Ilc Kodeksu pracy)
Rozdziatu IIb Kodeksu pracy) _2} L ym" L
W czasie pandemii)
Forma zatrudnienia Forma organizacji pracy Forma organizacji pracy
Regulowana przepisami Regulowana ustawa o szczegdlnych | Regulowana przepisami Kodeksu
Kodeksu pracy rozwiazaniach zwiazanych z zapo- | pracy

bieganiem, przeciwdziataniem

i zwalczaniem COVID-19, innych
chordb zakaznych oraz wywota-
nych nimi sytuacji kryzysowych

Rozwigzanie state Rozwigzanie tymczasowe Rozwigzanie stale

Permanentnie wykonywana poza | Czasowo wykonywana poza Calkowicie albo czgsciowo

siedzibg pracodawcy siedziba pracodawcy wykonywana poza siedziba
pracodawcy

Warunki wykonywania pracy Woprowadzana poleceniem Decyzja o wykonywaniu pracy

na odleglo$¢ okreslone w umowie | pracodawcy w formie zdalnej bedzie mogta

o prace¢ badz w czasie zatrudnienia by¢ podjeta przy zawieraniu

umowy o prace, a takze w trakcie
zatrudnienia

Uzgadniana mig¢dzy stronami Pracownik nie musi wyrazi¢ zgody | Uzgadniana mi¢dzy stronami

na wykonywanie pracy poza
siedziba pracodawcy

Zarowno pracodawca, jak i praco- | Pracodawca w dowolnym czasie Zarowno pracodawca, jak

biorca moze si¢ wycofa¢ z pracy | moze odwota¢ zdalne §wiadczenie | i pracobiorca moze si¢ wycofaé

zdalnej po trzech miesigcach pracy z pracy zdalnej po trzech miesia-
cach

Pracodawca ma obowiazek zaopa- | Pracodawca zapewnia pracowni- Pracodawca ma obowigzek

trzy¢ telepracownika w sprzgt, kowi narzedzia i materialy oraz zapewnienia materialow i narzedzi

pokry¢ koszty jego instalacji obstuge logistyczng pracy zdalnej | pracy niezbednych do wykony-

i serwisu oraz pomocy technicznej wania pracy zdalnej oraz pokrycia

i szkoleniowej, a takze pokry¢ kosztow zwigzanych z praca

koszty jego ubezpieczenia zdalng

Pracodawca ma obowigzek Pracodawca nie ma obowigzku Pracodawca ma obowigzek

wyplaty ekwiwalentu w przypadku | wyptaty ekwiwalentu w przypadku | wyptaty ekwiwalentu albo ryczat-

korzystania przez pracownika korzystania przez pracownika tu w przypadku korzystania przez

Z prywatnego sprzetu Z prywatnego sprzetu pracownika z prywatnego sprzgtu

Pracodawca ma prawo do kontroli | Mozliwa tylko kontrola zdalna Pracodawca ma prawo do kontroli

pracy telepracownika w jego pracy pracownika zdalnego

miejscu zamieszkania W jego miejscu zamieszkania

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: Rozdzial IIb — Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy
Kodeksu pracy [Ustawa Kodeks pracy, 1974]; Rozdziat 2 [Ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19..., 2020]; GOV [2022a].

Regulacje dotyczace pracy zdalnej, ktore zostang wprowadzone do Kodek-
su pracy, w duzej mierze upodobnig prace zdalng do telepracy. Wynika to faktu,
ze niektore rozwigzania, ktore wystepowaty w przypadku telepracy, zostaly za-
stosowane réwniez w odniesieniu do pracy zdalnej (por. tabela 4). Zasadnicza
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ro6znicg pomiedzy oboma formami jest okres wykonywania pracy poza siedzibg
pracodawcy. W przypadku telepracy zatozeniem jest wykonywanie jej regular-
nie w miejscu zamieszkania pracownika (art. 67° § 1), co w duzej mierze stano-
wilo o jej stosunkowo niskiej atrakcyjnosci. Praca zdalna ma by¢ pod tym
wzgledem zdecydowanie bardziej elastyczna. Kodeks pracy bedzie umozliwial
wykonywanie jej catkowicie albo czg$ciowo poza siedzibg pracodawcy
(art. 67"9).
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Rozdziat 2. Rynek pracy zdalnej

2.1. Uwarunkowania pracy zdalnej

Wdrazanie zdalnej organizacji pracy przez podmioty gospodarcze jest zde-
terminowane réznymi uwarunkowaniami. Uwarunkowania te, w rozumieniu
stanéw 1 procesow, ksztattuja warunki sprzyjajace, umozliwiajace, utrudniajace
badz uniemozliwiajgce stosowanie zdalnej organizacji pracy. Czynnikami skta-

dajacymi si¢ na uwarunkowania pracy zdalnej moga by¢ (por. rysunek 1):
o elementy otoczenia organizacji,

o clementy Srodowiska organizacji,

e czynniki zwigzane z pracownikiem.

Indywidualne

Cechy i kompetencje

~
~

Mozliwosci i potrzeby

Bariera
mentalna

Psychologiczne

Technologiczne

Dostegp do ICT
w gospodarstwach
domowych

Praca zdalna

X

Charakter
zadan

Organizacyjne

Rynkowe

Rozwoj EFZ
i EFOP*

Funkcjonalno$¢
rozwigzan prawnych

Prawne

* EFZ — elastyczne formy zatrudnienia, EFOP — elastyczne formy organizacji pracy.

Rysunek 1. Uwarunkowania pracy zdalnej



Warunkiem koniecznym umozliwiajacym wykonywanie pracy w formie
zdalnej jest rozwdj technologii teleinformatycznych (ICT). Ich powstanie,
a nastgpnie rozwdj umozliwily zastosowanie nowej formy organizacji pracy
w postaci pracy na odlegto$¢ umozliwiajacej oddzielenie pracownika od trady-
cyjnego migjsca pracy. Jak wskazuje E. Maczynska [2021, s. 12], to rewolucja
cyfrowa uksztattowala warunki do wdrazania na szeroka skalg pracy zdalne;.
Praca zdalna stanowi jeden z przejawoéw dokonujacego si¢ procesu cyfryzacji
gospodarki i zycia spotecznego, ktorych intensyfikacja nastepuje w efekcie tzw.
czwartej rewolucji przemystowej (tzw. gospodarka 4.0, przemyst 4.0). Pandemia
COVID-19 wymusita na pracodawcach konieczno$¢ naglego wdrozenia pracy
zdalnej, co w Polsce, jak twierdzi E. Maczynska [2021, s. 13], miato ,,specjalne
znaczenie, m.in. ze wzgledu na znaczny zakres analfabetyzmu i wykluczenia
cyfrowego”. Ta sama Autorka zauwaza rowniez, ze zastosowanie zdalnej orga-
nizacji pracy przyczynito si¢ do ,,oswojenia technologii cyfrowych” przez pol-
skie spoteczenstwo. Wazna kwestig zwigzang z rozwojem technologii teleinfor-
matycznych, stanowiaca determinante wdrazania pracy zdalnej, jest dostepnosc¢
do niezbednych technologii (komputeréw, Internetu) oraz koszty ich uzytkowa-
nia. W praktyce etapu covidowego wprowadzenie pracy zdalnej nie napotkato
bariery technicznej. J. Hausner [2020, s. 6] uwaza, Ze ani sprzet, ani oprogra-
mowanie nie stanowity wigkszego problemu dla pracownikdéw czy organizacji.

Istotne znaczenie w kontekscie ksztaltowania warunkow pracy zdalnej maja
czynniki rynkowe. Przestankg jej wdrazania moze by¢ wymog konkurencyjno-
$ci. Z jednej strony praca zdalna moze si¢ przyczynia¢ do obnizenia kosztow
stalych w organizacji wynikajacych z mniejszego zapotrzebowania organizacji,
np. na powierzchnie biurowe, wyposazenie w sprzgt biurowy, oraz nizszego
zuzycia energii elektrycznej, wody. Firma korzystajaca z pracy zdalnej jest po-
strzegana jako otwarta na nowe rozwigzania, nowoczesna i elastyczna, co wspie-
ra budowanie jej pozycji na rynku. Z drugiej strony oferowanie mozliwos$ci
zdalnego wykonywania pracy moze przycigga¢ wartosciowych kandydatow do
pracy, rowniez tych z odlegtych miejsc. Wprawdzie obecnie praca zdalna nie
jest juz traktowana jako atrakcyjny benefit, jednak nadal jej oferowanie moze si¢
przyczyni¢ do ksztattowania wizerunku dobrego pracodawcy. W ramach uwa-
runkowan rynkowych nalezy rowniez wspomnie¢ o rodzaju i zakresie wykorzy-
stywanych przez podmioty gospodarcze elastycznych form zatrudnienia oraz
elastycznych form organizacji pracy. Wystepowanie na rynku pracy elastycz-
nych form zatrudnienia i organizacji pracy moze ulatwi¢ akceptacje nowego
rozwigzania przez pracodawcow i1 pracownikow. Wazna jest tez specyfika nowej
formy zatrudnienia/organizacji pracy — np. jej innowacyjnosc¢, a tak w zasadzie
jest w przypadku pracy zdalnej, ktora moze by¢ czynnikiem zaréwno stymuluja-
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cym, jak i hamujagcym wykorzystywanie jej w praktyce organizacyjnej. Jako
nowe rozwigzanie moze by¢ ono atrakcyjne, wpasowujace si¢ w zapotrzebowa-
nie rynku pracy, ale tez moze budzi¢ obawy przed jego stosowaniem.

Regulacje prawne okreslaja nie tylko mozliwo$¢, ale tez zasady stosowania
pracy zdalnej. Od poczatku pandemii podmioty gospodarcze stosowaty zdalng
organizacj¢ pracy na mocy przywolywanej wczesniej ,ustawy covidowej”
[Ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dzialaniem i zwalczaniem COVID-19..., 2020, art. 3], poniewaz w oparciu
o obowigzujace od 2007 r. regulacje dotyczace telepracy nie mozna byto czaso-
wo zleci¢ pracownikowi wykonywania pracy poza siedziba pracodawcy.
W zwiazku z tym, ze praca zdalna znalazta zwolennikéw, zaczeto wysuwaé
postulat wprowadzenia na state do Kodeksu pracy odnoszacych si¢ do niej zapi-
sOW 1 zastgpienia nimi niekorzystnych uregulowan telepracy. Jak wskazuja do-
$wiadczenia zwigzane z telepraca (por. podrozdziat 1.1 i 1.4), regulacje prawne,
ktoére nie spetniajg oczekiwan pracodawcdw i pracownikow, moga doprowadzié
do niewykorzystywania danej formy zatrudnienia.

W grupie czynnikdéw organizacyjnych warto wspomnie¢ o prozdalnej kultu-
rze organizacyjnej, czyli takiej, w ktorej ktadzie si¢ nacisk na innowacyjnos¢
oraz samodzielno$¢ pracownika [Cierniak-Emerych, Jagoda-Lenartowicz, 2003,
s. 49]. Waznym elementem prozdalnej kultury organizacyjnej jest takze jej ela-
stycznos¢. Prozdalna kultura organizacyjna sprzyja wdrazaniu oraz efektywnosci
pracy zdalnej. Implementacji pracy zdalnej nie sprzyja natomiast kultura silnie
zhierarchizowana, w ktorej autonomia pracownikéw jest ograniczona, duza wa-
ge przywigzuje si¢ do ich kontrolowania, a przetozeni darzg niewielkim zaufa-
niem swoich podwladnych [Wrébel, Stefaniuk, 2021, s. 32]. Wsrdd czynnikow
zwigzanych z organizacja szczego6lne znaczenie ma charakter prac wykonywa-
nych na danym stanowisku pracy. Ze wzgledu na swojg specyfike praca zdalna
moze by¢ stosowana tylko w przypadku okreslonych prac — prac o charakterze
intelektualnym, ktorych rezultat mozna przesta¢ drogg elektroniczng. Do zawo-
dow, ktore moga by¢ wykonywane w formie zdalnej, naleza m.in.: architekci,
dziennikarze, informatycy, ksiggowi, pracownicy biurowi, projektanci stron
internetowych, redaktorzy tekstow, specjaliéci od marketingu i public relations,
thumacze [Szaban, 2007, s. 128; Skorska, 2009, s. 74-75] oraz eksperci, osoby
wykonujace wolne zawody i menedzerowie [Wrobel, Stefaniuk, 2021, s. 21].

Na uwarunkowania pracy zdalnej sktadajg si¢ rowniez czynniki psycholo-
giczne. Szczegblnie w poczatkowym okresie stosowania pracy zdalnej praco-
dawcy moga podchodzi¢ do niej z obawg. Obawy moga wynikaé z przyzwycza-
jenia do tradycyjnego miejsca wykonywania pracy, jakim jest siedziba firmy.
Pracodawcy najczesciej boja sie utraty bezpo$redniej kontroli nad pracowni-
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kiem. Obawy te moga si¢ przyczynia¢ do powstania bariery psychologicznej
utrudniajgcej wdrazanie tej formy organizacji pracy. Wprowadzanie pracy zdal-
nej wymaga zatem zmiany mentalnosci pracodawcow, ktorzy musza zaakcepto-
wac, ze pracownik wykonuje prace poza siedziba organizacji i w zwigzku z tym
jest bardziej samodzielny i niezalezny.
Ostatnia grupa czynnikéw determinujacych rozwoj pracy zdalnej sa indy-
widualne cechy pracownika. Na podstawie literatury przedmiotu mozna zestawic
katalog cech, jakie powinna posiada¢ osoba wykonujaca prace zdalng. Wsérod
pozadanych cech pracownika zdalnego wymienia si¢ [Nilles, 2003, s. 55-59;
Gableta, Pietron-Pyszczek, 2004, s. 43; Drela, Sokoét, 2011, s, 216]:
e kompetencje i doswiadczenie niezbedne do samodzielnego wykonywania zadan,
e samodzielno$¢ i niezalezno$¢ dzialania,
e umiejetnos¢ pracy bez bezposredniego nadzoru,
¢ odpowiedzialno$¢, zdyscyplinowanie i wysoki poziom motywacji wewnetrznej,
e umiejetnos¢ organizowania wlasnej pracy,
e umiegjetnos$¢ gospodarowania czasem.
Ponadto E. Stroinska [2015, s. 83-84] wskazuje, ze rowniez cechy osobowo-
sciowe jednostki moga sprzyja¢ zainteresowaniu pracg zdalng badz je hamowac.
W kontekscie pracy zdalnej szczegdlnego znaczenia nabieraja kompetencje
cyfrowe, w ktérych sktad wchodzg kompetencije [Wotejko, 2020, s. 39]:
¢ informatyczne obejmujace umiejetnosci z zakresu obshugi komputera, urzadzen
elektronicznych, aplikacji, korzystania z Internetu oraz oprogramowania,

¢ informacyjne obejmujace umiejetno$¢ wyszukiwania i selekcji potrzebnych
informacji, ich rozumienia oraz krytycznej oceny,

o funkcjonalne obejmujace umiejetno$¢ praktycznego wykorzystania kompe-
tencji informatycznych i informacyjnych w réznych obszarach zycia, w tym
w pracy zawodowej.

W tym miejscu nalezy powrdci¢ do przywotanego wezesniej zjawiska wyklu-
czenia cyfrowego. W odniesieniu do kompetencji cyfrowych dotyczy ono glownie
0sob starszych, 0sob z niepelnosprawnosciami oraz mniej zamoznych [Wolejko,
2020, s. 42]. Pomimo Ze problem wykluczenia cyfrowego o0sob starszych dotyczy
calej Unii Europejskiej, to w Polsce jest on wyraznie wigkszy. W Polsce w grupie
wieku 55-64 lata z komputera nie korzysta okoto 40% o0sob, podczas gdy przecietnie
w Unii Europejskiej odsetek ten wynosi okoto 25%. Natomiast w grupie wieku 65-
74 lata odsetek osob niekorzystajacych z komputera jest wyzszy i wynosi w Polsce
ponad 60%, a w Unii Europejskiej $rednio 44% [Wotejko, 2020, s. 42]. Przytoczone
dane nie tylko potwierdzaja wystgpowanie zjawiska wykluczenia cyfrowego wsrod
osob starszych, ale tez wskazuja na wystgpowanie luki kompetencyjnej starszej
czesci spoteczenstwa w Polsce w porownaniu z Unig Europejska.
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Zblizony podziat uwarunkowan pracy zdalnej przedstawily K. Koziot-
-Nadolna i A. Suchocka [2021, s. 34-43]. Wsrod determinant stosowania pracy
zdalnej Autorki wyr6znity czynniki:

e prawne — regulacje dotyczace pracy zdalnej,

e ekonomiczne i technologiczne — obejmujace rosnaca konkurencje pomiedzy
krajami, postgpujaca rewolucje cyfrows, rozwodj spoteczenstwa informacyj-
nego, rozwdj elastycznych form zatrudnienia oraz wirtualizacj¢ procesow za-
rzadzania,

e psychologiczne — zwigzane z cechami osobowosciowymi zdalnego pracownika,

e spoleczne — wynikajace z obnizenia kosztow organizacji, wyposazenia i eks-
ploatacji urzadzen wraz z oprogramowaniem oraz dostepu do zdalnej komu-
nikacji.

2.2. Praca zdalna a realizacja funkcji personalnej

Zmiany, jakie dokonujg si¢ zarowno w otoczeniu organizacji, jak i w jej
srodowisku wewnetrznym, wymuszaja podejmowanie przez organizacje okre-
$lonych dziatan dostosowawczych w zakresie realizacji poszczeg6élnych funkcji
rzeczowych. Rowniez ksztatt funkcji personalnej (kadrowej), jak wskazuje
A. Pocztowski [2018, s. 15], jest zdeterminowany oddzialywaniem czynnikéw
zewngtrznych nalezacych do blizszego i1 dalszego otoczenia organizacji oraz
czynnikdéw wewnetrznych, m.in. strategii, struktury i kultury organizacyjne;.
Funkcja ta obejmuje wszystkie kwestie zwigzane z ludzmi w organizacji [Krol,
2006, s. 34], czyli stanowi ,,catoksztalt dziatan zwigzanych z ludzmi, zmierzaja-
cych do osiaggniecia celow organizacji i zaspokojenia potrzeb jej uczestnikow”
[Antczak, 2005, s. 17; Antczak, Listwan, 2007, s. 275]. Oddzialywanie czynni-
kow zwigzanych z otoczeniem organizacji, z samg organizacjg oraz dotyczacych
pracownikéw [por. Listwan, 2002, s. 6] sprawia, ze funkcja personalna ulega
statej ewolucji oraz rozwojowi. Rozwdj funkcji personalnej wigze si¢ z powsta-
waniem jej nowych sktadnikow (subfunkcji), natomiast cecha ewolucji jest:

e cigglose,
e zmiana.

Ciaglos¢ przejawia si¢ w tym, ze przedmiotem funkcji personalnej sg te same
lub podobne problemy kadrowe, zwigzane m.in. z doborem, motywowaniem, roz-
wojem 1 ocenianiem pracownikow. Natomiast zmienno$¢ wyraza si¢ w zmianie
podejscia do rozwigzywania problemow kadrowych, wynikajacej ze zmian zacho-
dzacych w uwarunkowaniach zarzadzania zasobami ludzkimi [Pocztowski, 2018,
s. 19]. A. Szalkowski [2006, s. 21] wskazuje, ze zmiany te odnoszg si¢ do zmian:
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e wewnatrz funkcji personalnej,

e w podejsciu do pracownikéw,

e w relacjach miedzy funkcjg personalng a innymi funkcjami rzeczowymi or-
ganizacji.

Zmiany wewnatrz funkcji personalnej obejmujg zaré6wno poszczegodlne
subfunkcje personalne, czyli rekrutacje, selekcje, motywowanie, rozwoj i oce-
nianie pracownikow oraz stosunki i warunki pracy, jak tez zakres zadan i dzia-
talnos¢ komorki personalnej. W realiach pracy zdalnej nie wszystkie rozwigza-
nia i1 narzedzia kadrowe stosowane wobec pracownikow wykonujacych prace
w formie tradycyjnej znajdujg zastosowanie. Chodzi nie tylko o poglebiona wir-
tualizacj¢ poszczegdlnych subfunkeji (np. e-rekrutacja, e-szkolenia, e-ocenianie,
e-komunikacja), ale tez o dostosowanie wykorzystywanych narzedzi kadrowych
do jej specyfiki. Eksperci podkreslaja [Cetnarowicz, 2020, s. 11], ze warunki
pracy zdalnej wymuszaja konieczno$¢ wypracowania nowych rozwigzan w ta-
kich obszarach, jak: kontrola pracownikow, rozliczanie efektow pracy, ocenianie
pracownikéw, zasady awansowania, narzedzia motywowania, utrzymywanie
integracji zespotow, komunikacja oraz dostgp do zasoboéw i wymiana wiedzy.
Realizacja pracy w formie zdalnej sprzyja takze wzrostowi wirtualizacji funk-
cjonowania komorki personalne;j.

Zdalna organizacja pracy przyczynila si¢ rowniez do pewnych zmian w po-
dejsciu do pracownikéw. Dotycza one m.in. postrzegania i zaspokajania potrzeb
pracownikow, ksztattowania ich lojalnosci i zaangazowania czy przebudowy
systemu komunikacji wewngtrzne;.

Funkcja personalna stanowi niezbedny warunek realizacji innych funkcji
rzeczowych, ponadto praca zdalna poglebia wirtualizacje czgsci tych ostatnich,
np. funkcji finansowej, ksiegowej, marketingowej czy sprzedazowe;j.

Zaréwno ewolucja, jak i rozwoj funkcji personalnej odnosza si¢, zdaniem
T. Listwana [2002, s. 7], do trzech wymiaréw:
funkcjonalnego — odnoszacego sie do poszczegodlnych subfunkc;ii,

instrumentalnego — obejmujacego narzedzia kadrowe,
instytucjonalnego — zwiazanego z komérkami HR.
Jednym z czynnikéw wptywajacych na ksztatt funkcji personalnej jest po-

step techniczny, a szczegdlnie rozwoj technologii teleinformatycznych [Mis,
2007, s. 49], ktory doprowadzit do wspierania pracy pracownikoéw dziatow HR
poprzez technologie ICT. W rezultacie nastapita wirtualizacja funkcji personal-
nej (e-PF, e-ZK, e-zzl, e-HR, e-HRM), ktéra przejawia si¢ wykorzystywaniem
komputerow, Internetu i intranetu w procesie rozwigzywania kwestii personal-
nych w organizacji [Pocztowski, 2004, s. 67]. Z. Antczak i T. Listwan [Antczak,
2005, s. 26; Antczak, Listwan, 2007, s. 281-282] definiujg wirtualizacje funkcji
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personalnej jako ,,budowanie — na bazie podzielonych systemow warto$ci — wie-

zi (takze elektronicznych) miedzy menedzerami liniowymi badz liderami grup za-

daniowych i menedzerami sztabowymi badz centralnymi w celu przeplywu infor-
macji i koordynowania wspolpracy zwigzanej z realizacja funkcji personalne;j”.

Jak podkresla M. Gotembski [2018, s. 20], funkcja personalna jest tym ob-
szarem dziatalno$ci organizacji, w ktorym jako jednym z pierwszych zaczeto
wdraza¢ procesy wspomagane komputerowo. Jednym z pierwszych w petni
zautomatyzowanych procesoOw byto administrowanie wynagrodzeniami. W ko-
lejnych latach technologie informatyczne znalazty zastosowanie rowniez przy
realizacji innych subfunkcji personalnych. W rezultacie Z. Antczak i T. Listwan
[2007, s. 282] wyrdznili dwa etapy wirtualizacji funkcji kadrowe;:

e etap | — w ktorym nastgpita automatyzacja administrowania wynagrodzenia-
mi; na tym etapie, w wyniku dalszych zmian w sposobie realizacji subfunkcji
zwigzanej z wynagrodzeniami, wyodrgbniono kolejna faze zwiazang z outso-
urcingiem zarzadzania wynagrodzeniami,

o etap Il — w ktorym nastgpita wirtualizacja innych subfunkcji, m.in. rekrutacji,
selekcji, oceniania czy szkolen pracownikow.

Zmiany, jakie nastapity w realizacji funkcji personalnej w zwiazku z praca
zdalna, przejawiajace si¢ szczegdlnie w poglebieniu i rozszerzeniu zakresu jej
wirtualizacji, mozna uzna¢ za kolejng fazg w ramach etapu I1.

M. Sidor-Rzadkowska [2021, s. 84] wskazuje na specyfike funkcjonowania
dziatu personalnego w warunkach pracy zdalnej i hybrydowej. W tym kontek-
$cie wprowadza pojecie ,,zdalny HR”, ktore obrazuje nie tylko sposéb funkcjo-
nowania dziatu personalnego, ale przede wszystkim wspieranie przez pracowni-
kow tego dziatu zdalnej organizacji pracy w catej firmie.

Wdrozenie pracy zdalnej sprzyja poglebianiu automatyzacji procesow ad-
ministrowania kadrami. Organizacje powszechnie stosujg programy kadrowo-
-ptacowe, oprogramowanie wspierajace zarzadzanie urlopami i delegacjami oraz
obiegiem dokumentow, ktére stanowig nie tylko narzedzie pracy pracownikoéw
dziatow HR, ale tez daja mozliwos¢ pozostalym pracownikom elektronicznego
ztozenia okre$lonych dokumentéw (np. wniosku o urlop) czy sprawdzenia in-
dywidualnych informacji kadrowych (np. dotyczacych wynagrodzenia). Coraz
powszechniejsze staja si¢ rozwigzania typu Employee Self-Service (ESS), ktore
umozliwiaja pracownikom m.in. samodzielne [Techtarget, 2022]:

o aktualizowanie danych osobowych,

o uzyskiwanie informacji o zatrudnieniu,

e uzyskiwanie informacji o wynagrodzeniach i potrgceniach od nich (dostep do
,,paskow” on-line),

o skladanie r6znych wnioskéw on-line,
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e rejestrowanie czasu pracy,

e generowanie dokumentéw zwigzanych z podrézami stuzbowymi,

e dokonywanie wyboru i zmiany dodatkowych swiadczen oferowanych przez
organizacje,

e dokonywanie zmian w planach emerytalnych.

Pracownicy do rozwigzan typu ESS maja dostep za posrednictwem intrane-
tu albo odpowiedniej aplikacji dostepnej rowniez na urzadzeniach mobilnych.
Obecnie ustuga ESS jest zwykle elementem kompleksowego systemu e-HRM.
Zaleta stosowania rozwigzan ESS jest z jednej strony odcigzenie pracownikoéw
dzialow kadr, a w konsekwencji oszczednos¢ ich czasu i zmniejszenie kosztow,
z drugiej — wigksza autonomia pracownikow w zarzadzaniu danymi osobowymi
oraz $wiadczeniami.

Zdaniem ekspertow w realiach pracy zdalnej i rozproszenia pracownikow,
w obszarze komunikacji wewnetrznej z pracownikami, coraz wigkszego znacze-
nia nabiera angazowanie chatbotéw [hrlink, 2022, s. 29]. Wdrozenie chatbotow
ulatwia pracownikom dostep do informacji. Pracownik uzyskuje odpowiedz na
swoje pytanie w dowolnym momencie (ro6wniez poza godzinami pracy), bez
potrzeby angazowania pracownikow dziatu HR.

Technologie informatyczne od lat sa wykorzystywane w procesie rekrutacji
i selekcji kandydatow do pracy. E-rekrutacja to komunikowanie si¢ organizacji
z potencjalnymi kandydatami do pracy za posrednictwem Internetu. Obecnie
bardzo czesto komunikacja pomiedzy organizacja a kandydatem do pracy zwig-
zana z procesem rekrutacji odbywa si¢ w obu kierunkach droga elektroniczna.
Organizacja, wykorzystujac rézne kanaty komunikacji internetowej (np. ogto-
szenia na stronie internetowej organizacji, na portalach pracy, w mediach spo-
tecznosciowych, mailing selektywny, wyszukiwarka kandydatow), przekazuje
informacj¢ o wakujacym stanowisku pracy, w odpowiedzi na ktora zaintereso-
wani kandydaci za posrednictwem poczty elektronicznej, a czgéciej specjalnego
elektronicznego formularza przesytajg swojg aplikacje. Z uwagi na rozwoj kie-
runkéw komunikacji oraz stosowanych narzedzi internetowych J. Wozniak
[2014, s. 44-49] wyro6znia cztery etapy e-rekrutacji:

e Web 1.0 — rekrutacja przyjmuje formg jednokierunkowej komunikacji po-
miedzy organizacjg a potencjalnymi kandydatami do pracy. Sprowadza si¢ do
zamieszczania ogloszen rekrutacyjnych w Internecie, a dodatkowo umozliwia
pracodawcom przeszukiwanie portali zajmujacych si¢ posrednictwem pracy,
na ktorych sg zamieszczone zyciorysy osob poszukujgcych zatrudnienia.
W rekrutacji Web 1.0 wykorzystuje si¢ gtdwnie strony internetowe organiza-
cji oraz portale poszukiwania pracy.
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e Web 2.0 — rekrutacja przyjmuje form¢ komunikacji jednokierunkowej, jed-
nak w przeciwienstwie do rekrutacji Web 1.0 to organizacja poszukujaca
kandydatéw do pracy przeszukuje i analizuje tresci zamieszczane przez po-
tencjalnych kandydatéw na réznych portalach spotecznosciowych, zaréwno
ogolnych typu Facebook, jak i specjalizujacych si¢ w kontaktach bizneso-
wych typu LinkedIn. Na tej podstawie dokonuje si¢ preselekcji kandydatow,
z ktérymi rekruter zamierza nawigza¢ kontakt. Poza portalami spoteczno-
sciowymi w rekrutacji Web 2.0 wykorzystuje si¢ rowniez fora, wyszukiwar-
ki, wideoplatformy.

o Web 3.0 — wystepuje dwustronna (wielostronna) komunikacja organizacji
z kandydatami i ich grupami. Na potrzeby rekrutacji buduje si¢ wigzi z po-
tencjalnymi kandydatami, badz poprzez nawigzywanie rozmowy z internau-
tami w celu zachecenia ich do aplikowania, badZ poprzez kreowanie grup
w 16zny sposob powiazanych z organizacja. Wykorzystywane w rekrutacji
Web 3.0 narzgdzia internetowe, takie jak: portale spotecznosSciowe oraz gry,
konkursy i blogi, stuza réwniez budowaniu wizerunku organizacji.

o Web 4.0 — dziatania rekrutacyjne na zyczenie organizacji realizujg osoby
z jej otoczenia. Wykorzystuje si¢ tutaj mechanizm crowdsourcingu. Jego dziata-
nie polega na tym, Ze uzytkownicy sieci w zamian nawet za nieduza nagrodg za
rekomendowanie kandydata do pracy, ktory zostanie zatrudniony, podejmujg si¢
przeszukiwania sieci. W rekrutacji Web 4.0 wykorzystuje si¢ automatyczne na-
rzedzia preselekcji (np. testy on-line, programy weryfikujgce adekwatnos¢ kwali-
fikacji formalnych), dzieki ktorym eliminuje si¢ nadmiar zgloszen. W rekrutacji
Web 4.0 wykorzystuje si¢ wszystkie narzgdzia stosowane w ramach rekrutacji
Web 1.0-Web 3.0, w tym szczegolnie narzedzia budowania wspodlnot oraz na-
grody dla polecajacych, a czasem takze dla polecanych.

Eksperci przewidujg, ze pozostanie firm przy zdalnej organizacji pracy
przyczyni si¢ do dalszych zmian w obszarze rekrutacji. Zmianie ulegng ogtosze-
nia rekrutacyjne, ktore bedg stawac si¢ coraz bardziej innowacyjne [hrlink, 2022,
s. 20]. Kandydaci do pracy z poziomu ogloszenia rekrutacyjnego beda mieli
dostep nie tylko do platform prezentujacych informacje o organizacji, wypowie-
dzi pracownikéw czy siedzibe firmy, ale takze beda mieli mozliwo$¢ skontakto-
wania si¢ z pracownikami i ambasadorami organizacji oraz zapoznania si¢ ze
specyfika stanowiska pracy i kulturg organizacyjng. Eksperci wskazujg réwniez
na mozliwos$¢ angazowania chatbotow do komunikacji z kandydatami do pracy
[hrlink, 2022, s. 29].

Narzedzia internetowe coraz powszechniej sg wykorzystywane w procesie
selekcji kandydatow do pracy. W e-selekcji wykorzystuje si¢ testy on-line,
zarowno majace charakter preselekcyjny, jak i bedace elementem selekcji wia-
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sciwej, a takze gry i symulacje w sieci. W okresie intensyfikacji pracy zdalnej
powszechnie zaczeto przeprowadzaé rozmowy kwalifikacyjne za posrednictwem
Skype’a oraz innych komunikatoréow internetowych. Rozwigzanie to nie byto
wprawdzie nowoscia, jednak zakres jego wykorzystania zdecydowanie si¢ woOw-
czas zwigkszyt [Smoder, 2021, s. 27]. Z uwagi na zalety zdalnych rozméw kwalifi-
kacyjnych, szczegdlnie wynikajacych z wygody ich stosowania dla obu stron, sta-
nowia one alternatywe dla bezposrednich spotkan z kandydatami do pracy. Przede
wszystkim moga one znalez¢ zastosowanie w przypadku przeprowadzania wstep-
nych rozméw kwalifikacyjnych. Coraz czesciej, w celu usprawnienia procesu selek-
Cji oraz odcigzenia rekruterow, sg wykorzystywane rowniez chatboty. Za ich po-
$rednictwem mozna ustala¢ np. terminy rozméw z kandydatami do pracy oraz
przeprowadza¢ wstgpng rozmowe kwalifikacyjng [hrlink, 2022, s. 29].

Rowniez pewne aspekty procesu adaptacji spoteczno-zawodowej (wprowa-
dzenia do pracy) nowych pracownikow podlegaja wirtualizacji. Jak wskazuja
J. Cewinska i K. Wojtaszczyk [2012, s. 250], na potrzeby nowo zatrudnionych
sg tworzone powitalne strony intra- i internetowe, poradniki adaptacyjne czy
spacery wirtualne po siedzibie organizacji. W procesie tym mozna tez wirtuali-
zowaé szkolenia, np. wprowadzajace do pracy badz obligatoryjne z zakresu
BHP. Zastosowanie moga tu znalez¢ takze gry, za pomoca ktérych nowi pra-
cownicy mogg zapoznawac si¢ m.in. ze strukturg organizacyjng i zaleznoSciami
stuzbowymi, zasadami, wartosciami i kulturg organizacyjna, a takze z historia
organizacji, jej funkcjonowaniem oraz planami na przysztos¢.

W zwiazku z praca zdalng dynamicznej wirtualizacji podlega subfunkcja
szkolen. Jak wskazuje K. Mikotajczyk [2020, s. 182], organizacje w procesie
rozwoju pracownikow na szerokg skale korzystaja z takich rozwiazan, jak:
e-learning, b-learning (blended-learning), webinaria oraz rozwigzan typu micro
i rapid learning. W dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkach rapid learning
ma t¢ zalete, ze przygotowanie programu szkoleniowego jest znacznie szybsze
niz w tradycyjnym e-learningu [Szaban, 2011, s. 327]. Organizacje coraz cze-
sciej wykorzystuja rowniez platformy e-learningowe (np. systemy LXP — Lear-
ning Experience Platform) oraz rozwiazania, dzigki ktorym pracownicy moga
si¢ dzieli¢ wiedzg 1 w ktorych zanika tradycyjny podziat na uczniéw i uczacych
(tzw. P2P, czyli Peer to Peer Learning). W tym kontekscie mowi si¢ o ewolucji
od e-learningu do we-learningu, ktory opiera si¢ na wigziach spotecznych mig-
dzy uczestnikami szkolenia. Digitalizacja narzedzi szkoleniowych uwzglednia
mozliwo$¢ korzystania z nich na urzadzeniach mobilnych — smartfonach, table-
tach, czyli mobilnego uczenia sie¢ (m-learning — mobile-learning). Rozwijajg sie:
koncepcja nauki w trakcie pracy (Learning in the Flow of Work), m.in. dzigki
wykorzystaniu chatbotéow oraz asystentow cyfrowych, a takze rozwigzania
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umozliwiajgce dopasowanie nauczania do potrzeb konkretnego pracownika. Zindy-
widualizowane uczenie jest realizowane wedtug modelu 3J, czyli: just for me — do-
stosowanie nauczania do potrzeb osoby szkolonej, just in time — organizowanie
nauczania, gdy jest ono potrzebne oraz just enough — dazenie, aby byto one wystar-
czajace [Hejduk, 2008, s. 180; Cewinska, Wojtaszczyk, 2012, s. 251-252].

Technologie informatyczne moga réwniez wspomaga¢ realizacje subfunkcji
oceniania. W tym celu moga by¢ wykorzystywane interaktywne formularze okre-
sowej oceny, do ktorych z jednej strony mozna automatycznie zaciagna¢ z baz da-
nych potrzebne w toku oceny informacje o ocenianym pracowniku, a z drugiej —
maja do niego dostep 1 mogg go wypehiac¢ zarowno podmiot oceniany (samoocena),
jak 1 podmioty oceniajace. Analogicznie jak w procedurze selekcji, rozmowe oce-
niajaca mozna przeprowadzi¢ przy uzyciu komunikatora internetowego.

W ramach subfunkcji motywowania wirtualizacja obejmuje, jak juz wspo-
mniano, przede wszystkim zarzadzanie wynagrodzeniami. Nowym, a nawet
przysztosciowym rozwigzaniem w obszarze subfunkcji motywowania sg kafete-
ryjne platformy benefitowe. Umozliwiaja one dokonywanie przez pracownika
zmiany wczesniej wybranych benefitow [hrlink, 2022, s. 18].

Poza wspomaganiem realizacji poszczegdlnych subfunkcji technologie in-
formatyczne i informacyjno-komunikacyjne wykorzystuje si¢ rowniez w celu
automatyzacji procesu administrowania kadrami. Dzigki temu mozliwa jest inte-
gracja, w ramach informatycznych systemow zarzadzania kadrami, baz danych
zwigzanych z funkcjg personalng, wynikéw ocen pracowniczych, e-learningu,
systemow ESS itd. [Antczak, Listwan, 2007, s. 283].

M. Golembski [2018, s. 21] wskazuje, ze w wymiarze instytucjonalnym
widoczne sg pozornie przeciwstawne dwa skutki wirtualizacji funkcji personal-
nej. Z jednej strony wirtualizacja prowadzi do zmniejszenia zapotrzebowania na
specjalistow potrzebnych do obstugi funkcji personalnej, a z drugiej w efekcie
wirtualizacji wzrasta jako$¢ ustug z zakresu HR, a w rezultacie zwigksza si¢
zainteresowanie tymi uslugami.

W dzisiejszych czasach wirtualizacja funkcji personalnej jest oczywistym,
a zarazem niezb¢dnym dziataniem. Jak pokazujg badania, organizacje w Polsce
dostrzegaja korzysci wynikajace z wdrazania e-HR, przede wszystkim w postaci
skrocenia czasu przebiegu proceséw personalnych oraz obnizenia kosztow tych
procesow [Gotembski, 2018, s. 23].

Praca zdalna sprzyja rozszerzeniu i poglebieniu wirtualizacji funkcji perso-
nalnej. Wplywa réwniez na potrzebg modyfikacji stosowanych wobec pracow-
nikow zdalnych narzg¢dzi kadrowych.

Podstawowym problemem, jaki wystapil wraz z wprowadzeniem pracy
zdalnej, byta utrata przez przetozonych bezposredniej kontroli nad podwladny-
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mi. Byla to nowa sytuacja dla obu stron, dlatego mogla wywiera¢ negatywny

wplyw na prace pracownikow, przede wszystkim przejawiajacy sie:

e pogorszeniem jakosci wykonywanej pracy,

¢ spadkiem tempa wykonywanej pracy,

o wykonywaniem w godzinach pracy czynnosci niezawodowych,

¢ nadmiernym wydluzaniem czasu pracy ponad obowigzujacy pracownika
wymiar.

Sytuacja ta wywotata potrzebe modyfikacji sposobu realizacji szczegolnie
dwdch subfunkcji personalnych: motywowania oraz oceniania pracownikow.

M. Sidor-Rzadkowska [2021, s. 97-98] wskazuje pig¢ filaréw, na ktorych
powinno si¢ opiera¢ motywowanie pracownikow zdalnych. Na owe filary skta-
daja si¢:

e zapewnienie dobrze dziatajacych narzedzi pracy,

o dbatos¢ o odpowiedni poziom komunikacji ze zdalnym pracownikiem,
e wykorzystywanie roznorodnych kanaléow komunikacyjnych,

e okazywanie zaufania zdalnym pracownikom,

e wypracowanie adekwatnych kryteriow oceny pracy zdalne;j.

Pracodawca nie tylko ze wzglgdu na wymogi prawne, ale tez kierujac si¢
wlasnym interesem, powinien zadba¢ o to, aby pracownik dysponowat odpo-
wiednim sprzgtem komputerowym, oprogramowaniem oraz dostepem do Inter-
netu. Problemy techniczne powstajace w wyniku dysponowania przez pracowni-
ka przestarzalym sprzgtem, stabym tgczem internetowym czy nieodpowiednim
oprogramowaniem wptywaja nie tylko na ilo$¢ i jako$¢ wykonanej pracy, ale
takze moga demotywowac pracownika.

W procesie motywowania zdalnych pracownikéw wazna role odgrywa ko-
munikacja. Chodzi zaréwno o czgstotliwos¢ kontaktu ze zdalnym pracownikiem,
jak 1 korzystanie z roznych kanatéw komunikacji. Nie jest wskazany ani nad-
miernie czesty kontakt ze zdalnym pracownikiem, ktory moze by¢ odbierany
jako wzmozona kontrola, ani bardzo rzadki kontakt, gdyz wowczas pracownik
moze si¢ czu¢ odizolowany i odsunicty od spraw zawodowych. Podczas kontak-
tu ze zdalnym pracownikiem wskazane jest wykorzystywanie roznych kanatow
komunikacji. Poza komunikacjg pisemna, ktora dominuje w kontaktach ze zdal-
nym pracownikiem, a ktora najczesciej odbywa si¢ za posrednictwem e-maili,
nalezy si¢ rowniez komunikowaé ustnie za posrednictwem telefonu, a takze
w formie wideospotkan. Zréznicowanie, a szczegolnie stosowanie komunikacji
ustnej przyczynia si¢ do zwigkszenia efektywnosci komunikacji oraz ulatwia
uzyskanie informacji zwrotnej (feedback) [Lucewicz, 1999, s. 151].
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W procesie motywowania pracownikow zdalnych wazna rolg pehi takze zau-
fanie okazywane przez przetozonych. Zaufanie nie tylko oddziatuje motywacyjne,
ale takze ksztattuje wiasciwe relacje pomiedzy przetozonym a podwiadnym.

Ostatnim waznym elementem w procesie motywowania zdalnych pracow-
nikoéw jest opracowanie odpowiednich metod, kryteriow i narzedzi oceny. Do-
stosowanie metod, kryteriow i narzgdzi oceny do specyfiki pracy zdalnej sprzyja
sprawiedliwemu ocenianiu, ktore — jak wskazuje M. Sidor-Rzadkowska [2021,
S. 98] — jest jednym z najsilniejszych czynnikéw motywacyjnych.

Druga subfunkcja personalng, ktéra w przypadku pracy zdalnej wymaga
modyfikacji, jest ocenianie pracownikow. Ocenianie pracownikoéw zdalnych jest
wyjatkowo trudne ze wzgledu na brak mozliwos$ci bezposredniej i biezacej ob-
serwacji pracy wykonywanej przez pracownika. Dlatego w przypadku zdalnych
pracownikéw nalezy ocenia¢ efekty ich pracy, a nie zachowania. Zdaniem
M. Sidor-Rzadkowskiej [2021, s. 95, 96] metoda najlepiej nadajaca si¢ do oceny
pracownikow zdalnych jest zarzadzanie przez cele, poniewaz umozliwia ona
dokonanie obiektywnej oceny pracy. Jej adekwatno$¢ do oceny zdalnych pra-
cownikow wynika z tego, ze polega ona na ocenie stopnia realizacji zadan
wspolnie ustalonych przez przetozonego i pracownika, a tym samym eliminuje
konieczno$¢ biezacej obserwacji pracy pracownika. Proces wspdlnego ustalania
celow stanowi istot¢ zarzadzania przez cele, natomiast glownym czynnikiem
w ocenie pracownika jest stopien osiagnigcia przez niego zatozonych celow
[Griffin, 2004, s. 234]. Metoda ta sktada si¢ z dwoch etapow:

e rozmowy, w trakcie ktorej przetozony i podwtadny wspdlnie ustalaja cele,
jakie ten ostatni ma zrealizowaé¢ w okreslonym czasie,

e rozmowy, ktora odbywa si¢ po uptywie ustalonego czasu, w trakcie ktorej doko-
nywana jest ocena stopnia realizacji przez pracownika wyznaczonych celow.

Powodzenie stosowania tej metody w duzym stopniu jest zalezne od sposobu,
w jaki cel zostatl sformutowany. Prawidlowo sformutowany cel powinien spetia¢
warunki okreslane akronimem SMART, na ktory sktadajg si¢ nastepujace elementy
[Sidor-Rzadkowska, 2004, s. 154; Sidor-Rzadkowska, 2021, s. 96]:

e S (specific), czyli szczegdtowy — cel powinien by¢ okreslony w sposéb jed-
noznaczny i zrozumiaty dla pracownika,

e M (measurable), czyli wymierny, mierzalny — cel powinien by¢ mierzalny
badz dajacy si¢ wyrazi¢ za pomocg wskaznika,

e A (agreed), czyli uzgodniony — cel powinien by¢ uzgodniony pomig¢dzy prze-
tozonymi i podwladnymi,

o R (realistic), czyli realistyczny — cel musi by¢ mozliwy do osiggniecia,

e T (time relation), czyli terminowy — cel powinien mie¢ okre$lony czas
(deadline), do ktorego bedzie zrealizowany.
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W literaturze przedmiotu sag wskazywane takze inne warunki, ktore powi-
nien spetnia¢ formutowany cel. Na przyktad T. Oleksyn [2001, s. 61-62] wska-
zuje, ze nalezy realizowac cele najwazniejsze, ktore powinny by¢ konkretne,
mierzalne, realne, wewngtrznie zgodne, zhierarchizowane oraz zoperacjonalizo-
wane. Natomiast J.M. Szaban [2011, s. 230] odnosi do celow stawianych pra-
cownikom zasade SMOOK, zgodnie z ktora cele powinny by¢: szczegdtowe,
specyficzne (S), mierzalne (M), osiagalne dla pracownika (O), obiektywne (O)
oraz kompatybilne (K) z celami oraz strategiag organizacji.

M. Sidor-Rzadkowska [2021, s. 96-97] podkresla, Ze stosowanie tej metody
w praktyce organizacyjnej wymaga od oceniajgcego wysokich kompetencji in-
terpersonalnych oraz zaangazowania w sprawy podwtadnych, natomiast od oce-
nianych gotowosci do podejmowania nowych wyzwan.

W obszarze funkcji personalnej coraz wiekszego znaczenia nabiera analityka
personalna, ktora pokazuje mierzalne wyniki procesow i dziatan personalnych. Eks-
perci wskazuja, ze jak dotad w organizacjach w Polsce byta ona niedoceniana i roz-
wijata si¢ bardzo powoli. Okres pandemii wptynat na przyspieszenie jej rozwoju, co
prawdopodobnie przyczyni si¢ do szerszego wykorzystania uzyskiwanych przez nig
wynikow w procesie podejmowania decyzji biznesowych [hrlink, 2022, s. 5].

2.3. Zakres pracy zdalnej w Polsce w czasie pandemii

W Polsce prace wykonywana w domu z wykorzystaniem nowoczesnych
technologii teleinformatycznych zaczgto wdraza¢ na szerokg skale ad hoc wraz
z wybuchem pandemii w marcu 2020 r. W zwigzku z tym, Ze nie spelniata ona
zapisow Rozdzialu IIb pt. ,,Zatrudnianie pracownikow w formie telepracy”
Kodeksu pracy [Ustawa Kodeks pracy, 1974], przyjeto si¢ nazywac ja praca
zdalna, a potocznie home office (HO).

Od poczatku pandemii Gtowny Urzad Statystyczny gromadzi i w odstepach
kwartalnych publikuje statystyki przedstawiajgce zakres stosowania pracy zdal-
nej w Polsce.

Liczba pracownikéw pracujgcych zdalnie w okresie analizowanych dwoch
lat, tj. 2020-2021, zmieniala si¢ wraz z rozwojem kolejnych fal pandemii
i wprowadzanymi lockdownami oraz nastgpujgcymi pomig¢dzy nimi poluzowa-
niami ograniczen [por. GOV, 2020; GOV, 2021a; GOV, 2021b; GOV, 2021c;
GOV, 2022b]. Pierwsze dane raportujace odsetek pracownikow pracujacych
zdalnie obrazujacy stan po niespeina trzech tygodniach od ogloszenia stanu za-
grozenia epidemicznego oraz ograniczenia funkcjonowania instytucji i zaktadow
pracy [Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 13 marca 2020] wskazujg, iz
odsetek ten na koniec pierwszego kwartatu 2020 r. wynidst 11,0% i utrzymat si¢
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na zblizonym poziomie na koniec drugiego kwartatu 2020 r. Spadek liczby za-
kazen i poluzowanie obostrzen pandemicznych przyczynily si¢ do zmniejszenia
zakresu stosowania pracy zdalnej w okresie letnim. Na koniec trzeciego kwarta-
tu 2020 r. odsetek pracujacych zdalnie byt o 4,4 p.p. nizszy niz na koniec po-
przedniego kwartalu. Okres jesienno-zimowy, ktory przynidst wzrost liczby
infekcji, wptynat na ponowne rozszerzanie zakresu zdalnej organizacji pracy
w wielu podmiotach gospodarczych. Na koniec 2020 r. prace zdalnie wykony-
wato 10,8% pracownikow, a na koniec pierwszego kwartatu 2021 r. — 14,2%
i byl to najwyzszy odsetek osdb pracujacych zdalnie w catym analizowanym
okresie. W kolejnych kwartatach 2021 r. odsetek ten ulegat dalszym zmianom,
jednak ksztattowal si¢ na znacznie nizszym poziomie. Na koniec trzeciego kwar-
tatu 2021 r. wyniost 5,0% i byt najnizszy w catym analizowanym okresie, nato-
miast na koniec drugiego i czwartego kwartalu 2021 r. wyniost odpowiednio
6,8% oraz 6,9%. Poréwnujac odsetek osob pracujacych zdalnie w analogicznych
kwartatach analizowanych dwoch lat, mozna zauwazy¢, ze tylko w pierwszym
kwartale byt on wyzszy w drugim roku pandemii niz w pierwszym, natomiast
w pozostatych kwartatach w 2021 r. byt nizszy niz w 2020 r. W zwiazku z tym,
ze liczba infekcji w Polsce w drugim roku pandemii ksztaltowata si¢ na wyz-
szym poziomie niz w pierwszym roku, mozna przypuszczac, ze spadek odsetka
pracownikow pracujacych zdalnie byl spowodowany nie tylko lagodzeniem
obostrzen, ale takze faktem, ze spoleczenstwo z czasem zaczelo traktowaé
COVID-19 jak kazdg inng chorobg (por. tabela 5).

Tabela 5. Odsetek 0sob pracujacych zdalnie w Polsce (stan na koniec kwartatu)

I kw. 11 kw. 1 kw. | 1V kw. I kw. 11 kw. I kw. [ 1V kw.

Wyszczegélnienie
2020 2020 2020 2020 2021 2021 2021 2021

Pracujacy

) 11,0 10,2 58 10,8 14,2 6,8 50 6,9
zdalnie (w %)

Zrodlo: GUS [2020a, s. 2]; GUS [2020b, s. 2]; GUS [2020c, s. 2]; GUS [2021a, s. 3]; GUS [2021b, s. 3]; GUS
[2021c, s. 3]; GUS [2021d, s. 1]; GUS [2022a, s. 2].

Udziat 0s6b pracujacych zdalnie byt zréznicowany w zalezno$ci od sektora
wlasnosci. Wyzszy udziat pracujacych zdalnie w sektorze publicznym wystapit
w pierwszym, drugim i czwartym kwartale 2020 r. oraz w pierwszym i czwar-
tym kwartale 2021 r. W pozostatych analizowanych kwartatach wyzszy byt
udziat pracujacych zdalnie w sektorze prywatnym. Rozpigtos¢ (tj. roznica mig-
dzy wartoscig maksymalng a minimalng) odsetka oso6b pracujacych zdalnie
w sektorze prywatnym byla znacznie mniejsza niz w sektorze publicznym.
W sektorze prywatnym wyniosta 3,7 p.p., a w sektorze publicznym — 15,8 p.p.
Decydujacy wplyw na znaczne zmiany odsetka osob pracujacych zdalnie w sek-
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torze publicznym w poszczegolnych kwartatach miato przede wszystkim wpro-
wadzenie zdalnego nauczania w szkotach i na uczelniach wyzszych, ktorych
duza cze$¢ ma charakter publiczny. Teze t¢ potwierdza bardzo niski odsetek
zdalnych pracownikéw w tym sektorze w okresie letnim. Natomiast sektor pry-
watny, po wprowadzeniu pracy zdalnej w pierwszym kwartale 2020 r., w kolej-
nych okresach utrzymywat jej zakres na zblizonym poziomie. Swiadczy to
o tym, ze podmioty sektora prywatnego bardziej byty sktonne utrzymywac okre-
$lony poziom zdalnej organizacji pracy przez dtuzszy czas, niz na biezaco dosto-
sowywaé go do zmian sytuacji epidemicznej (por. tabela 6).

Tabela 6. Udziat 0s6b pracujgcych zdalnie wedtug sektorow wlasnosci
(stan na koniec kwartatu)

Tkw. | Hkw. [ HEkw. [ IVkw. | Tkw. | Ikw. | HHFkw. | IV Kkw.
Wyszczegolnienie
2020 2020 2020 2020 2021 2021 2021 2021
Pracujacy |sektor
. 8,6 9,7 6,6 9,2 8,6 74 6,0 6,6
zdalnie prywatny
(W %) sektor
. 17,9 11,5 33 15,4 17,9 5.2 2,1 8,0
publiczny

Zrodlo: GUS [2020a, s. 2]; GUS [2020b, s. 2]; GUS [2020c, s. 3]; GUS [2021a, s. 3]; GUS [2021b, s. 3]; GUS
[2021c, s. 3]; GUS [2021d, 5. 2]; GUS [2022b, Wykres 2].

Analizujgc strukture pracujacych zdalnie z uwzglednieniem wielko$ci pod-
miotow, w ktorych $wiadcza oni prace, mozna zauwazy¢ okre§lona tendencje
zmian. Udzial pracownikdéw pracujacych zdalnie w podmiotach zatrudniajgcych
do 9 0s6b oraz od 10 do 49 0s6b w ogoblnej licznie pracujacych zdalnie zmniej-
szal si¢ w badanym okresie. W mikropodmiotach obnizyl si¢ o 9,2 p.p.,
a w srednich — o 12,4 p.p. Wzrastal natomiast udzial pracujgcych zdalnie
w podmiotach zatrudniajagcych powyzej 49 osob w ogolnej licznie pracujacych
zdalnie. W podmiotach tych wzrdst on o 21,6 p.p. (por. tabela 7).

Tabela 7. Struktura pracujacych zdalnie wedtug wielkoéci podmiotéw gospodarczych
(stan na koniec kwartatu)

.. Ikw. | Hkw. | HTkw. | IVkw. [ Tkw. | ITkw. [ T kw. | IV kw.
Wyszczegolnienie
2020 2020 2020 2020 2021 2021 2021 2021
Pracujacy |do9 oséb 15,7 13,1 11,2 10,0 8,8 9,9 8,2 6,5
zdalnie od 10
30,7 22,6 13,2 21,2 22,3 16,3 11,8 18,3
(w %) do 49 os6b
[ 536| 643| 756| 688 689| 738 00| 752
49 os6b
Ogoélem 100,0| 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0| 100,0| 100,0

Zrédto: GUS [2020a, s. 2]; GUS [2020b, s. 3]; GUS [2020c, s. 3]; GUS [2021a, s. 3]; GUS [2021b, s. 3]; GUS
[2021c, s. 4;] GUS [2021d, s. 3]; GUS [2022b, Wykres 3].
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Na poczatku pandemii odsetek pracownikow wykonujacych prace w formie
zdalnej byt zblizony w podmiotach zatrudniajacych do 9 osob oraz powyzej
49 0s06b i wynosit odpowiednio 10,3% i 10,1%, a wyzszy, tj. wynoszacy 13,6%,
w podmiotach zatrudniajacych od 10 do 49 oséb. W kolejnych kwartatach
w wyniku niejednokierunkowych zmian stal si¢ on znacznie bardziej zr6éznico-
wany. Poczawszy od drugiego kwartatu 2020 r., najwyzszy udzial pracujacych
zdalnie wystepowal w podmiotach zatrudniajacych powyzej 49 oséb, osiagajac
najwyzsza warto$¢ na koniec pierwszego kwartatu 2021 r. wynoszaca 16,6%. Na
koniec 2021 r. odsetek osob pracujacych zdalnie w tej grupie podmiotow wy-
niost 8,8%, czyli o 1,3 p.p. mniej niz w pierwszym kwartale pandemii. Tylko
w podmiotach tej wielko$ci w kolejnych kwartatach odsetek pracujacych zdalnie
byt wyzszy niz w pierwszym kwartale 2020 r. W pozostatych dwoch grupach
podmiotéw w kolejnych kwartatach udziat pracujacych zdalnie byt nizszy niz
w pierwszym kwartale analizy. Na koniec 2021 r. w podmiotach zatrudniajacych
do 9 osdb wyniost on 2,6%, czyli o 7,7 p.p. mniej niz na koniec pierwszego
kwartatu 2020 r., a w podmiotach zatrudniajacych od 10 do 49 0s6b wynidst
5,5%, tj. o0 8,1 p.p. mniej w stosunku do poziomu z poczatkowego okresu pan-
demii. Moze to $wiadczy¢ o tym, ze wieksze organizacje byly bardziej sktonne
dobrowolnie korzysta¢ ze zdalnej organizacji pracy, ale tez najwyzszy udziat
pracujacych zdalnie w podmiotach zatrudniajagcych powyzej 49 0osob moze wy-
nika¢ z faktu, ze w tej grupie znalazly si¢ m.in. szkoty i uczelnie, ktorych pra-
cownicy przez dhugi czas $wiadczyli prace w ramach omawianej formy organi-
zacji pracy (por. tabela 8).

Tabela 8. Udziat pracujacych zdalnie wedtug wielkosci podmiotow gospodarczych
(stan na koniec kwartahu)

.. 1 kw. ITkw. | I kw. | IV kw. [ | kw. I kw. | T kw. | 1V kw.
‘Wyszczegolnienie
2020 2020 2020 2020 2021 2021 2021 2021
Pracujacy |do 9 oséb 10,3 8,0 3,4 6,5 7,1 3,8 2,4 2,6
zdalnie od 10
; 13,6 9,3 3,2 9,0 13,6 4.8 25 55
(w %) do 49 os6b
LS 101 112 76| 129| 166 85 6,8 838
49 os6b

Zrodlo: GUS [2020a, s. 2]; GUS [2020b, s. 3]; GUS [2020c, s. 3]; GUS [2021a, s. 3]; GUS [2021b, s. 3]; GUS
[2021c, s. 3]; GUS [2021d, s. 2]; GUS [2022a, s. 2]; GUS [2022c].

Udziat oséb pracujgcych zdalnie byt zroznicowany terytorialnie. GUS, pre-
zentujgc dane obrazujgce pracujacych zdalnie wedlug regionow (NUTS 2016),
dzieli te ostatnie na cztery grupy, tj. regiony z:

e najwyzszym udziatem pracujgcych zdalnie (grupa 1),
e wysokim udzialem pracujacych zdalnie (grupa 2),
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o $rednim udziatem pracujacych zdalnie (grupa 3),
¢ niskim udziatem pracujacych zdalnie (grupa 4).

Przy czym w poszczegdlnych okresach, ze wzgledu na zmieniajaca si¢ licz-
be os6b pracujacych w formie zdalnej, przyjmowano rozne przedzialy udziatu
pracujacych zdalnie dla poszczegélnych grup. Najnizsze przyjeto w trzecim
kwartale 2021 r. [GUS, 20214, s. 3], a najwyzsze w pierwszym kwartale 2021 r.
[GUS, 2021b;, s. 4].

Najwyzszy odsetek osob pracujacych zdalnie, znaczaco wyzszy niz $rednia
w Polsce, wystepowal w regionie stotecznym warszawskim. Na koniec czwarte-
go kwartatu 2020 r. oraz pierwszego kwartatu 2021 r. niemal co czwarty pracu-
jacy w tym regionie wykonywat prace w formie zdalnej [GUS, 2021a, s. 4;
GUS, 2021b, s. 4]. Region stoteczny warszawski jako jedyny we wszystkich
analizowanych kwartatach nalezat do grupy regiondw z najwyzszym udziatem
pracujacych zdalnie. Do grupy 1 tylko w drugim kwartale 2020 r. zaliczono wig-
cej niz jeden region. Wowczas drugim regionem z najwyzszym odsetkiem pra-
cujacych zdalnie byt region matopolski [GUS, 2020b, s. 3].

Wysoki udziat pracujacych zdalnie wystepowal w trzech regionach: dolno-
$laskim (w calym okresie objetym analiza), matopolskim (z wyjatkiem drugiego
kwartatu 2020 r., w ktorym region ten zostat zaliczony do grupy 1) oraz pomor-
skim (z wyjatkiem drugiego kwartatu 2021 r., w ktoérym region ten zostal zali-
czony do grupy 3).

Tylko w regionie wielkopolskim we wszystkich analizowanych kwartatach
udziat pracujgcych zdalnie ksztattowat si¢ na $rednim poziomie (grupa 3). Sred-
ni udziat pracujgcych zdalnie wystapit w wigkszosci analizowanych kwartatow
w regionach: §lagskim (z wyjatkiem czwartego kwartatu 2020 r., w ktorym region
ten zostat zaliczony do grupy 3), t6dzkim (z wyjatkiem drugiego kwartalu 2021 r.,
w ktorym region ten zostat zaliczony do grupy 3) i zachodniopomorskim (z wy-
jatkiem trzeciego kwartatu 2020 r. i drugiego kwartatu 2021 r., w ktorych region
ten zostat zaliczony do grupy 3).

Najwigksze zroznicowanie pod wzgledem przynaleznosci do grup dotyczy-
to regionu kujawsko-pomorskiego, lubelskiego i mazowieckiego. Regiony Kku-
jawsko-pomorski i lubelski w jednym kwartale zostaly zaliczone do grupy
o wysokim udziale pracujacych zdalnie (w pierwszym kwartale 2020 r.), w czte-
rech kwartatach — do grupy o $rednim udziale, a w trzech — do grupy o niskim
udziale. Natomiast region mazowiecki w jednym kwartale zostat zaliczony do
grupy o wysokim udziale pracujacych zdalnie (w pierwszym kwartale 2020 r.),
w trzech kwartatach — do grupy o $rednim udziale, a w czterech — do grupy
0 niskim udziale.
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Region opolski czterokrotnie znalazt si¢ w grupie regionow o $rednim
(pierwszy i1 czwarty kwartat 2020 r. oraz pierwszy i trzeci kwartat 2021 r.) i czte-
rokrotnie o niskim (drugi i trzeci kwartat 2020 r. oraz drugi i czwarty kwartat
2021 r.) udziale pracujacych zdalnie.

W regionach podkarpackim i lubuskim najczesciej wystepowat niski udziat
pracujacych zdalnie. W regionie podkarpackim niski udziat pracujacych zdalnie
wystapit w pigciu kwartatach, a w pozostatych trzech kwartatach — $redni.
W regionie lubuskim niski udziat wystapil w siedmiu kwartatach, a w jednym
kwartale — $redni. W trzech pozostatych regionach, tj. podlaskim, $wigtokrzy-
skim oraz warminsko-mazurskim, w catym analizowanym okresie udziat pracu-
jacych zdalnie ksztattowal si¢ na niskim poziomie (grupa 4) [GUS, 2020a, s. 3;
GUS, 2020b, s. 3; GUS, 2020c, s. 3; GUS, 20214, s. 4; GUS, 2021b, s. 4; GUS,
2021c, s. 4; GUS, 20214, s. 3; GUS, 20224, s. 3].

Udzial pracujacych zdalnie w regionie stolecznym warszawskim na koniec
2021 r. wyniost 17,4% i byl wyraznie wyzszy niz w pozostatych regionach. W re-
gionach o najnizszym udziale wykonujacych prace w formie zdalnej, tj. $wigtokrzy-
skim i warminsko-mazurskim, udziat ten wyniést tylko 2,4% (por. tabela 9).

Tabela 9. Udziat pracujacych zdalnie wedtug regionéw (NUTS 2016) w Polsce
(stan na 31 XI11 2021 r.)

Region Udzial pracujacych zdalnie (w %)
Warszawski stoleczny 17,4
Malopolski 75
Dolnoslaski 74
Pomorski 7,4
Wielkopolski 4.8
Kujawsko-pomorski 4,7
Zachodniopomorski 4,3
Slaski 41
Lodzki 41
Lubelski 35
Podkarpacki 3,2
Mazowiecki regionalny 3,1
Lubuski 3,0
Opolski 2,9
Podlaski 2,7
Warminsko-mazurski 2,4
Swietokrzyski 2,4

Zrodto: GUS [2022b, Mapa 1].

Rozpigtos¢ miedzy regionem o najwyzszym (warszawski stoteczny) i re-
gionach o najnizszym ($wigtokrzyski i warminsko-mazurski) udziale pracuja-
cych zdalnie wynosita 15,0 p.p. Duza rozpigto$¢ udziatdéw wystgpita nie tylko
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pomiedzy regionem warszawskim stotecznym a regionami o najmniejszym
udziale pracujacych zdalnie, ale tez kolejnym pod wzgledem udzialu pracuja-
cych zdalnie regionem matopolskim (9,9 p.p.).

Udziatl pracujacych zdalnie byl takze zrdznicowany w podmiotach przyna-
leznych do poszczegdlnych sekcji PKD. Powdd tego zréznicowania jest oczywi-
sty 1 wynika z faktu, ze tylko pewne rodzaje prac mozna wykonywa¢ z uzyciem
technologii teleinformatycznych. W zwigzku z tym najwigkszy udzial pracujg-
cych zdalnie wystepowatl w sekcji ,Informacja i komunikacja”. W tej sekcji
odsetek pracujacych zdalnie byt zdecydowanie wyzszy niz w pozostatych sek-
cjach. W pierwszym kwartale 2020 r. wynidst on 37,0% i byt wowczas najnizszy
w tej sekcji w calym analizowanym okresie, ale juz w kolejnych kwartatach
przekraczatl 50%. Najwyzszy udzial pracujacych zdalnie w sekcji ,,Informacja
i komunikacja” wystapit w pierwszym kwartale 2021 r., kiedy wyniost 66,8%.
Udziat pracujacych zdalnie w sekcji ,,Informacja i komunikacja” siedmiokrotnie
(tj. w drugim, trzecim i czwartym kwartale 2020 r. oraz we wszystkich kwarta-
fach 2021 r.) byl najwyzszy w poréwnaniu z pozostalymi sekcjami. Tylko
w pierwszym kwartale 2020 r. pod wzgledem udziatu pracujacych zdalnie sekcja
ta uplasowala si¢ na drugim miejscu.

Wysoki udziat pracujacych zdalnie wystepowat takze w sekcjach: ,,Dziatal-
no$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna” oraz ,,Dziatalno$¢ finansowa i ubez-
pieczeniowa”. W sekcji ,,Dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna” juz
w pierwszym kwartale 2020 r. wynidst on 27,7% 1 byl trzecim najwyzszym wy-
nikiem w tym kwartale. W analizowanych kwartatach udziat pracujacych zdal-
nie w tej sekcji ulegat stosunkowo nieduzym zmianom. Najwigkszy udziat, wy-
noszacy 34,0%, odnotowano w drugim kwartale 2020 r. oraz pierwszym
kwartale 2021 r., a najmniejszy, wynoszacy 23,4%, w czwartym kwartale 2021 r.,
czyli rozpigto$¢ udziatu pracujgcych zdalnie wyniosta 10,6 p.p. Na zblizonym
poziomie ksztaltowal si¢ udziat pracujacych zdalnie w sekcji ,,Dziatalnos¢ finan-
sowa i ubezpieczeniowa”, z tg rdznica, ze w pierwszym kwartale 2020 r., kiedy
wprowadzano prace zdalng, udziat pracujacych zdalnie w tej sekcji byt relatyw-
nie niski i wynosit 14,7%. Najwigkszy udziat pracujacych zdalnie w tej sekcji,
wynoszacy 36,2%, wystapit w pierwszym kwartale 2021 r. i byt to trzeci naj-
wyzszy udzial pracujacych zdalnie w tym kwartale. Z tego wzgledu rozpigtos¢
pomigdzy najwiekszym i najmniejszym udziatem pracujacych zdalnie w tej sek-
cji wyniosta 21,4 p.p.

Stosunkowo wysoki poziom pracy zdalnej, cho¢ ulegajacy duzym waha-
niom w poszczegdlnych kwartatach, wystepowat rowniez w sekcji ,,Edukacja”.
Rozpigtos¢ miedzy najwickszym a najmniejszym udziatem pracy zdalnej w tej
sekcji wyniosta 44,8 p.p. i byta najwieksza sposrod wszystkich analizowanych
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sekcji. Wdrozenie nauki zdalnej w szkotach w marcu 2020 r. sprawito, ze na
koniec pierwszego kwartatu tego roku odsetek pracujacych zdalnie w tej sekcji
wyniost 38,2% i byt najwyzszy w poréwnaniu z pozostalymi sekcjami. Jednak
najwigkszy udzial pracujacych zdalnie w sekeji ,,Edukacja”, wynoszacy 45,9%,
zaobserwowano w pierwszym kwartale 2021 r. i byl to zarazem drugi najwyzszy
udzial w tym kwartale. Najmniejszy odsetek pracujacych zdalnie w tej sekcji
wystapit w trzecim kwartale 2021 r. Wynio6st on wowcezas 1,1% (por. tabela 10).

Tabela 10. Udziat pracujacych zdalnie w wybranych sekcjach PKD
(stan na koniec kwartahu)

Pracujacy zdalnie Ikw. [ ITkw. [ HTkw. [ IV kw. [ Tkw. [ ITkw. [ T kw. [ 1V kw.
(w %) 2020 | 2020 | 2020 | 2020 | 2021 | 2021 | 2021 2021
Administracja publiczna
i obrona narodowa; obowiazko- 14,9 9,3 6,7 17,9 23,7 6,5 4,2 7,2

we zabezpieczenie spoleczne
Administrowanie
i dzialalno$¢ wspierajaca

7,0 12,0 75 9,3 13,0 10,1 7,7 8,6

Budownictwo 4,3 2,0 1,2 1,7 2,7 1,1 0,7 0,8
Dostawa wody,
gospodarowanie Sciekami 47 2,2 1,1 35 4,3 11 0,4 0,8

i odpadami, rekultywacja
Dzialalno$¢ finansowa

i ubezpieczeniowa
Dzialalno$¢ profesjonalna,
naukowa i techniczna

14,7 31,7 26,1 29,6 36,1 27,0 25,0 23,7

27,7 34,0 27,8 29,6 34,0 26,9 23,9 23,4

Dzialalno$¢ zwiazana

. . 19,2 11,2 4,9 11,7 16,1 49 2,1 3,7
z kultura, rozrywka i rekreacja

Edukacja 38,2 24,1 2,4 26,4 45,9 75 11 14,8
Gornictwo i wydobywanie 2,0 2,0 1,3 1,8 2,3 0,4 0,4 0,6
Handel; naprawa pojazdéw 6.7 6.3 41 6.8 6.8 48 33 40
samochodowych

Informacja i komunikacja 37,0 59,2 50,8 60,1 66,8 56,7 50,5 53,3
Obstuga rynku nieruchomosci 10,8 7,9 4.2 10,4 11,7 5,0 2,7 3,4
Opieka zdrowotna i pomoc

4,2 2,7 0,6 2,8 3,0 0,8 0,3 0,5

spoleczna

Pozostala dzialalno$¢ ustugowa 3,8 3,1 2,7 3,7 42 2,2 1,6 2,1
Przetworstwo przemyslowe 4,0 3,6 2,2 3,0 41 2,0 1,6 1,8
Rolnictwo, lesnictwo i rybactwo 3,3 2,6 1,7 3,4 5,2 1,1 0,6 14
Transport i gospodarka 47 38 28 45 6.0 31 19 24
magazynowa

Wytwarzanie i zaopatrzenie

w energie elektryczna, gaz, 11,9 8,7 10,3 14,9 20,7 5,2 35 7.3
pare wodn3 i goraca wode

Zakwaterowanie
i gastronomia

Zrédto: GUS [20204, s. 4]; GUS [2020b, s. 3]; GUS [2020c, . 4]; GUS [2021a, 5. 5]; GUS [2021b, 5. 5]; GUS
[2021c, s. 5]; GUS [2021d, s. 3]; GUS [2022b, Wykres 4]; GUS [2022d].

3,3 2,0 0,9 1,7 2,7 11 0,7 0,6
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W pozostatych sekcjach udziat pracujacych zdalnie byt zdecydowanie niz-
szy. Najmniejszy odsetek pracownikéw wykonywat prace w formie zdalnej
w sekcjach: ,,Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna” (od 0,3% w trzecim kwarta-
le 2021 r. do 4,2% w pierwszym kwartale 2020 r.), ,,Budownictwo” (od 0,7%
w trzecim kwartale 2021 r. do 4,3% w pierwszym kwartale 2020 r.), ,,Zakwate-
rowanie i gastronomia” (od 0,6% w czwartym kwartale 2021 r. do 3,3%
w pierwszym kwartale 2020 r.) oraz ,,Gornictwo i wydobywanie” (od 0,4%
w drugim i trzecim kwartale 2021 r. do 2,3% w pierwszym kwartale 2021 r.).

Zdalna organizacja pracy w pierwszym kwartale 2020 r. zostata wdrozona
w wielu podmiotach niejako z przymusu. Decyzja o jej wdrozeniu wynikata
Z rosnacego zagrozenia zdrowotnego pracownikow i ewentualnych wynikaja-
cych z tego negatywnych konsekwencji dla organizacji. Podmioty gospodarcze
nie byly wowczas zainteresowane wyprowadzeniem pracy do miejsc zamieszka-
nia pracownikoéw, o czym $wiadczy ekstremalnie niski poziom korzystania przez
pracodawcow z telepracy (por. podrozdziatl 1.1). Jednak ponad dwuletnie do-
$wiadczenia zwigzane ze zdalng organizacja pracy moga wplyna¢ na zmiang
podejscia zardwno pracodawcow, jak i pracownikow do wykonywania pracy
poza siedziba pracodawcy za posrednictwem technologii teleinformatycznych
rowniez w sytuacji, w ktorej nie bedzie wystgpowat stan epidemii ani zagrozenia
epidemicznego. Mogg si¢ na nig sktada¢ nastepujgce przestanki:

e mozliwos¢ wykonywania pracy w formie zdalnej czasowo badz doraznie,
w przeciwienstwie do telepracy, ktora na mocy art. 675 §1 Kodeksu pracy
[Ustawa Kodeks pracy, 1974] jest wykonywana ,,regularnie poza zakladem
pracy, z wykorzystaniem $rodkoéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepisow o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng”;

e zmniejszenie si¢ swoistej ,,bariery psychologiczne]” wywotujacej obawy
pracodawcow przed pozostawieniem pracownika poza bezposrednig kontrolg
przetozonego;

e nabycie pozytywnych do$wiadczen potwierdzajacych zblizong ilo$¢ i jako$é
pracy wykonywanej przez pracownikow zard6wno w miejscu pracy, jak
i w miejscu zamieszkania;

e wzrost zainteresowania cze$ci pracownikow mozliwoscia wykonywania pra-
cy w formie zdalnej.

W zwigzku z powyzszym nasuwa si¢ pytanie, czy, a jezeli tak, to na jakim
poziomie, utrzyma si¢ w kolejnych kwartatach zdalna organizacja pracy w orga-
nizacjach w Polsce. Odpowiedz na nie przyniosa kolejne miesigce. Niektorzy
eksperci sg zdania, ze zdalna organizacja pracy nie tylko stanie si¢ statym ele-
mentem rynku pracy (,,nowa normg” pracy) na etapie postcovidowym [Hausner,
2020, s. 7; Inglot, 2020, s. 30], ale tez bedzie podlegata cigglym udoskonaleniom
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[hrlink, 2022, s. 10]. M. Kawa i M. Grewinski [2021, s. 4] oceniaja, Ze praca
zdalna w okresie postcovidowym bedzie nie tylko stala, ale tez powszechna
forma organizacji pracy. Swoje stanowisko uzasadniaja pozytywna reakcja na
prace zdalng pracodawcow i pracownikow w okresie pandemii. Nie wszyscy
jednak podzielaja t¢ opinie. Jak wskazuje analiza publikacji przeprowadzona
przez 1. Zargbe [2021, s. 19], czgé¢ badaczy uwaza, ze po zakonczeniu pandemii
zostanie przywrocona tradycyjna forma organizacji pracy.

2.4. Oferty pracy zdalnej i hybrydowej

Wprowadzenie w dniu 13.03.2020 r. na terytorium Polski stanu zagrozenia
epidemicznego [Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 13 marca 2020],
a nastepnie w dniu 20.03.2020 r. stanu epidemii [Rozporzadzenie Ministra
Zdrowia z dnia 20 marca 2020] wigzalo si¢ z ograniczeniem funkcjonowania
niektorych instytucji i zaktadow pracy. Tam, gdzie byto to mozliwe, pracodawcy
czesto wdrazali zdalng organizacje pracy. W odpowiedzi na zaistniatg sytuacje
w ogtoszeniach rekrutacyjnych zaczeto zamieszcza¢ informacje, jaka jest forma
oferowanej pracy: stacjonarna, zdalna czy hybrydowa.

Badanie ofert pracy ze wzgledu na oferowang formg organizacji pracy
(zdalna i1 hybrydowa) przeprowadzono na podstawie opublikowanych na portalu
Pracuj.pl ogloszen rekrutacyjnych. Informacje o liczbie ogloszen rekrutacyjnych
pozyskiwano dwukrotnie. Pierwsze dane zgromadzono w dniu 13.11.2021 r.,
czyli w okresie stanu epidemii — czwartej jej fali [GOV, 2022b]. Drugie dane
pochodza z dnia 15.06.2022 r., czyli z okresu po zniesieniu stanu epidemii
i zastgpieniu go stanem zagrozenia epidemicznego [Rozporzadzenie Rady Mini-
strow z dnia 13 maja 2022]. Pozyskiwanie informacji o oferowanych formach
organizacji pracy w okresach o roznej sytuacji epidemicznej stuzy realizacji
nastepujacych celow:

e ustaleniu udziatu ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej w okresie stanu
epidemii i po jego odwotaniu,

e ustaleniu, jak zmienil si¢ udziat ofert pracy w formie zdalnej oraz hybrydo-
wej,

e ustaleniu, wobec jakich kategorii, poziomoéw stanowisk pracy, typow umow,
wymiarow czasu pracy najczesciej jest skierowana oferta pracy zdalnej,
a wobec jakich pracy hybrydowej,

e ustaleniu, w ktoérych wojewodztwach udziat ofert pracy zdalnej i pracy
hybrydowej jest najwigkszy, a w ktorych najmniejszy.
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W badaniu uwzgledniono 111 814 ogloszen rekrutacyjnych dostepnych na
portalu w dniu 13.11.2021 r. (pierwszy moment analizy) oraz 126 423 ofert do-
stepnych w dniu 15.06.2022 r. (drugi moment analizy).

W pierwszym momencie analizy czesciej oferowano prace w formie zdalnej
(17,2% ogo6tu ofert) niz hybrydowej (9,4% ogoétu ofert). Po uptywie siedmiu
miesiecy widoczny jest niewielki spadek odsetka ofert pracy w formie zdalnej
(0 0,7 p.p.), przy jednoczesnym podwojeniu odsetka ofert pracy w formie hy-
brydowej (0 9,2 p.p.). Oznacza to, ze w drugim momencie analizy czgSciej ofe-
rowano prace w formie hybrydowej niz zdalnej. Rdznica na rzecz hybrydowej
organizacji pracy wyniosta 2,1 p.p. (por. tabela 11).

Tabela 11. Oferty pracy z podziatlem na forme organizacji pracy — liczba, udziat, dynamika

Praca Praca
Praca Praca

Wyszcze- | Ogot Ogot hybry- | hybry-
b4 golem | Hgdrem Zmiana | zdalna | zdalna | Zmiana ybry yory
golnienie 2021* | 2022** dowa dowa
2021* | 2022**
2021* | 2022**
Liczba ofert | 111814 | 126423 | 14609| 19239| 20898 1659 | 10515| 23515| 13000
Odsetek 100 100 - 17,2 16,5 -0,7 9,4 18,6 9,2

Zmiana

* Liczba ofert pracy z dnia 13.11.2021 r.
** |iczba ofert pracy z dnia 15.06.2022 .
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Pracuj.pl [2021]; Pracuj.pl [2022].

Udziat ofert pracy w formie zdalnej oraz hybrydowej byt zréznicowany ze
wzgledu na kategorie stanowisk pracy. Zdalna organizacja pracy najczesciej
byta oferowana, w obydwu branych pod uwage momentach analizy, w przypad-
ku stanowisk z obszaru ,,IT — Rozwdj oprogramowania”. Odsetek ofert pracy
zdalnej dla tej kategorii wyniost 63,7% w pierwszym momencie analizy i 61,5%
w momencie drugim. Nieznacznie nizszy udziatl ofert pracy w formie zdalnej
w obu momentach analizy dotyczyt rowniez stanowisk pracy z obszarow ,,Inter-
net/e-Commerce/Nowe media” (odpowiednio 59,0% i 57,0% ofert) oraz
,IT — Administracja” (odpowiednio 51,3% i 55,3% ofert). Najwickszy wzrost
udziatu ofert pracy w formie zdalnej dotyczyl kategorii ,,Public Relations” —
z 4,5% w pierwszym momencie analizy do 26,0% w momencie drugim, czyli az
0 21,5 p.p. Stosunkowo duzy wzrost udziatu ofert pracy zdalnej wystapit row-
niez w przypadku kategorii ,,Prawo” (o 10,2 p.p.), natomiast najwiekszy spadek
odnotowano dla kategorii: ,,Inne” (o 16,5 p.p.), ,,Badania i rozw¢j” (o 15,7 p.p.)
oraz ,,Edukacja/szkolenia” (o 11,6 p.p.) (por. tabela 12).
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Tabela 12. Odsetek ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej wedtug kategorii

Praca Praca Praca Praca
Kategorie zdalna zdalna Zmiana | hybrydo- | hybrydo- | Zmiana

2021* 2022** wa 2021* | wa 2022**
Administracja biurowa 13,7 14,9 1,2 10,8 23,4 12,6
Badania i rozwoj 44,7 29,0 —15,7 16,8 33,6 16,8
Bankowos¢ 4,1 5,7 1,6 8,1 19,8 11,7
BHP/ochrona $rodowiska 10,3 41 -6,2 6,0 9,2 3,2
Budownictwo 1,9 2,5 0,6 4,2 4,9 0,7
Call Center 31,2 36,4 5,2 12,3 27,6 15,3
Doradztwo/konsulting 32,1 35,3 3,2 14,6 47,7 33,1
Energetyka 12,3 9,6 -2,7 20,4 18,3 -2,1
Edukacja/szkolenia 19,2 7,6 -11,6 8,1 7.8 -0,3
Finanse/ekonomia 22,5 23,6 1,1 16,0 40,4 24,4
Franczyza/wlasny biznes 3,7 5,0 1,3 3.9 8,6 47
Hotelarstwo/
gastronomia/turystyka 0.4 06 0.2 11 0.9 02
HR/zasoby ludzkie 25,2 26,4 1,2 16,3 33,2 17,0
Internet/e-'Commerce/ 50,0 57.0 20 318 401 83
nowe media
Inzynieria 7,0 49 -2.1 50 8,9 3,9
IT — Administracja 51,3 55,3 4,0 18,8 45,7 26,9
=t 63,7 61,5 22 226 47,0 24,4
oprogramowania
Kontrola jakos$ci 6,0 41 -1,9 6,1 10,7 4.6
Lancuch dostaw 49 6,7 1,8 51 12,1 7,0
Marketing 31,9 39,0 7,1 28,2 35,9 7,7
Media/sztuka/rozrywka 24.4 23,6 -0,8 26,6 26,4 -0,2
Nieruchomosci 6,4 9,8 3,4 15,5 19,4 3,9
Obsluga klienta 15,1 14,6 -0,5 79 17,8 91
Praca fizyczna 0,0 0,2 0,2 0,2 0,3 0,1
Prawo 9,6 19,8 10,2 17,9 34,9 17,0
Produkcja 1,1 0,4 -0,7 1,1 2,4 1,3
Public Relations 4,5 26,0 21,5 28,8 41,2 12,4
Reklamalgrafikal 259 31,7 58 19,9 302 10,3
kreacja/fotografia
Sektor publiczny 4,2 7,0 2,8 4,0 9,8 5,8
Sprzedaz 73 7,1 -0,2 6,1 10,5 4.4
Transport/spedycja/ 33 58 25 35 6.7 32
logistyka
Ubezpieczenia 11,2 8,8 2,4 17,1 18,6 15
Zakupy 43 8,1 38 9,1 21,7 12,6
Zdrowie/uroda/rekreacja 2,7 3,4 0,7 2,0 2,6 0,6
Inne 38,2 21,7 -16,5 3,8 37,0 33,2

*, ** _jak w tabeli 11.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Pracuj.pl [2021]; Pracuj.pl [2022].
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W pierwszym momencie analizy udziat ofert pracy w formie hybrydowe;j
dla poszczeg6lnych kategorii byt zblizony albo nizszy niz udziat ofert w formie
zdalnej. Wyjatek stanowita kategoria ,,Public Relations”, w przypadku ktorej
udzial ofert pracy w formie hybrydowej byt wowczas o 24,2 p.p. wyzszy niz
w formie zdalnej. Najwigkszy udziat ofert pracy w formie hybrydowej w pierwszym
momencie analizy wystepowat w kategoriach: ,,Internet/e-Commerce/nowe media”
(31,8%), ,,Public Relations” (28,8%), ,,Marketing” (28,2%), ,,Media/sztuka/
rozrywka” (26,6%) oraz ,IT — Rozw0j oprogramowania” (22,6%). W drugim
momencie analizy udzial ofert pracy w formie hybrydowej dla poszczegdlnych
kategorii byl wyraznie wyzszy niz w momencie pierwszym. Tylko w przypadku
czterech kategorii wystapil nieznaczny spadek, od 2,1 p.p. (,,Energetyka™) do
0,2 p.p. (,,Hotelarstwo/gastronomia/turystyka”, ,,Media/sztuka/rozrywka”). Naj-
wigkszy wzrost wystapit w przypadku kategorii: ,,Inne” (o 33,2 p.p.), ,,Doradz-
two/konsulting” (o 33,1 p.p.), ,,IT — Administracja” (o 26,9 p.p.), ,,Finan-
se/ekonomia” (o 24,4 p.p.) oraz , T — Rozwoj oprogramowania” (o 24,4 p.p.).
W rezultacie w drugim momencie analizy najwyzszy udzial ofert pracy w formie
hybrydowej wystapit w kategoriach: ,,Doradztwo/konsulting” (47,7%), ,,IT — Roz-
woj oprogramowania” (47,0%), ,,Public Relations” (41,2%), ,,Finanse/ekonomia”
(40,4%) oraz ,,Internet/e-Commerce/nowe media” (40,1%).

Innym czynnikiem r6znicujacym udziat ofert pracy w formie zdalnej oraz
hybrydowej jest poziom stanowiska pracy. Najmniej tego typu ofert bylo skie-
rowanych do prezesow (od 0,0% do 8,3% ofert) oraz pracownikéw fizycznych
(od 0,1% do 0,4% ofert). O ile w przypadku pracownikow fizycznych udziat
tego typu ofert nie ulegt zmianie, to w przypadkow prezesow nieznacznie wzrdst —
udziat ofert pracy zdalnej o 2,1 p.p., a pracy hybrydowej o 8,3 p.p. Oferty pracy
zdalnej i hybrydowej — pomimo ich nieduzego odsetka — kierowane do pracow-
nikéw fizycznych moga dziwi¢, gdyz w ramach obu form jest wykonywana
praca umystowa, a nie fizyczna [Retyk, 2022, s. 5]. Oferty pracy zdalnej i hy-
brydowej, w obu momentach analizy, najczeséciej byly kierowane do starszych
specjalistow. Udzial ofert pracy zdalnej skierowanych do starszych specjalistow
w pierwszym momencie analizy wyniost 45,7%, w drugim nieznacznie si¢ obni-
zyt do poziomu 44,2%. Stosunkowo wysoki udziat ofert pracy zdalnej w pierw-
szym momencie analizy wystapit rowniez w ogloszeniach rekrutacyjnych skie-
rowanych do ekspertéw, specjalistow, miodszych specjalistow, menedzerow
oraz praktykantow/stazystow. W drugim okresie analizy udzial ofert pracy zdal-
nej dla poszczegdlnych poziomdéw stanowisk zmienit si¢ w nieduzym stopniu.
Obnizyt sie w przypadku czterech stanowisk: eksperta (0 7,7 p.p.), starszego
specjalisty (o 1,5 p.p.), specjalisty (o 1,4 p.p.) oraz dyrektora (o 0,3 p.p.), wzrost
w przypadku pigciu stanowisk: praktykanta/stazysty (o 3,6 p.p.), asystenta (o 2,8 p.p.),
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menedzera (o 2,6 p.p.), kierownika/koordynatora (0 2,3 p.p.) oraz prezesa
(o 2,1 p.p.), natomiast nie ulegl zmianie w przypadku mlodszego specjalisty
i pracownika fizycznego (por. tabela 13).

Tabela 13. Odsetek ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej wedlug poziomu
stanowiska pracy

Poziom Praca Praca Praca Praca
zdalna zdalna Zmiana | hybryd h Zmi
stanowiska ybrydowa | hybrydowa miana
2021* 2022** 2021* 2022**
Praktykant/stazysta 20,4 24,0 3,6 12,7 334 20,7
Asystent 6,9 9,7 2,8 10,8 24,3 13,5
Mlodszy specjalista
. 26,2 26,2 0,0 243 36,1 11,8
(Junior)
Specjalista (Mid/Regular) 27,8 26,4 -1,4 13,8 28,2 14,4
Starszy specjalista
. 45,7 44,2 -1,5 25,6 46,7 21,1
(Senior)
Ekspert 36,0 28,3 7,7 19,9 39,0 19,1
Kierownik/koordynator 9,6 11,9 2,3 9,5 14,8 5,3
Menedzer 23,8 26,4 2,6 19,1 28,7 9,6
Dyrektor 13,3 13,0 -0,3 11,8 23,7 11,9
Prezes 0,0 2,1 2,1 0,0 8,3 8,3
Pracownik fizyczny 0,1 0,1 0,0 0,3 0,4 0,1

*, ** _jak w tabeli 11.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Pracuj.pl [20217]; Pracuj.pl [2022].

W pierwszym momencie analizy tylko w przypadku dwoch pozioméw sta-
nowisk udziat ofert pracy hybrydowej byl wyzszy niz pracy zdalnej. Sytuacja
taka wystapita w ofertach skierowanych do asystentéw (o 3,9 p.p.) oraz do pra-
cownikéw fizycznych (o 0,2 p.p.). Najwieksza roznica mi¢dzy udziatem ofert
pracy zdalnej i hybrydowej w pierwszym momencie analizy wystapita w przy-
padku starszego specjalisty i wyniosta 20,1 p.p. na niekorzy$¢ pracy hybrydo-
wej. Rownoczes$nie udziat ofert pracy w formie hybrydowej dla starszych spe-
cjalistow byt najwyzszy w poréwnaniu z pozostalymi poziomami stanowisk
zardwno w pierwszym, jak i drugim momencie analizy (wyniost odpowiednio
25,6% 1 46,7% ofert). W pierwszym okresie analizy relatywnie wysoki udziat
ofert pracy hybrydowej wystgpil réwniez w przypadku miodszego specjalisty
(24,3%), a w dalszej kolejnosci — eksperta (19,9%) oraz menedzera (19,1%).
Udziat ofert pracy hybrydowej w drugim momencie analizy byl wyzszy niz
w pierwszym momencie analizy dla wszystkich pozioméw stanowisk. Najwiek-
szy wzrost dotyczyt stanowiska starszego specjalisty i wyniost 21,1 p.p., a na-
stepnie praktykanta/stazysty (o 20,7 p.p.) i eksperta (o0 19,1 p.p.). Najmniejszy
wzrost udziatlu ofert pracy zdalnej odnotowano w przypadku pracownika fizycz-
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nego (o 0,1 p.p.). W drugim momencie analizy udzial ofert pracy hybrydowej
dla wszystkich poziomdéw stanowisk byl wyzszy niz udzial ofert pracy zdalne;.
Najwicksza przewaga udziatu ofert pracy hybrydowej wyniosta 14,6 p.p. dla
stanowiska asystenta, a najmniejsza — 0,2 p.p. dla pracownika fizycznego.

Rodzaj umowy jest kolejnym czynnikiem do$¢ silnie réznicujacym udziat
ofert pracy w formie zdalnej. W pierwszym momencie analizy udziat ten miescit
si¢ w przedziale od 2,5% w przypadku umdéw na zastepstwo do 40,3% w przy-
padku kontraktéw B2B. W drugim momencie analizy, w poréwnaniu z pierw-
szym, nastapity tylko niewielkie zmiany udziatu ofert pracy zdalnej dla poszcze-
gblnych rodzajow umow. W przypadku dwoch rodzajow umoéw udzial sie
obnizyt — o0 0,6 p.p. dla umow o prace i 0 2,8 p.p. dla umoéw-zlecen. Nie zmienit
si¢ dla umow o staz/praktyke. Wzrost w przypadku kontraktow B2B (o 1,1 p.p.),
umow agencyjnych (o 1,5 p.p.), umoéw na zastgpstwo (o 3,7 p.p.) oraz uméw
o prace tymczasowa (o 3,4 p.p.). Pod wzgledem zmiany wielko$ci udzialu wyja-
tek stanowila umowa o dzieto, dla ktoérej udziat ofert pracy zdalnej wzrdst
w drugim momencie analizy az o 23,0 p.p. (por. tabela 14).

Tabela 14. Odsetek ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej wedtug rodzaju umowy

Praca Praca Praca Praca
Rodzaj umowy zdalna zdalna Zmiana | hybrydowa | hybrydowa | Zmiana
2021* 2022** 2021* 2022**
Umowa o prace 214 20,8 -0,6 12,5 24,8 12,3
Umowa o dzielo 12,8 35,8 23,0 8,2 19,5 11,3
Umowa-zlecenie 24,5 21,7 2.8 15,4 23,1 7,7
Kontrakt B2B 40,3 41,4 1,1 20,2 34,0 13,8
Umowa
24 6,1 37 13,9 27,6 13,7
na zastepstwo
Umowa
. 135 15,0 15 10,0 17,7 7,7
agencyjna
U
LD 116 159 43 20 24,8 228
tymczasowa
Umowa o staz/
18,9 18,9 0,0 16,7 29,8 131
praktyke

*, ** _ jak w tabeli 11.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Pracuj.pl [20217]; Pracuj.pl [2022].

W pierwszym momencie analizy udzial ofert pracy hybrydowej dla po-
szczegolnych rodzajow umow byt nizszy niz udziat ofert pracy zdalnej. Wyjatek
stanowila umowa na zastepstwo, w przypadku ktorej udzial ofert pracy hybry-
dowej byt o 11,5 p.p. wyzszy niz pracy zdalnej. Oferty pracy hybrydowej naj-
rzadziej byly taczone z umowa o prac¢ tymczasowa (2,0% ofert), a najczesciej
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z kontraktem B2B (20,2% ofert). W drugim momencie analizy udzial ofert pracy
hybrydowej dla poszczegdlnych rodzajow umow byl wyzszy niz w pierwszym
momencie analizy. Najwiecej wzrost w przypadku umowy o prace tymczasowa
(0 22,8 p.p.), a najmniej w przypadku umowy-zlecenia (o 7,7 p.p.) oraz umowy
agencyjnej (o 7,7 p.p.). Oferty pracy hybrydowej najczesciej byly powigzane
z kontraktem B2B (34,0% ofert), umowa o staz/praktyke (29,8% ofert) oraz
umowg na zastgpstwo (27,6% ofert), a najrzadziej z umowa o dzieto (19,5%
ofert) i umowa agencyjna (17,7% ofert). Rozpigto$¢ migdzy najwyzszym a naj-
nizszym udziatem ofert pracy hybrydowej w drugim momencie analizy byta
0 6,1 p.p. nizsza niz w pierwszym momencie i zdecydowanie nizsza niz w przy-
padku udziatu ofert pracy zdalnej w obu momentach analizy — w pierwszym
momencie dwukrotnie, a w drugim trzykrotnie.

Wymiar pracy w stosunkowo niewielkim stopniu r6znicuje udziat ofert pra-
cy w formie zdalnej i hybrydowej. Rozpigto$¢ migdzy najwyzszym a najnizszym
udziatem ofert pracy zdalnej w pierwszym momencie analizy wyniosta 4,9 p.p.,
a w drugim — 4,0 p.p., natomiast w przypadku ofert pracy hybrydowej odpo-
wiednio 3,7 p.p. i 6,2 p.p. W pierwszym momencie analizy oferty pracy zdalnej
najczgéciej byly powigzane z praca dodatkowa/tymczasowa (27,1% ofert),
a najrzadziej z praca pelnoetatowa (22,2% ofert). Udzial ofert pracy zdalnej
nieznacznie si¢ zmienit w drugim momencie analizy — obnizyt sie w przypadku
pracy na peten etat (o 0,8 p.p.) i pracy dodatkowej/tymczasowej (o 2,2 p.p.),
a wzrost w przypadku pracy na czes$¢ etatu (o 1,1 p.p.) (por. tabela 15).

Tabela 15. Odsetek ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej wedtug wymiaru czasu pracy

Praca Praca Praca Praca
Wymiar czasu pracy zdalna zdalna Zmiana | hybrydowa | hybrydowa | Zmiana
2021* 2022** 2021* 2022**
Pelny etat 22,2 21,4 -0,8 12,6 245 11,9
Cze$é etatu 24,3 25,4 1,1 16,3 25,0 8,7
Dodatkowa/tymczasowa 27,1 249 2,2 15,3 18,8 3,5

*, ** _jak w tabeli 11.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Pracuj.pl [20217]; Pracuj.pl [2022].

Zakres ofert pracy w formie hybrydowej w pierwszym momencie analizy
byt nizszy niz w formie zdalnej. Najczesciej oferty w formie hybrydowej byty
powigzane z pracg na czg¢s¢ etatu (16,3% ofert), nastgpnie z pracg dodatko-
wa/tymczasowa (15,3% ofert), a najrzadziej z pracg na peten etat (12,6% ofert).
Udziat ofert pracy hybrydowej zwigkszyt si¢ w drugim momencie analizy we
wszystkich przypadkach, tj. pelnego etatu (o 11,9 p.p.), czeSci etatu (o 8,7 p.p.)
i pracy dodatkowej/tymczasowej (0 3,5 p.p.).
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Udziat ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej byt takze zroznicowany
terytorialnie. Zar6wno w pierwszym, jak i drugim momencie analizy najwigekszy
udziat ofert pracy w formie zdalnej wystepowal w wojewddztwie podlaskim
(odpowiednio 32,4% i 32,5% ofert), a najmniejszy w wojewodztwie mazowiec-
kim (odpowiednio 12,3% i 11,1% ofert). Oznacza to, ze w obu momentach ana-
lizy rozpigto$¢ miedzy najwyzszym a najnizszym udzialem byta wysoka i wyno-
sita odpowiednio 20,1 p.p. i 21,4 p.p. W dziewigciu wojewddztwach udzial ofert
pracy w formie zdalnej wzrost w drugim okresie analizy, najbardziej w woje-
wodztwie 16dzkim o 1,7 p.p. Spadek udziatu odnotowano w siedmiu wojewodz-
twach, najwigkszy, wynoszacy 2,5 p.p., w wojewodztwie lubelskim (por. tabela 16).

Tabela 16. Odsetek ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej wedtug wojewodztwa

Praca Praca Praca Praca
Wojewodztwo zdalna zdalna Zmiana | hybrydowa | hybrydowa | Zmiana
2021* 2022** 2021* 2022**

DolnoS$laskie 14,6 13,1 -1,5 8,9 17,3 8,4
Kujawsko-

e 21,4 20,9 -0,5 8,0 15,2 7,2
Lubelskie 27,3 24,8 -2,5 94 17,5 8,1
Lubuskie 27,7 27,8 0,1 8,7 15,6 6,9
Loédzkie 16,9 18,6 1,7 8,7 19,7 11,0
Malopolskie 15,5 15,9 0,3 8,9 22,3 13,4
Mazowieckie 12,3 11,1 -1,2 14,4 26,7 12,3
Opolskie 25,2 26,1 0,9 72 15,4 8,2
Podkarpackie 23,9 21,6 -2,3 8,1 14,3 6,2
Podlaskie 32,4 32,5 0,1 9,0 19,4 10,4
Pomorskie 16,0 14,0 -2,0 9,1 17,0 7,9
Slaskie 13,3 12,8 0,5 6,9 15,8 8,9
Swigtokrzyskie 27,0 27,9 0,9 7.8 16,3 8,5
Warminsko-

-mazurskie 23,3 22,1 -1,2 6,7 12,5 58
Wielkopolskie 14,7 15,0 0,3 10,3 18,2 7,9
Zachodniopomorskie 18,1 16,8 -1,3 6,7 12,5 58

*, ** _ jak w tabeli 11.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Pracuj.pl [2021]; Pracuj.pl [2022].

Najwiekszy udziat ofert pracy hybrydowej odnotowano zaréwno w pierw-
szym, jak i drugim momencie analizy w wojewodztwie mazowieckim (odpo-
wiednio 14,4% i 26,7% ofert), najmniejszy w wojewodztwie zachodniopomor-
skim (odpowiednio 6,7% i 12,5% ofert). W drugim momencie analizy udziat
ofert pracy w formie hybrydowej zwigkszyl si¢ we wszystkich wojewodztwach.
W najwigkszym stopniu wzrdst udziat ofert pracy hybrydowej w wojewddztwie
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matopolskim (o 13,4 p.p.), a w najmniejszym — w wojewodztwie zachodniopo-

morskim (o 5,5 p.p.). W pierwszym momencie analizy tylko w wojewddztwie

mazowieckim udziat ofert pracy w formie hybrydowej byl wyzszy niz w formie
zdalnej (o 2,1 p.p.), natomiast w drugim momencie analizy udziat ofert pracy

w formie hybrydowej byl wyzszy niz w formie zdalnej w siedmiu wojewodz-

twach. Najwigksza przewaga udzialéw ofert pracy zdalnej wystapita w woje-

wodztwie mazowieckim i wynosita 15,6 p.p.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze:

e W pierwszym momencie analizy, czyli w czasie stanu epidemii, udziat ofert
pracy w formie zdalnej wyniést 17,2%, a w formie hybrydowej — 9,4%,
natomiast w drugim momencie analizy, czyli w okresie stanu zagrozenia
epidemicznego, udzial ofert pracy zdalnej wynioést 16,6%, a hybrydowej —
18,6%.

e W drugim momencie analizy udziat ofert pracy w formie zdalnej nieznacznie
si¢ zmniejszyt (o 0,7 p.p.), a udziat ofert pracy w formie hybrydowej prawie
si¢ podwoit (zwickszyl sie¢ o 9,2 p.p.). Ponadto w pierwszym momencie
analizy wigkszy byt udziat ofert pracy zdalnej niz hybrydowej (o 7,8 p.p.),
z kolei w drugim wigkszy byt udzial ofert pracy hybrydowej niz zdalnej
(02,1p.p.).

o Kategorie stanowisk pracy, poziomy stanowisk pracy oraz rodzaje uméw
roznicowaty udziat ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej. Najwiekszy
udziat ofert pracy zdalnej wystapit w przypadku nastepujacych kategorii:
»IT — Rozwdj oprogramowania”, ,Internet/e-Commerce/nowe media”,
»IT — Administracja”, natomiast w formie hybrydowej w przypadku katego-
rii: ,,Internet/e-Commerce/nowe media”, ,,Public Relations” i ,IT — Rozwdj
oprogramowania”. Oferty pracy zarowno zdalnej, jak 1 hybrydowej najcze-
Sciej byly kierowane do starszych specjalistow, a najrzadziej do pracowni-
kow fizycznych i prezesdw. Najwyzszy udziat ofert pracy zdalnej i hybrydo-
wej wystapit w przypadku kontraktu B2B, a najmniejszy — umowy na
zastepstwo (w przypadku pracy zdalnej) i umowy agencyjnej (w przypadku
pracy hybrydowej). Natomiast wymiar pracy w niewielkim stopniu r6znico-
wal udziat ofert pracy w formie zdalnej i hybrydowej, przy czym zréznico-
wanie bylo wigksze w przypadku udziatu ofert pracy hybrydowe;.

e Udzial ofert pracy w formie zdalnej 1 hybrydowej byt zréznicowany teryto-
rialnie. Najwigkszy udziat ofert pracy w formie zdalnej wystepowal w woje-
wodztwie podlaskim, a najmniejszy w wojewddztwie mazowieckim.
Najwigkszy udziat ofert pracy w formie hybrydowej wystepowat w woje-
wodztwie mazowieckim, natomiast najmniejszy w wojewodztwie zachodnio-
pomorskim.
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Na podstawie poréwnania oferowanych przez pracodawcow form organiza-
Cji pracy w czasie stanu epidemii oraz w okresie zagrozenia epidemicznego
mozna przypuszczaé, ze wykonywanie przez pracownikow pracy z domu zosta-
nie utrzymane. Prawdopodobnie hybrydowa organizacja pracy bedzie wykorzy-
stywana przez podmioty gospodarcze w szerszym zakresie niz forma zdalna.
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Rozdziat 3. Nauka i praca zdalna -
wyniki badan wlasnych

3.1. Procedura, narzedzie i hipotezy badawcze

Pomyst na realizacj¢ badania dotyczacego pracy zdalnej narodzit w sposob
naturalny wraz z wprowadzeniem w marcu 2020 r. tej formy organizacji pracy
przez wielu pracodawcoOw w zwigzku z pojawieniem si¢ i rozwojem pandemii
COVID-19 w Polsce. Umozliwienie pracownikom wykonywania pracy w domu
z wykorzystaniem technologii teleinformatycznych miato na celu, poprzez ogra-
niczenie kontaktow, spowolnienie rozprzestrzeniania si¢ wirusa SARS-CoV-2.
W tym samym czasie w szkotach i na uczelniach wyzszych wdrozono zdalne nau-
czanie. Ten ostatni fakt przyczynit si¢ do doboru proby badawczej, na ktéra ztozyli
si¢ studenci jednej z publicznych uczelni wyzszych. Zalozono bowiem, ze osoby,
ktore doswiadczyty nauki zdalnej, moga wypowiadac si¢ nie tylko na temat nauki,
ale tez pracy zdalnej w swoich gospodarstwach domowych na bazie:

o wilasnych doswiadczen zwigzanych z naukg zdalng — przyjeto, ze oceny ba-
danych aspektéw pracy i nauki zdalnej prawdopodobnie beda zblizone;

o wilasnych doswiadczen zwigzanych zaréwno z nauka, jak i pracg zdalng — zato-
zono, ze cz¢$¢ badanych moze rownoczesnie studiowac i pracowac zdalnie;

o obserwacji wykonywania pracy zdalnej przez innego czlonka gospodarstwa
domowego — zatozono, ze w gospodarstwach domowych badanych mogty
by¢ inne osoby, ktore pracowaty zdalnie.

Badaniem objeto osoby tatwo dostgpne dla badacza, w zwiazku z czym
proba miata charakter okoliczno$ciowy [Juszczyk, 2005, s. 128-129] i nieloso-
wy. Poza wymienionymi powyzej argumentami zdecydowano si¢ na taki dobor
proby, gdyz spodziewano si¢ stosunkowo duzej liczby wypetionych ankiet.

Badanie zrealizowano metoda sondazu diagnostycznego. Zastosowano
wspomagang komputerowo ankietowg technike gromadzenia danych (CAWI).
Narzedzie badawcze stanowit samodzielnie opracowany kwestionariusz ankiety,
ktorego wzor zostat zamieszczony ponizej. Kwestionariusz zostal udostgpniony
respondentom za posrednictwem formularza Google [2021], do ktérego link
wraz z prosba o jego wypetnienie zostal wystany do potencjalnych responden-
tow, tj. wszystkich studentow jednej publicznej uczelni wyzszej, drogg mailowa.
Badanie zrealizowano w dniach od 6.01 do 8.02.2021 r.



Kwestionariusz ankiety

Szanowni Panstwo,

rok 2020 przyniost wiele zmian w réznych sferach zycia spoteczno-gospodarczego.
Jedna z nich jest intensywna wirtualizacja wielu obszar6w, np. nauki, handlu, ushug
niematerialnych, obstugi spraw urzgdowych czy pracy zawodowej cze$ci pracownikow.
Niniejsza ankieta odnosi si¢ do nauki i pracy zdalnej, z ktorymi cze$¢ spoteczenstwa
musiala si¢ zmierzy¢ nagle i bez jakiegokolwiek przygotowania na poczatku pandemii.
Celem badania jest okreslenie trudnos$ci, na jakie napotykaly gospodarstwa domowe
wraz z wprowadzeniem nauki i pracy zdalnej oraz ocena ich pozytywnych i negatyw-
nych aspektow. W zwiazku z powyzszym zwracam si¢ z uprzejma prosba o udziat
w badaniu poprzez udzielenie odpowiedzi na pytania zawarte w ponizszym kwestiona-
riuszu ankiety. Badanie ma charakter anonimowy. Kwestionariusz sktada si¢ z 10 pytan
oraz z metryczki. Odpowiedz na pytania zajmuje okoto 6 minut.

Serdecznie dzigkuje za pomoc w realizacji badania
Malgorzata Krol

I. Czy przed pandemis, tj. przed marcem 2020 r., w Pana/i gospodarstwie domowym
byly osoby, ktére pracowaty zdalnie (czyli pracowaty w domu przy uzyciu kom-
putera i Internetu)?

O Tak
O Nie

Il. Czy w czasie pandemii, tj. od marca 2020 r., w Pana/i gospodarstwie domowym

byty/sa osoby, ktore uczyly si¢ lub/i pracowaty zdalnie?

U Tak, w moim gospodarstwie domowym byty/sa osoby zaré6wno uczace sig,
jak i pracujace zdalnie

O Tak, w moim gospodarstwie domowym byly/sa tylko osoby uczace sie zdalnie

U Tak, w moim gospodarstwie domowym byly/sa tylko osoby pracujace zdalnie

O Nie, nikt w moim gospodarstwie domowym ani nie uczy/t si¢, ani nie pracuje/
pracowat zdalnie

. Czy 1 jakiego typu trudnosci wystapity przy organizacji nauki lub/i pracy zdalnej
w Pana/i gospodarstwie domowym?

Bardzo . i . Bardzo
W SInien dus Duze Srednie Male ) Brak

szczegblnienie e mate
yszezegolment g L. trudnosci trudnosci trudnosci . trudnosci
trudnos$ci trudnosci

Brak miejsca do
nauki/pracy zdalnej
Brak sprzetu
komputerowego
Brak odpowiedniego
oprogramowania
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Stabe lacze
internetowe

Brak dostgpu
do Internetu

Staba znajomo$¢
obstugi programéw
komputerowych

IV. Prosze okresli¢, jakie znaczenie maja dla Pana/i ponizsze korzysci wigzace si¢

z nauka/pracg zdalna.
Nie
oce-
L Bardzo : . Bardzo .
Wyszczegdlnienie . Duze Srednie Mate niam
duze mate .
jako
korzys¢

Oszczedno$é czasu
na dojazdy do
i ze szkoty/pracy

Oszczgdnoscei
finansowe z tytutu
mniejszych wydat-
kéw na $rodki
transportu

Mniejsze zmeczenie

Mozliwosé lepszej
organizacji czasu

Mozliwos¢ wyko-
nywania czynnos$ci
domowych rownole-
gle z nauka/pracg
zdalng

Mozliwo$¢ nauki/
pracy w ,,dresie
i papuciach”

Mozliwo$¢ dostoso-
wania warunkow
nauki/pracy do
wiasnych upodoban
(np. muzyka, oswie-
tlenie, temperatura)

Mozliwo$¢ uczenia
si¢/wykonywania
pracy we wlasnym
rytmie
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V. Jakie odczuwa Pan/i negatywne skutki nauki/pracy zdalnej?

Ani tak,

. Raczej nie Nie
ani nie

Wyszczegdlnienie Tak Raczej tak

Poczucie izolacji
i odosobnienia

Brak bezposred-
niego kontaktu
z innymi osobami

Koniecznos¢
samodzielnego
radzenia sobie
z problemami

Brak wystarczaja-
cego wsparcia

V1. Jakie utrudnienia wystapily w Pana/i gospodarstwie domowym w zwiazku

z nauka/praca zdalna?

. Ani tak, - .
Wyszczegolnienie Tak Raczej tak ani nie Raczej nie Nie
Koniecznosé¢
wylaczenia

z uzytkowania
pomieszczen na
czas nauki/pracy
zdalnej

Koniecznos¢ cich-
szego zachowywa-
nia si¢ pozostatych
domownikow

w czasie nauki/
pracy zdalnej

VII. Nauka i praca zdalna przyczyniajg si¢ do ograniczenia bezposredniej komunika-

cji (face to face) na rzecz komunikacji za posrednictwem nowoczesnych techno-
logii teleinformatycznych (np. Teams, Google Meet, Skype, Messenger, e-mail).
Czy zmiana ta stanowi dla Pana/i problem?

O Tak, poniewaz preferuj¢ bezposrednig komunikacje z innymi ludzmi

O Ani tak, ani nie, gdyz w rownym stopniu traktuje komunikacje bezposrednig
oraz za posrednictwem nowoczesnych technologii teleinformatycznych

O Nie, poniewaz preferuje komunikacj¢ za posrednictwem nowoczesnych
technologii teleinformatycznych
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VIII. Co Pana/i zdaniem przewaza, korzy$ci czy mankamenty, w przypadku nauki
i pracy zdalnej?

Wyszczegodlnienie

Przewazaja
korzysci

Nie przewazaja
ani korzysci,
ani mankamenty

Przewazaja
mankamenty

Nauka zdalna

Praca zdalna

IX. Jezeli miathy Pan/miataby Pani mozliwo$¢ decydowania, to jaka forme pracy by

Pan/i wybral/a?

U Wylacznie zdalng
U Hybrydowa (prace czgsciowo wykonywang tradycyjnie, a czgsciowo zdalnie)

O Wylgcznie tradycyjng

X. Proszg oceni¢ swoje kompetencje do nauki/pracy zdalnej

Wyszczegolnienie

Tak Raczej tak

Ani tak,
ani nie

Raczej nie Nie

Posiadam umiejet-
nos¢ obstugi
niezbgdnych przy
nauce/pracy zdalnej
programow
komputerowych

Posiadam wewngtrzna
motywacj¢ do
nauki/pracy zdalnej

Potrafie tak gospoda-
rowac czasem, aby
wszystkie obowiazki
wykona¢ w wyzna-
czonym terminie

Potrafi¢ samodzielnie
rozwiazywac
problemy, ktore
pojawiaja si¢ podczas
nauki/pracy zdalnej

Wykazuje si¢ wysoka
samodyscypling

Metryczka:

Pleé
U Kobieta
Q Mezezyzna
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Wiek (prosze wpisaé)

Kierunek studiow

O Analityka gospodarcza

U Bezpieczenstwo w biznesie

U Bezpieczenstwo wewnetrzne

U Dziennikarstwo i komunikacja spoteczna
0 Ekonomia

U Finanse i rachunkowo$¢

U Finanse i zarzadzanie w ochronie zdrowia
U Finanse menedzerskie

U Gospodarka i zarzadzanie publiczne

U Gospodarka miejska i nieruchomosci
U Gospodarka przestrzenna

U Gospodarka turystyczna

O Informatyka

4 Informatyka i ekonometria

U Logistyka

O Logistyka w biznesie

U Miedzynarodowe stosunki gospodarcze
U Przedsigbiorczo$¢ i finanse

U Rachunkowos¢ i podatki

U Zarzadzanie

U Inna odpowiedz ...

Tryb studiow
U Stacjonarne
U Niestacjonarne

Stopien studiow
U Studia 1. stopnia
O Studia 2. stopnia

Miejsce zamieszkania

O Wies

U Miasto do 50 tys. mieszkancow

U Miasto od 50 tys. do 100 tys. mieszkancow
O Miasto od 100 tys. do 200 tys. mieszkancoéw
U Miasto od 200 tys. do 300 tys. mieszkancow
O Miasto powyzej 300 tys. mieszkancow
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Wielko$¢ gospodarstwa domowego
Q 1 osoba

4 2 osoby

O 3 osoby

Q 4 osoby

U 5 os6b i wiecej

Liczba cztonkéw gospodarstwa domowego uczacych si¢ zdalnie w czasie pandemii
U 0 0sob

U 1 osoba

Q4 2 osoby

O 3 osoby i wiecej

Liczba cztonkéw gospodarstwa domowego pracujacych zdalnie w czasie pandemii
0 0 oséb

U 1 osoba

Q4 2 osoby

O 3 osoby i wiecej

Celem poznawczym badania byta identyfikacja:
zakresu pracy zdalnej w badanych gospodarstwach domowych,
trudnosci, jakie napotykaty gospodarstwa domowe w zwigzku z praca i nauka
zdalna,
korzysci i negatywnych skutkdw wykonywania pracy i nauki w formie zdalne;j,
preferencji respondentow dotyczacych formy komunikacji i formy organiza-
cji pracy,
kompetencji do pracy i nauki zdalnej na podstawie subiektywnej oceny re-
spondentow.

Na podstawie uzyskanych wynikow podjeto probe weryfikacji nastgpuja-

cych hipotez badawczych:

H1

H2:

H3:

H4:

: Wykonywanie pracy w formie zdalnej jest powigzane z miejscem zamiesz-
kania pracownikow, im wigksze miasto, tym wyzszy odsetek gospodarstw
domowych, ktorych cztonkowie pracuja zdalnie.

Trudnos$cia, ktora najczes$ciej wystepuje w gospodarstwach domowych
w zwigzku z pracg i naukg zdalng, jest brak miejsca do ich wykonywania.
Trudnosci, jakie napotykajg osoby pracujace i uczace si¢ zdalnie, sg zalezne
od wielkosci gospodarstwa domowego oraz miejsca zamieszkania.

Najwyzej oceniang korzysciag wynikajaca z pracy/nauki zdalnej sa oszczed-
nosci finansowe z tytulu mniejszych wydatkow na $rodki transportu, a naj-
nizej — mozliwo$¢ pracy/nauki ,,w dresie i papuciach”.
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H5: Najdotkliwiej odczuwanym negatywnym skutkiem pracy/nauki zdalnej jest
poczucie izolacji i odosobnienia, a najmniej — brak odpowiedniego wsparcia.

H6: Odczuwane korzysci i negatywne skutki pracy/nauki zdalnej sg zalezne od
wielko$ci gospodarstwa domowego oraz miejsca zamieszkania.

H7: Odczuwane korzysci i negatywne skutki pracy/nauki zdalnej s3 w rézny
sposob oceniane przez kobiety i mezczyzn.

H8: Ocena utrudnien, jakie wystapity w gospodarstwach domowych w zwigzku
z pracg i nauka zdalna, jest zalezna od wielko$ci gospodarstwa domowego
1 miejsca zamieszkania oraz plci.

H9: Oceny dotyczace korzysci i mankamentéw pracy, a takze nauki zdalnej sg
zblizone oraz niezréznicowane ze wzgledu na plec.

H10: Zmiana formy komunikacji z bezposredniej na posrednig nie stanowi pro-
blemu dla respondentdéw, a ocena nie jest zréznicowana ze wzgledu na
ptec.

H11: Preferowang forma organizacji pracy jest forma hybrydowa, a ocena nie
jest zroznicowana ze wzgledu na plec.

H12: Respondenci w odmienny sposob oceniaja poszczegolne kompetencje do
pracy i nauki zdalnej, a oceny nie sa zroznicowane ze wzgledu na plec.

3.2. Struktura respondentow

W odpowiedzi na zapytanie o wypelienie kwestionariusza ankiety otrzy-
mano zwrotnie 1297 kompletnie wypetionych ankiet. Struktura respondentow,
zgodnie z informacjami uzyskanymi na podstawie pytan metryczkowych, byla
zréznicowana ze wzgledu na ple¢, wiek, tryb, stopien i kierunek studiow, a takze
wielko$¢ gospodarstwa domowego i miejsce zamieszkania.

Proba badawcza sktadata si¢ w 71,0% z kobiet i w 29,0% z mezczyzn. Nad-
reprezentacja kobiet w probie badawczej moze wynika¢ z co najmniej dwoch
przyczyn. Pierwsza to liczebna przewaga kobiet wsrod studentow badanej
uczelni, druga — mniejsza sktonno$¢ mezczyzn do dobrowolnego udziatu w ba-
daniach ankietowych (co zostato réwniez zauwazone przy okazji innych reali-
zowanych przez autorke badan).

Wiek o0s6b badanych miescit si¢ w przedziale od 17 do 48 lat. W probie ba-
dawczej najliczniej byly reprezentowane osoby w wieku 20 lat (23,1% ogotu
badanych). Nizszy i na zbliZzonym poziomie byt udziat respondentow w wieku
21 lat (15,2% ogdhu badanych), 19 lat i mniej (14,3% ogodtu badanych), 23 lat
(14,1% og6tu badanych) oraz 22 lat (14,0% ogotu badanych). Najnizszy odsetek
w probie stanowity osoby w wieku 25 i wiecej lat (10,5% ogoéhu badanych) oraz
24 lat (8,8% ogotu badanych) (por. tabela 17).
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Tabela 17. Struktura respondentéw wedhug ptci i wieku

Wiek (w latach)

Wyszczegolnienie _ 19_ _ 20 21 22 23 24 ' 2‘5 ‘ Ogoélem

i mniej i wiecej
Ple¢ |kobieta |liczebnosé 140 219 125 127 138 81 91 921
% ogbtem 10,8 16,9 9,6 9,8 10,6 6,3 7,0 71,0
mezcezyzna|liczebnos¢ 45 81 72 54 46 33 45 376
% ogbtem 3,5 6,2 5,6 4,2 3,5 2,5 35 29,0
Ogélem liczebnos¢ 185 300 197 181 184 114 136| 1297
% ogbtem 14,3 23,1 15,2 14,0 14,1 8,8 10,5 100,0

Biorgc pod uwage obie cechy, tj. pte¢ i wiek, najwigkszy udziat w probie
badawczej miaty kobiety w wieku 20 lat (16,9% ogétu badanych), natomiast
najmniejszy — mezczyzni w wieku 24 lat (2,5% ogotu badanych).

W badaniu wzigto udzial ponad dwa razy wigcej studentow studiow stacjo-
narnych (69,5% og6tu badanych) niz niestacjonarnych (30,5% ogoétu badanych)
oraz prawie trzy razy wigcej studentow stopnia pierwszego (72,3% ogétu bada-
nych) niz drugiego (27,7% ogdétu badanych) (por. tabela 18).

Tabela 18. Struktura respondentéw wedtug trybu i stopnia studiow

Rl Stopien studiow ;
Wyszczegolnienie " . Ogolem
1. stopien 2. stopien

Tryb studiow [stacjonarne liczebno$¢ 659 242 901
% ogodtem 50,8 18,7 69,5
niestacjonarne liczebnos¢ 279 117 396
% ogodlem 215 9,0 30,5
Ogolem liczebnos¢ 938 359 1297
% ogodlem 72,3 27,7 100,0

Ponad potowe badanych stanowily osoby studiujgce na studiach stacjonar-
nych pierwszego stopnia (50,8% ogoétu badanych). Najmniejszy udziat w probie
badawczej miaty osoby studiujgce na studiach niestacjonarnych drugiego stopnia
(9,0% ogotu badanych).

Respondenci reprezentowali wszystkie kierunki studiow oferowane w ba-
danej uczelni.

Wsréd wyodrebnionych grup najliczniej reprezentowani byli mieszkancy
wsi, ktorzy stanowili ¥4 ogétu respondentow. Wsrdd pozostatych ankietowanych
najwickszy odsetek stanowili mieszkancy miast o wielkosci od 100 do 200 tys.
mieszkancow (22,9% ogoétu badanych) oraz do 50 tys. mieszkancow (19,0%
ogobtu badanych). W mniejszym stopniu badani wywodzili si¢ z miast od 50 do
100 tys. mieszkancow (15,6% ogotu badanych), a w najmniejszym z miast
o wielkosci powyzej 300 tys. (9,8% ogoétu badanych) oraz od 200 do 300 tys.
mieszkancow (7,7% ogotu badanych).

67



Respondenci byli cztonkami gospodarstw domowych o réznej wielkosci,
przy czym liczniej reprezentowane byty co najmniej trzyosobowe gospodarstwa
domowe niz mniejsze. Najwicksza grupe respondentow (35,5% ogotu badanych)
stanowili przedstawiciele czteroosobowych gospodarstw domowych. Na zblizo-
nym poziomie reprezentowane byly trzyosobowe (25,0% ogétu badanych) oraz
pigcioosobowe 1 wicksze (22,7% ogotu badanych) gospodarstwa domowe.
Przedstawiciele dwuosobowych gospodarstw domowych stanowili 15,7% ogotu
badanych. Natomiast zdecydowanie najmniej liczng reprezentacje w probie ba-
dawczej miaty gospodarstwa jednoosobowe (1,1% ogdtu badanych) (por. tabela 19).

Tabela 19. Struktura respondentow wedtug wielkosci gospodarstwa domowego
i miejsca zamieszkania

Miejsce zamieszkania
. miasto od |[miasto od| .
Wyszczegolnienie ., |miasto do miasto od 100 tys. | 200 tys. mlas'fo. Ogélem
wie | ohtys. [0S 901 40000 | dosoo | POV
100 tys. - o, 300 tys.
Wielko$¢ 1 liczebnos¢ 0 1 0 3 7 4 15
gospodarstwa|osoba |% ogotem 0,0 0,1 0,0 0,2 0,5 0,3 11
domowego |2 liczebnos¢ 5 23 34 59 31 50 202
0soby % ogdtem 0,4 1,8 2,6 4.6 2,4 3,9 15,7
3 liczebno$é 56 68 55 83 26 37 325
0soby (% ogdtem 43 52 4.2 6,4 2,0 2,9 25,0
4 liczebnos$é 124 91 78 114 25 29 461
0soby (% ogdtem 9,6 7,0 6,0 8,8 1,9 2,2 35,5
5 0s0b |liczebno$é 139 63 36 38 12 6 294
i wiecej [% ogolem 10,7 4,9 2,8 2,9 0,9 0,5 22,7
. liczebnos¢ 324 246 203 297 101 126 1297
Ogélem o .
% ogdlem 25,0 19,0 15,6 22,9 7,7 9,8/ 100,0

Najwigkszy udziat w probie badawczej mieli respondenci mieszkajacy na
wsi 1 bedacy cztonkami co najmniej piecioosobowych gospodarstw domowych
(10,7% ogotu badanych). Z kolei zaden z badanych nie byt mieszkancem wsi
i cztonkiem jednoosobowego gospodarstwa domowego, a takze mieszkancem
miasta od 50 tys. do 100 tys. mieszkancow i cztonkiem jednoosobowego gospo-
darstwa domowego.

3.3. Zakres pracy i nauki zdalnej w gospodarstwach domowych

Badanie rozpoczeto od zdiagnozowania, czy przed pandemig, tj. przed mar-
cem 2020 r., w gospodarstwach domowych respondentéw byly osoby, ktore
wykonywaty prace w formie zdalnej. Zgodnie z deklaracjami respondentow
przed pandemig prace w formie zdalnej wykonywali cztonkowie 13,7% bada-
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nych gospodarstw domowych. Najczgsciej wykonywanie pracy w formie zdalnej
deklarowali respondenci zamieszkujacy miasta powyzej 300 tys. mieszkancow
(19,0% respondentow w tej grupie), a najrzadziej — mieszkajacy w miastach
do 50 tys. mieszkancow (9,3% respondentow w tej grupie) (por. tabela 20).

Tabela 20. Gospodarstwa domowe, w ktérych pracowano zdalnie przed pandemia,
a miejsce zamieszkania (w %)

Miejsce zamieszkania
R . miasto miasto miasto miasto | Ogélem
Wyszczegolnienie miasto
wies d0 50 tvs od 50 tys. [ od 100 tys. | od 200 tys. | powyzej |(N =1297)
bs. do 100 tys. | do 200 tys. | do 300 tys. | 300 tys.
G darstwi
ospocarsiwa tak | 117 9,3 16,7 14,1 16,8 19,0 137
domowe,
w ktérych .
.| nie 88,3 90,7 83,3 85,9 83,2 81,0 86,3
pracowano zdalnie
Ogélem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Uwzgledniajac wielkos¢ gospodarstwa domowego, przed pandemia praca
zdalna najczgsciej byta wykonywana w dwuosobowych gospodarstwach domo-
wych (16,3% gospodarstw tej wielkosci), a najrzadziej — w gospodarstwach
piecioosobowych i wigkszych (10,2% gospodarstw tej wielkosci) (por. tabela 21).

Tabela 21. Gospodarstwa domowe, w ktorych pracowano zdalnie przed pandemia,
a ich wielkos¢ (w %)

Wielkos¢ gospodarstwa domowego ;
Wyszczegolnienie 5 osob Ogdlem
¥ 8 1 osoba 2 0soby 3 osoby 4 osoby .. | (N=1297)
1 wiecej
Gospodarstwa
tak 13,3 16,3 15,7 134 10,2 13,7

domowe,
w ktérych .

.| nie 86,7 83,7 84,3 86,6 89,8 86,3
pracowano zdalnie
Ogoélem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Na podstawie testu chi kwadrat (dla a = 0,05) nie stwierdzono wystepowa-
nia istotnych statystycznie zalezno$ci zarowno pomiedzy miejscem zamieszka-
nia, jak i wielko$cig gospodarstwa domowego a wykonywaniem pracy w formie
zdalnej w gospodarstwach domowych respondentow przed pandemig.

Skala wykonywania pracy w formie zdalnej wyraznie si¢ zmienita wraz
z wprowadzeniem lockdownu w marcu 2020 r., co znalazto wyraz w strukturze
odpowiedzi na kolejne pytanie. Respondenci zostali poproszeni o wskazanie, czy
w ich gospodarstwach domowych w okresie od marca 2020 r. do stycznia 2021 r.
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byly osoby, ktére pracowaty lub/i uczyty si¢ zdalnie. Ze wzgledu na fakt, ze
badaniem byli objeci studenci, czyli osoby uczace si¢ zdalnie w czasie realizacji
badania, zaden z respondentow nie wskazat, ze w jego gospodarstwie domowym
byly/sa wylacznie osoby pracujace zdalnie, oraz ze nikt w gospodarstwie domo-
wym ani nie uczy/uczyl si¢, ani nie pracuje/pracowal zdalnie. Jednak w celu
zachowania poprawno$ci pytania takie odpowiedzi zostaly zamieszczone
w kwestionariuszu ankiety. Oznacza to, ze w gospodarstwach domowych
wszystkich respondentow byly osoby uczace si¢ zdalnie, z czego w 54,7% bada-
nych gospodarstw domowych byly wylacznie osoby uczace si¢ zdalnie, nato-
miast w 45,3% — osoby zaréwno uczace sie, jak i pracujgce zdalnie.

Najczescie] wykonywanie pracy zdalnej przez cztonkdéw gospodarstwa do-
mowego deklarowali respondenci z miast powyzej 300 tys. mieszkancow
(54,8% respondentow w tej grupie). Nieznacznie mniejsze odsetki, pozostajace
nadal powyzej $redniej wartosci dla catej proby, pracujacych zdalnie zadeklaro-
wali mieszkancy miast: od 100 tys. do 200 tys. (52,5% respondentéw w tej gru-
pie), od 200 tys. do 300 tys. (51,5% respondentdow w tej grupie) oraz od 50 tys.
do 100 tys. (47,8% respondentow w tej grupie). Najrzadziej praca zdalna w po-
czatkowym okresie pandemii byla wykonywana w gospodarstwach domowych
na wsi (32,7% respondentow w tej grupie) (por. tabela 22).

Tabela 22. Gospodarstwa domowe, w ktorych pracowano lub/i uczono sie zdalnie
w czasie pandemii, a miejsce zamieszkania (w %)

Miejsce zamieszkania
- - - 3 Ogolem
. . miasto miasto miasto miasto
Wyszczegélnienie miasto (N=
wie$ 4050 tvs od 50 tys. |od 100 tys. |od 200 tys.| powyzej 1207)
s do 100 tys. | do 200 tys. | do 300 tys.| 300 tys.
Gospodarstwa tak, w moim
domowve, gospodarstwie
ktorych d byly/
R omowymbylysa | o, 2 | 435 478 525 515 548 | 453
pracowano osoby zaréwno
lub/i uczono |uczace sig, jak
si¢ zdalnie i pracujace zdalnie
tak, w moim
gospodarstwie
domowym byly/sa | 67,3 56,5 52,2 475 48,5 45,2 54,7
tylko osoby uczace
si¢ zdalnie
Ogoélem 100,0| 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Praca zdalna byta wykonywana w ponad potowie badanych dwuosobowych
gospodarstw domowych (54,0% gospodarstw tej wielkosci) oraz w prawie po-
lowie badanych trzyosobowych gospodarstw domowych (47,4% gospodarstw tej
wielko$ci). Najrzadziej wykonywano prace zdalng w jednoosobowych gospo-
darstwach domowych (20,0% gospodarstw tej wielkosci) (por. tabela 23).

Tabela 23. Gospodarstwa domowe, w ktorych pracowano lub/i uczono si¢ zdalnie
w czasie pandemii, a ich wielko$¢ (w %)

Wielkos¢ gospodarstwa domowego

Wyszczegolnienie 5 0s6b Ogélem
1o0soba | 2osoby | 3osoby | 40soby | . . . |(N=1297)
i wigcej
Gospodarstwa tak, w moim
domowe, gospodarstwie
w ktorych domowym byly/sa

) 20,0 54,0 47,4 447 39,1 453
pracowano lub/i  |eseby zaréwno

uczono si¢ zdalnie |[uczace si¢, jak
i pracujace zdalnie

tak, w moim
gospodarstwie
domowym byly/sa 80,0 46,0 52,6 55,3 60,9 54,7
tylko osoby
uczace si¢ zdalnie
Ogoélem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Wartos¢ chi kwadrat (dla a = 0,01) potwierdzita wystepowanie istotnych
statystycznie zaleznos$ci migdzy pracg lub/i naukg zdalng w poczatkowym okre-
sie pandemii a zard6wno miejscem zamieszkania, jak i wielkoScia gospodarstwa
domowego.

Badajac zakres pracy zdalnej, poproszono respondentdow o wskazanie liczby
cztonkow gospodarstwa domowego, ktorzy pracowali zdalnie. W ogodlnej liczbie
badanych gospodarstw domowych przewazaly te, w ktorych Zadna z osob nie pra-
cowata zdalnie (54,7%). Wykonywanie pracy w formie zdalnej przez jednego
cztonka gospodarstwa domowego zadeklarowato 30,3% respondentow, przez
dwoch — 12,9% respondentow, a przez trzy osoby i wigcej — tylko 2,2% badanych.

Struktura gospodarstw domowych wedtug liczby osob pracujacych zdalnie
byta zréznicowana w zaleznosci od wielkos$ci miejscowosci oraz wielko$ci go-
spodarstwa domowego. Test chi kwadrat (dla a = 0,01) potwierdzit wystepowa-
nie istotnych statystycznie zalezno$ci pomig¢dzy liczbg 0sob pracujacych zdalnie
w gospodarstwie domowym a zardwno miejscem zamieszkania, jak i jego wiel-
koscia.
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Biorac pod uwage lokalizacje gospodarstwa domowego, najwigkszy udziat
gospodarstw, w ktorych nikt nie pracowat zdalnie, wystapit w gospodarstwach
zlokalizowanych na wsi (67,3% gospodarstw w tej grupie), a najmniejszy
w gospodarstwach domowych w miastach od 100 tys. do 200 tys. mieszkancow
(47,1% gospodarstw w tej grupie). Najwyzszy i zarazem zblizony udzial gospo-
darstw domowych, w ktorych jedna osoba pracowala zdalnie, wystapit
W miastach od 100 tys. do 200 tys., od 200 tys. do 300 tys. oraz powyzej 300 tys.
mieszkancow i wynosit odpowiednio 34,3%, 34,7% oraz 34,9% gospodarstw
w danej grupie. Odsetek gospodarstw domowych, w ktoérych dwie osoby pracowa-
ly zdalnie, byt znacznie mniejszy. Stosunkowo najwyzszy w miastach powyzej
300 tys. mieszkancow (18,3% gospodarstw w tej grupie), a najnizszy na wsi (7,7%
gospodarstw w tej grupie). Wicksza liczba czlonkdéw gospodarstw domowych
pracujacych zdalnie wystepowata stosunkowo rzadko. Najwyzszy udziat gospo-
darstw, w ktorych zdalnie pracowaly co najmniej trzy osoby, wystapit w miastach
od 200 tys. do 300 tys. (3,9% gospodarstw w tej grupie), a najmniejszy w mia-
stach od 50 tys. do 100 tys. (1,5% gospodarstw w tej grupie) oraz powyzej
300 tys. mieszkancow (1,6% gospodarstw w tej grupie) (por. wykres 1).
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Wykres 1. Struktura gospodarstw domowych wedtug liczby 0sob pracujgcych
zdalnie w czasie pandemii a miejsce zamieszkania oraz wielko$¢
gospodarstwa domowego
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Najwickszy udzial gospodarstw domowych, w ktorych zaden z ich czton-
kow nie wykonywat pracy zdalnej, wystapit w gospodarstwach jednoosobowych
(80,0% gospodarstw tej wielko$ci), najwyzszy — w gospodarstwach dwuosobo-
wych (46,0% gospodarstw tej wielkosci). Udzial gospodarstw, w ktorych zdalnie
pracowala jedna oraz dwie osoby, byt najwigkszy w dwuosobowych gospodar-
stwach domowych (odpowiednio 38,6% i 15,4% gospodarstw tej wielkosci),
a najmniejszy — w pigcioosobowych i wigkszych (odpowiednio 26,2% i 10,9%
gospodarstw tej wielkosci). W trzy-, cztero- oraz pigcioosobowych i wigkszych
gospodarstwach domowych wystapil zblizony udziat gospodarstw, w ktorych
zdalnie pracowaly co najmniej trzy osoby (odpowiednio 2,8%, 2,6%, 2,4% go-
spodarstw tej wielkos$ci) (por. wykres 1).

Jak juz wspomniano, we wszystkich badanych gospodarstwach domowych
byly osoby, ktore uczyly si¢ zdalnie. W 50,3% badanych gospodarstw domo-
wych zdalnie uczyta si¢ tylko jedna osoba, w 39,1% gospodarstw — dwie 0soby,
a w 10,6% gospodarstw — trzy osoby. W przypadku liczby oséb uczacych si¢
zdalnie w gospodarstwie domowym, podobnie jak wcze$niej w przypadku liczby
0soOb pracujacych zdalnie, stwierdzono na podstawie testu chi kwadrat wystepo-
wanie istotnych statystycznie zaleznosci (dla a = 0,01) zaréwno z lokalizacja
gospodarstwa domowego, jak i jego wielkos$cia.

Wyraznie nizszy udziat gospodarstw domowych, w ktérych zdalnie uczyta
si¢ jedna osoba, wystapil na wsi (39,8% gospodarstw w tej grupie). W miastach
udziat ten wynosit od 50,8% w miastach do 50 tys. mieszkancow do 57,9%
w miastach powyzej 300 tys. mieszkancow. Na wsi natomiast wyzszy niz
w miastach byl udzial gospodarstw domowych, w ktorych zdalnie uczyly si¢
dwie (42,0% gospodarstw na wsi) badZ co najmniej trzy osoby (18,2% gospo-
darstw na wsi). Najnizszy udzial gospodarstw domowych, w ktoérych zdalnie
uczyty si¢ dwie osoby, odnotowano w miastach od 200 tys. do 300 tys. miesz-
kancow (35,6% gospodarstw w tej grupie), a trzy — w miastach powyzej 300 tys.
mieszkancow (4,8% gospodarstw w tej grupie) (por. wykres 2).

W grupie jedno-, dwu- i trzyosobowych gospodarstw domowych przewaza-
ty te, w ktorych zdalnie uczyta si¢ jedna osoba (odpowiednio 100,0%, 75,7%
1 82,5% gospodarstw danej wielkosci). W grupie czteroosobowych gospodarstw
domowych przewazaly gospodarstwa z dwiema osobami uczacymi si¢ zdalnie.
Natomiast w najwigkszych gospodarstwach domowych, liczacych co najmniej
pigciu cztonkéw, zblizony byt udziat tych, w ktorych zdalnie uczyly si¢ dwie
(36,4% gospodarstw tej wielko$ci) oraz trzy osoby i wigcej (40,1% gospodarstw
tej wielkosci) (por. wykres 2).
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Wykres 2. Struktura gospodarstw domowych wedtug liczby 0s6b uczacych sie
zdalnie w czasie pandemii a miejsce zamieszkania oraz wielko$¢
gospodarstwa domowego

3.4. Ocena trudnosci, korzysci oraz negatywnych skutkéw pracy
i nauki zdalnej

Zmiana formy nauczania w szkotach i na uczelniach wyzszych oraz organi-
zacji pracy czgsci pracownikow z tradycyjnej na zdalng nastgpita z dnia na dzien
w marcu 2020 r. Skutkowato to brakiem przygotowania si¢ do tej zmiany za-
roOwno organizacji, jak i gospodarstw domowych. Nagle przeniesienie pracy
i nauki do miejsc zamieszkania moglo wywotywaé¢ r6znego rodzaju trudnosci,
a wsrod nich problemy o charakterze organizacyjnym. Cztonkowie gospodarstw
domowych, ktorzy przeszli na prace lub nauke zdalna, stan¢li m.in. przed ko-
nieczno$ciag wydzielenia w miejscu zamieszkania przestrzeni do pracy/nauki
zdalnej, zapewnienia sobie dostepu do komputera w okreslonych godzinach oraz
sprawnego tacza internetowego o parametrach umozliwiajgcych ich bezproble-
mowe wykonywanie.

W zwigzku z tym poproszono respondentéw o wskazanie, jakie trudnosci
wystapity w ich gospodarstwach domowych w zwiazku z praca lub/i nauka
zdalng. Zrdéznicowanie ocen wystepowania w badanych gospodarstwach domo-
wych szesciu potencjalnych trudnosci w postaci: braku miejsca do pracy/nauki
zdalnej, braku sprzetu komputerowego, braku odpowiedniego oprogramowania,
stabego tacza internetowego, braku dostepu do Internetu oraz stabej znajomosci
obstugi programéw komputerowych przedstawiono na wykresie pudetkowym 3.
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Najwigksza niezgodno$¢ ocen trudnosci wynikajacych z pracy/nauki zdalnej
odnotowano dla braku miejsca do pracy/nauki zdalnej oraz braku odpowiednie-
go oprogramowania. Badani byli natomiast najbardziej zgodni w ocenie braku
dostepu do Internetu.

Srednio najmniejsza trudno$¢ w pracy/nauce zdalnej w poczatkowym okre-
sie pandemii sprawial brak dostgpu do Internetu, w przypadku ktérego 50%
respondentdw wskazato, ze jest to trudno$¢ niewystgpujaca, a 75%, ze jest ona
bardzo mata lub niewystgpujaca, a po nim brak sprzetu komputerowego oraz
staba znajomo$¢ obstugi programéw komputerowych — 50% respondentow oce-
nito, ze takie trudnosci nie wystapity, a 75% ocenito wynikajace z nich trudnosci
jako co najwyzej mate. Cze$ciej jako trudnosci bardziej dotkliwe respondenci
ocenili brak miejsca do pracy/nauki zdalnej oraz brak odpowiedniego oprogra-
mowania. Jednak i w ich przypadku potowa respondentéw ocenita, ze wynikaja-
ce z nich trudno$ci sa co najwyzej bardzo male. Najwigkszy problem, zdaniem
respondentdw, stanowito stabe tacze internetowe. Trudnos¢ t¢ jako co najmniej
mata ocenito 50% badanych. Najwigksze rozproszenie odpowiedzi wystapito
w przypadku braku miejsca do nauki/pracy zdalnej oraz braku odpowiedniego
oprogramowania, ponadto w przypadku braku dostgpu do Internetu wystapity
obserwacje odstajace. Rozklady ocen odnoszace si¢ do wszystkich badanych
trudnos$ci majg charakter asymetryczny (por. wykres 3).
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Wykres 3. Porownanie rozktadéw ocen trudnosci, jakie wystepowaty
w gospodarstwach domowych w czasie pracy/nauki zdalnej
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Na wystgpowanie danego typu trudnosci mogta mie¢ wplyw wielkos¢ go-
spodarstwa domowego oraz miejsce zamieszkania. Badanie zaleznosci wykazato
[Krol, 2021, s. 64]:

e wystgpowanie stabej istotnej korelacji dodatniej migedzy wielkoScig gospo-
darstwa domowego a brakiem sprzetu komputerowego (r = 0,125; a = 0,01),
brakiem odpowiedniego oprogramowania (r = 0,055; a = 0,05), stabym
faczem internetowym (r = 0,130; a = 0,01), brakiem dostepu do Internetu
(r =0,067; o = 0,05) oraz staba znajomoscig obstugi programéw komputero-
wych (r =0,069; a = 0,05);

o wystepowanie stabej istotnej korelacji ujemnej miedzy miejscem zamieszka-
nia a brakiem sprzetu komputerowego (r = —0,059; a = 0,05), stabym taczem
internetowym (r = —0,090; a = 0,01) oraz brakiem dost¢pu do Internetu
(r =-0,055, p = 0,05);

e brak istotnych zaleznosci miedzy wielko$cig gospodarstwa domowego a bra-
kiem miejsca do pracy/nauki zdalnej oraz migdzy miejscem zamieszkania
a brakiem miejsca do pracy/nauki zdalnej, brakiem odpowiedniego oprogra-
mowania i stabg znajomoscia obstugi programéw komputerowych.

Respondenci zostali takze poproszeni o oceng, jakie znaczenie maja dla
nich korzysci wynikajace z nauki lub/i pracy w formie zdalnej. Ocenie poddano
osiem potencjalnych korzysci. Analizowane korzysci wynikajace z pracy/nauki
zdalnej maja rézne znaczenie dla respondentow. Ich zdaniem najwazniejsza
korzyscig wynikajacg z pracy/nauki zdalnej jest oszczgdnosé czasu na dojazdy
do i ze szkoty/pracy. Znaczenie tej korzysci jako ,,bardzo duze” i ,,duze” ocenito
tacznie 81,9% respondentow. W drugiej kolejnosci istotne dla respondentow sa
korzysci wyrazajace si¢ w mozliwosci pracy/nauki w ,,dresie i papuciach” (sku-
mulowany odsetek ocen ,,bardzo duze” i ,,duze” wynidst 67,0%) oraz dostoso-
wania warunkow pracy/nauki do wilasnych upodoban (skumulowany odsetek
ocen ,,bardzo duze” i ,,duze” wyniost 65,3%). Natomiast za najmniej znaczaca
korzys$¢ badani uznali mniejsze zmeczenie (skumulowany odsetek ocen ,,bardzo
duze” i ,,duze” wyniodst 36,8%) (por. wykres 4).
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Mniejsze zmeczenie [N 36,8
Mozliwos¢ lepszej organizacji czasu [N 48,6

Mozliwos¢ wykonywania czynnosci domowych
réwnolegle z nauka/praca zdalng

Mozliwosé uczenia sie/wykonywania pracy we

wtasnym rytmie

Oszczednosci finansowe z tytutu mniejszych
wydatkdéw na srodki transportu

Mozliwosé dostosowania warunkéw nauki/pracy

do witasnych upodoban

Mozliwo$¢ nauki/pracy w ,dresie i papuciach” [INNNEGEGGGN 67

I 52,7
—— 57,7
I 60,4
I 65,3

Oszczednos¢ czasu na dojazdy do i ze szkoty/pracy [N 81,9
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m skumulowany odsetek odpowiedzi "bardzo duze" i "duze"
WyKkres 4. Znaczenie korzy$ci wynikajacych z pracy/nauki zdalnej

Na wykresach pudetkowych 5-8 zaprezentowano wizualizacje roznic
w ocenie znaczenia korzys$ci pracy/nauki zdalnej dokonanej przez kobiety
1 mgzezyzn.

Zaréwno kobiety, jak i megzczyzni zgodnie oraz bardzo wysoko ocenili osz-
czednosci czasu na dojazdy do i ze szkoty/pracy wynikajace z pracy/nauki zdal-
nej. Potowa kobiet i polowa mezczyzn ocenita znaczenie tej korzysci jako ,,bar-
dzo duze”, a 75% — jako co najmniej ,,duze”. Pomijajgc wartosci odstajace,
odpowiedzi respondentéw obu plci zawieraty si¢ w przedziale od ,,$rednie” do
,bardzo duze” (por. wykres pudetkowy 5 po lewej).

Znaczenie korzySci w postaci oszczedno$ci finansowych z tytutu mniej-
szych wydatkow na $rodki transportu wyzej ocenialy kobiety niz mezczyzni.
Byly one tez bardziej zgodne w ocenie niz mg¢zczyzni. Wprawdzie zarowno 50%
kobiet, jak 1 me¢zczyzn ocenito jej znaczenie jako co najmniej ,,duze”, jednak juz
75% kobiet ocenilto je jako co najmniej ,,$rednie”, podczas gdy 75% mezczyzn
ocenito je jako co najmniej ,,mate” (por. wykres pudetkowy 5 po prawej).
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Oszczednoscifinansowe z tytuu mnigjszych
v+ e

Oszczqdnosé czasu na dojazy do |z szkohypracy
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Wykres 5. Porownanie ocen korzysci wigzacych si¢ z nauka/pracg zdalng:
oszczednoscei czasu na dojazdy do i ze szkoty/pracy (po lewej)
oraz oszczgdnosci finansowych z tytutu mniejszych wydatkow
na $rodki transportu (po prawej)

Kobleta Mgzczyzna

Ocena mniejszego zmeczenia jako korzy$ci wynikajacej z pracy/nauki
zdalnej byta podobna w przypadku kobiet i m¢zczyzn. Potowa przedstawicieli
obu plci ocenila znaczenie tej korzysci jako co najmniej ,,$rednie”, a 75% bada-
nych obu pici uznalo, ze korzy$¢ ta ma co najmniej mate znaczenie (por. wykres
pudetkowy 6 po lewe;j).

Oceny mozliwosci lepszej organizacji czasu dzigki nauce/pracy zdalnej by-
ty wyzsze w przypadku mezczyzn niz kobiet. Potowa mezczyzn ocenita znacze-
nie tej korzysci jako co najmniej ,,duze”, podczas gdy 50% kobiet ocenilo je
jako co najmniej ,,$rednie” (por. wykres pudetkowy 6 po prawej).

T B . .

1 1

Kobista Megzczyzna Kobiets Mezczyma

Mriejsze zmeczenie

Maziwose lepszej organizaci czasu

Wykres 6. Porownanie ocen korzysci wigzacych si¢ z nauka/pracg zdalng: mniejszego
zmeczenia (po lewej) oraz mozliwosci lepszej organizacji czasu (po prawe;j)

Réznice migdzy kobietami i mgzczyznami wystgpilty rowniez w ocenie zna-
czenia mozliwosci wykonywania czynnosci domowych rownolegle z nau-
ka/praca zdalng oraz mozliwosci pracy/nauki w ,,dresie i papuciach”. Kobiety
byty bardziej zgodne niz mezczyzni w ocenie obu korzys$ci. Polowa kobiet oce-
nila znaczenie obu korzysci jako co najmniej ,,duze”. Natomiast w ocenie 50%
mezczyzn znaczenie mozliwosci wykonywania czynno$ci domowych rownole-
gle z nauka/pracg zdalng jest co najmniej ,,Srednie”, a mozliwosci pracy/nauki
w ,,dresie i papuciach” — co najmniej ,,duze” (por. wykres pudetkowy 7).
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Mozliwos¢ naukipracy w “dresie | papuciach”™

Moziwose wykonywania czynnosci domawych
Rowinge £ reukgprace Ecae

<obita Mezezyzna Kaobieta Mezczyzna

Wykres 7. Porownanie ocen korzysci wigzacych si¢ z nauka/pracg zdalna: mozliwo$ci
wykonywania czynno$ci domowych rownolegle z nauka/praca zdalna
(po lewej) oraz mozliwos$ci pracy/nauki w ,,dresie i papuciach” (po prawej)

Oceny mozliwosci dostosowania warunkow pracy/nauki do wiasnych upo-
doban dokonywane przez kobiety i mezczyzn byty zblizone. Potowa responden-
tow obu plci ocenifa ich znaczenie jako co najmniej ,,duze”, a 75% — jako co
najmniej ,,$rednie” (por. wykres pudetkowy 8 po lewej).

Kobiety byty bardziej zgodne od mezczyzn w ocenie mozliwo$ci uczenia
si¢/wykonywania pracy we wlasnym rytmie. Wprawdzie zarowno 50% kobiet,
jak 1 mezczyzn ocenito ich znaczenie jako co najmniej ,,duze”, to jednak juz
75% kobiet wskazato, Ze jest ono co najmniej ,,$rednie”, podczas gdy ten sam
odsetek mezczyzn ocenit je jako co najmniej ,,mate” (por. wykres pudetkowy 8

po prawej).

obieta Mgzezyzna Kobista Mgzcayzna

ukipracy do

‘whasrych upodoban

Moziiwosé Lczenia sigwykorywania pracy we
wiasnym rytmie

Mozliwos¢ dostosowaniawarunkaw nal

WyKkres 8. Poréwnanie ocen korzysci wigzacych si¢ z nauka/pracg zdalng: mozliwosci
dostosowania warunkéw pracy/nauki do wiasnych upodoban (po lewej) oraz
mozliwos$ci uczenia si¢/wykonywania pracy we wlasnym rytmie (po prawe;j)

Srednio najwieksze rozproszenie ocen dokonanych zaréwno przez kobiety,
jak 1 przez mezczyzn miato miejsce w przypadku oszczednosci czasu na dojazdy
do i ze szkoty/pracy (chociaz wystgpily tutaj obserwacje odstajace). Oceny re-
spondentow byly bardziej rozproszone w przypadku oszczedno$ci finansowych
z tytulu mniejszych wydatkow na $rodki transportu (kobiety), mozliwosci wy-
konywania czynnosci domowych réwnolegle z nauka/praca zdalng (kobiety),
mozliwosci pracy/nauki w ,,dresie i papuciach” (kobiety), mozliwosci dostoso-
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wania warunkow pracy/nauki do wlasnych upodoban (kobiety i mezczyzni) oraz
mozliwos$ci uczenia si¢/wykonywania pracy we wlasnym rytmie (kobiety). Naj-
wigksze rozproszenie ocen dotyczylo oszczgdnosci finansowych z tytulu mniej-
szych wydatkow na $rodki transportu (mezczyzni), mniejszego zmeczenia (ko-
biety i mgzczyzni), mozliwosci lepszej organizacji czasu (kobiety i mezczyzni),
mozliwosci wykonywania czynnosci domowych réwnolegle z nauka/pracg zdal-
ng (mezczyzni), mozliwosci pracy/nauki w ,dresie 1 papuciach” (megzczyzni)
oraz mozliwosci uczenia si¢/wykonywania pracy we wlasnym rytmie (mezczyz-
ni). Rozktad odpowiedzi kobiet i mgzczyzn w przypadku wszystkich korzysci
byt asymetryczny.

Analiza znaczenia korzy$ci z uwzglednieniem réznic wynikajacych z wiel-
kos$ci gospodarstwa domowego oraz miejsca zamieszkania wykazata, ze [Krol,
2021, s. 66]:

e wystepuje staba ujemna zalezno$¢ migdzy wielkoscig gospodarstwa domo-
wego a mozliwosciag wykonywania czynnosci domowych réwnolegle z pra-
ca/naukg zdalng (r = -0,082, o = 0,01); miedzy pozostalymi rozpatrywanymi
korzysciami z pracy/nauki zdalnej a wielkoscig gospodarstwa domowego nie
stwierdzono istotnych statystycznie zaleznosci;

e wystepuje staba ujemna zalezno$¢ migdzy miejscem zamieszkania a 0sz-
czednosciami finansowymi z tytutu mniejszych wydatkéw na srodki trans-
portu (r = 0,074, oo = 0,01) oraz staba dodatnia zalezno$¢ miedzy miejscem
zamieszkania a mozliwo$cig wykonywania czynno$ci domowych rownolegle
Z praca/nauka zdalna (r = 0,08, o = 0,01) i mozliwoscig dostosowania warun-
kéw pracy/nauki do wiasnych upodoban (r = 0,057, o = 0,05).

Wykonywanie pracy/uczenie si¢ w miejscu zamieszkania oprocz korzysci,
jakie za sobg niesie, generuje tez negatywne konsekwencje. W badaniu
uwzgledniono cztery negatywne skutki, ktore potencjalnie moze odczuwaé 0so0-
ba pracujaca/uczaca si¢ zdalnie. W opinii badanych najczeséciej odczuwanym
negatywnym skutkiem pracy/nauki zdalnej jest brak bezposredniego kontaktu
z innymi osobami (skumulowany odsetek odpowiedzi ,,tak” i ,;raczej tak” wy-
nioést 76,7%), a w drugiej kolejnosci powigzane z nim poczucie izolacji i odoso-
bnienia (skumulowany odsetek odpowiedzi ,.tak” i ,,raczej tak” wynidst 62,9%).
W mniejszym zakresie respondenci jako negatywny skutek pracy/nauki zdalnej
odczuwajg koniecznos¢ samodzielnego radzenia sobie z problemami (skumulo-
wany odsetek odpowiedzi ,tak” i ,raczej tak” wyniost 52,4%). Stosunkowo
W najmniejszym stopniu respondenci jako negatywny skutek oceniajg brak wy-
starczajgcego wsparcia (skumulowany odsetek odpowiedzi ,.tak” i ,raczej tak”
wyniost 39,9%) (por. wykres 9).

t3]
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Brak wystarczajacego wsparcia 21,9 [igEm

Koniecznos$¢ samodzielnego radzenia sobie
z problemami et 21
Poczucie izolacji i odosobnienia 41,4 o215
Brak bezposredniego kontaktu z innymi osobami 52,8 239

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Tak M Raczejtak

Wykres 9. Odczuwane negatywne skutki pracy/nauki zdalnej

Kobiety i mezczyzni nie zawsze w zblizony sposéb oceniali odczuwane ne-
gatywne skutki pracy/nauki zdalnej. Wizualizacje réznic w ocenie przedstawio-
no na wykresach pudetkowych 10-11.

Réznice w ocenach dokonanych przez kobiety 1 mgzczyzn wystapity
w przypadku poczucia izolacji i odosobnienia. Kobiety byty bardziej zgodne
w ocenie niz m¢zczyzni. Kobiety tez czes$ciej odczuwaly ten skutek jako nega-
tywny niz me¢zczyzni — 75% kobiet ocenito, Ze co najmniej raczej odczuwa taki
skutek, podczas gdy 75% mezczyzn ocenilo, Ze co najmniej ani odczuwa, ani nie
odczuwa tego skutku (por. wykres pudetkowy 10 po lewe;j).

Negatywne skutki pracy/nauki zdalnej wyrazajace si¢ brakiem bezposred-
niego kontaktu z innymi osobami byly tak samo oceniane przez przedstawicieli
obu pfci jezeli chodzi o zakres ocen. Zaréwno 75% kobiet, jak i me¢zczyzn zade-
klarowato, Ze co najmniej raczej odczuwa tego typu negatywny skutek. Rowno-
czes$nie kobiety czesciej niz mezczyzni byly w tych ocenach bardziej zdecydo-
wane, co obrazuje mediana na wykresie pudetkowym 10 po prawe;j.

Poczucie izolacji odosobrienia

Birak bezposredniego kontaitu z innymi osobami

Kobieta Meozczyna Kobieta Mizezyma

Wykres 10. Poréwnanie odczuwanych negatywnych skutkéw pracy/nauki zdalnej
przez kobiety 1 m¢zczyzn: poczucia izolacji i odosobnienia (po lewej)
oraz braku bezposredniego kontaktu z innymi osobami (po prawej)
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Oceny koniecznosci samodzielnego radzenia sobie z problemami jako nega-
tywnego skutku pracy/nauki zdalnej byly zréznicowane ze wzgledu na ptec.
Kobiety byly w tej ocenie mniej zgodne niz m¢zczyzni, co graficznie wizualizu-
je dtugos¢ pudetka. Réwnoczesnie kobiety silniej niz mezczyzni odczuwaty ten
negatywny skutek, co potwierdza warto$¢ mediany (por. wykres pudetkowy 11
po lewej).

W ocenie braku bezposredniego wsparcia jako negatywnego skutku pra-
cy/nauki zdalnej kobiety byty rownie zgodne, O m¢zczyzni. W obu przypadkach
kwartyle (pierwszy, drugi itrzeci) sg sobie rowne (por. wykres pudetkowy 11
po prawej).

| | — |

protlemami

Keniecznost samadzieinego radzenia sobie 2
Brak wystarczajacego wsparcia

| 1

Kobieta Mgzczyzna obieta Mezezyzna

Wykres 11. Porownanie odczuwanych negatywnych skutkow pracy/nauki zdalnej
przez kobiety i mezczyzn: koniecznosci samodzielnego radzenia sobie
z problemami (po lewej) oraz braku bezposredniego wsparcia (po prawej)

Srednio najbardziej rozproszone byty oceny odnoszace si¢ do poczucia izo-
lacji i odosobnienia (mezczyzni), a takze koniecznosci samodzielnego radzenia
sobie z problemami (kobiety). Mniejsze rozproszenie ocen wystapito w przy-
padku poczucia izolacji i odosobnienia (kobiety), koniecznosci samodzielnego
radzenia sobie z problemami (me¢zczyzni) oraz braku bezposredniego wsparcia
(kobiety 1 mezczyzni). Przecigtnie najmniejsze rozproszenie ocen dotyczylo
braku bezposredniego kontaktu z innymi osobami (kobiety i mg¢zczyzni). Syme-
tryczny rozklad wystapit przy ocenie koniecznosci samodzielnego radzenia
sobie z problemami (me¢zczyzni) oraz braku bezposredniego wsparcia (kobiety
1 mgzezyzni). W pozostatych przypadkach miat on charakter asymetryczny.

Analiza korelacji miedzy negatywnymi skutkami pracy/nauki zdalnej
a wielkoscig gospodarstwa domowego oraz miejscem zamieszkania wykazata,
ze [Krdl, 2021, s. 68]:

e wystepuje staba istotna ujemna zaleznos¢ miedzy wielkoscig gospodarstwa
domowego a poczuciem izolacji i odosobnienia (r = —0,099, a. = 0,01) oraz
brakiem bezposredniego kontaktu z innymi osobami (r = —0,094, o = 0,01);
nie wystepuja statystycznie istotne zaleznosci mi¢dzy pozostatymi badanymi
negatywnymi skutkami a wielko$cig gospodarstwa domowego;
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o wystepuje staba istotna ujemna zalezno$¢ miedzy miejscem zamieszkania
a poczuciem izolacji i odosobnienia (r = 0,081, a = 0,01), brakiem bezpo-
sredniego kontaktu z innymi osobami (r = —0,068, a = 0,05), koniecznoscia
samodzielnego radzenia sobie z problemami (r =-0,079, a = 0,01) oraz bra-
kiem wystarczajacego wsparcia (r = —0,063, o =0,01).

Wykonywanie pracy badz uczestniczenie w zajeciach dydaktycznych

w miejscu zamieszkania moze wptywaé na potrzebe modyfikacji organizacji

zycia w gospodarstwie domowym. Przyktadami dwoch do$¢ typowych utrud-

nien, jakie mogty wystapi¢ wraz z wprowadzeniem do miejsc zamieszkania pra-
cy/nauki zdalnej, s3: ewentualna potrzeba cichszego zachowywania si¢ pozosta-
tych domownikéw w czasie nauki/pracy zdalnej oraz koniecznos¢ wytaczenia

z uzytkowania pomieszczen na czas nauki/pracy zdalnej. Badani znacznie cze-

Sciej, jako wystepujace w ich gospodarstwach domowych utrudnienie, wskazy-

wali konieczno$¢ cichszego zachowywania si¢ pozostatych domownikow niz

koniecznos$¢ wylaczenia z uzytkowania pomieszczen. Na utrudnienie w postaci
koniecznosci cichszego zachowywania si¢ wskazywato prawie 70% responden-

tow (skumulowany odsetek odpowiedzi ,tak” i ,raczej tak” wynidst 69,2%),

podczas gdy na konieczno$¢ wyltaczenia pomieszczen niespetna 45% (skumulo-

wany odsetek odpowiedzi ,,tak” i ,,raczej tak” wyniost 44,9%) (por. wykres 12).

Koniecznos$¢ wytaczenia z uzytkowania pomieszczen
na czas nauki/pracy zdalnej e -

Koniecznos¢ cichszego zachowywania sie

pozostatych domownikéw w czasie nauki/pracy 43,6 _

zdalnej

0 20 40 60 80
Tak ™ Raczejtak

Wykres 12. Utrudnienia, jakie wystapily w gospodarstwach domowych w zwigzku
z praca/nauka zdalng

Kobiety i m¢zczyzni w zréznicowany sposob ocenili wystgpowanie powyz-
szych utrudnien w swoich gospodarstwach domowych. Kobiety byly bardziej
zgodne niz m¢zczyzni w ocenie konieczno$ci cichszego zachowywania si¢ po-
zostatych domownikow w czasie nauki/pracy zdalnej. Rownocze$nie zarowno
50% kobiet, jak 1 me¢zczyzn ocenito, ze taka trudno$¢ co najmniej raczej wysta-
pita w ich gospodarstwie domowym (por. wykres pudetkowy 13 po lewej).

Widoczna jest rowniez odmienno$¢ ocen koniecznosci wytgczenia po-
mieszczen z uzytkowania jako utrudnienia bedacego konsekwencjg pracy/nauki
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zdalnej dokonywanych przez kobiety i mg¢zczyzn. Kobiety byly mniej zgodne
W ocenie niz m¢zczyzni. W grupie kobiet 25% ocenilo, ze w ich gospodarstwach
domowych wystepowalo takie utrudnienie, a 50% — Ze co najmniej ani wyste-
powalo, ani nie wystepowato, podczas gdy w grupie mezczyzn 25% ocenito, ze
w ich gospodarstwach domowych co najmniej raczej wystepowato takie utrud-
nienie, a 50% — Ze co najmniej raczej nie wystgpowato. Wskazuje to, ze kobiety
czesciej postrzegaty konieczno$¢ wylaczenia pomieszczen jako utrudnienie niz
mezczyzni (por. wykres pudetkowy 13 po prawej).

Koniecznost cichszego zachowywania.
pozasalch domowrmO EEasle RISy
2daine
" czas naukipracy zdaine)

|

Hobista Mgzczyzna

Kobieta Mezeavana

Wykres 13. Porownanie oceny utrudnien spowodowanych praca/nauka zdalng
przez kobiety i mg¢zczyzn: koniecznosci cichszego zachowywania si¢
pozostatych domownikéw w czasie nauki/pracy zdalnej (po lewej)
oraz koniecznos$ci wylaczenia z uzytkowania pomieszczen na czas
nauki/pracy zdalnej (po prawej)

Oceny utrudnien, jakie pojawiaja si¢ w gospodarstwach domowych na sku-
tek pracy i nauki zdalnej, byly najmniej rozproszone w przypadku koniecznos$ci
cichszego zachowywania si¢ pozostalych domownikéw w czasie nauki/pracy
zdalnej (kobiety), bardziej rozproszone w przypadku koniecznosci cichszego
zachowywania si¢ pozostalych domownikéw w czasie nauki/pracy zdalnej
(mgzczyzni) oraz konieczno$ci wytaczenia z uzytkowania pomieszczen na czas
nauki/pracy zdalnej (mezczyzni), a najbardziej — w przypadku koniecznosci
wylaczenia z uzytkowania pomieszczen na czas nauki/pracy zdalnej (kobiety).
Trzy pierwsze wymienione oceny mialy rozklad asymetryczny, a ostatnia — Sy-
metryczny.

Na podstawie analizy korelacji stwierdzono wystepowanie stabej istotnej
ujemnej zalezno$ci migdzy koniecznoscig cichszego zachowywania si¢ pozosta-
tych domownikdéw w czasie nauki/pracy zdalnej a wielkoscig gospodarstwa do-
mowego (r = —0,140; o = 0,01). Nie stwierdzono natomiast statystycznie istot-
nych zalezno$ci migdzy koniecznos$cia cichszego zachowywania si¢ pozostatych
domownikoéw a miejscem zamieszkania oraz mi¢dzy koniecznosciag wytgczenia
Z uzytkowania pomieszczen na czas nauki/pracy zdalnej a wielkoscig gospodar-
stwa domowego i miejscem zamieszkania.
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Na zakonczenie tej czesci badania respondenci zostali poproszeni o wyra-
zenie opinii, co przewaza — korzysci czy mankamenty — podczas wykonywania
pracy w formie zdalnej oraz podczas nauki zdalnej. Z poréwnania ocen odno-
szacych sie z jednej strony do pracy zdalnej, a z drugiej do nauki zdalnej wyni-
ka, ze respondenci cze$ciej:

o dostrzegaja przewage korzysci bardziej w przypadku nauki niz pracy zdalnej,

e nie dostrzegaja przewagi ani korzysci, ani mankamentow bardziej w przy-
padku pracy niz nauki zdalnej,

o dostrzegaja przewage mankamentéw bardziej w przypadku nauki niz pracy
zdalnej.

Rownoczeénie prawie potowa respondentow (49,5%) nie dostrzega przewa-
gi ani korzysci, ani mankamentow w przypadku pracy zdalnej. Natomiast
w ocenie nauki zdalnej zblizony odsetek respondentow uznal, ze w jej przypad-
ku przewazaja korzysci, przewazaja mankamenty oraz nie przewaza zaden
z tych aspektoéw (por. wykres 14).

praca adlna ws IS
Naka zdais 2 o wms oms

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Przewaga korzysci M Brak przewagi M Przewaga mankamentow

Wykres 14. Ocena korzysci i mankamentéw pracy oraz nauki zdalnej

Kobiety i mezczyzni byli zgodni w ocenie korzysci i mankamentow zarow-
no pracy zdalnej, jak i nauki zdalnej (por. wykres pudetkowy 15).

Kabieta Mezezyma Kebieta Mezezyma

Wykres 15. Poréwnanie oceny korzysci i mankamentéw przez kobiety i mezczyzn:
pracy zdalnej (po lewej) oraz nauki zdalnej (po prawej)
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W przypadku pracy zdalnej rozproszenie odpowiedzi bylo mniegjsze niz
w przypadku nauki zdalnej. Ponadto rozklad odpowiedzi odnoszacych si¢ do
pracy zdalnej byt asymetryczny, a do nauki zdalnej — symetryczny.

3.5. Preferencje w zakresie sposobow komunikacji
i formy organizacji pracy

Konsekwencjg zmiany formy organizacji pracy i nauki na zdalng wprowa-
dzonej wraz z lockdownem w marcu 2020 r. byta zmiana formy komunikacji,
ktorej towarzyszyta zmiana dominujgcego kanatu wypowiedzi. Wraz z przej-
$ciem na pracg i nauke zdalng ograniczeniu ulegta komunikacja bezposrednia
(face to face) na rzecz komunikacji za posrednictwem nowoczesnych technologii
teleinformatycznych (np. Teams, Google Meet, Zoom, Skype, Messenger,
e-mail). Ro6wnoczesnie dominujacy stat si¢ pisemny kanat wypowiedzi.

W zwiazku ze zmiang formy i kanalu komunikacji respondenci zostali po-
proszeni o oceng, czy taka zmiana stanowila dla nich problem. Oceny dokonane
przez kobiety i mgzczyzn byty prawie identyczne (por. wykres 16).

Kobieta 416 48 104
Mezczyzna 415 S 484 101
0%  10% 20% 30%  40%  50%  60% 70%  80%  90%  100%

Stanowi problem B Ani stanowi, ani nie stanowi problemu B Nie stanowi problemu

Wykres 16. Preferowana forma komunikacji

Dla najwigkszej grupy respondentow (48,0% kobiet i 48,4% mezczyzn)
zmiana ta ani stanowi, ani nie stanowi problemu. Respondenci ci uznali, ze
w rownym stopniu traktujg zardbwno komunikacj¢ bezposrednia, jak i za posred-
nictwem nowoczesnych technologii teleinformatycznych. Rownocze$nie niewie-
le mniejsza cze$¢ badanych (41,6% kobiet i 41,5% mezczyzn) ocenita, ze zmia-
na formy komunikacji na posrednig stanowi dla nich problem, gdyz preferuje
bezposrednig komunikacje z innymi ludzmi. Tylko niewiele ponad 10% bada-
nych (10,4% kobiet i 10,1% m¢zczyzn) wyrazito opinie, ze preferuje komunika-
cj¢ za posrednictwem nowoczesnych technologii teleinformatycznych, w zwigz-
ku z czym zmiana formy komunikacji nie tylko nie stanowila dla nich problemu,
ale wrecz byla dla nich korzystna.
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W zwiazku z tym, ze w badaniu uczestniczyty glownie osoby mtode, przed
ktérymi jest jeszcze wiele lat funkcjonowania na rynku pracy, a cze$¢ z nich
nawet jeszcze nie rozpoczeta aktywnosci zawodowej, zostaty one poproszone
0 wyrazenie opinii, jakg wybralyby forme organizacji pracy w sytuacji, gdyby
miaty mozliwo$¢ dokonania takiego wyboru. Zdecydowana wigkszos¢ respon-
dentow zadeklarowata, ze majac mozliwos¢ decydowania, wybrataby hybrydo-
wa forme organizacji pracy. Przy czym czgSciej byly sklonne wybraé¢ te forme
kobiety (71,8%) niz me¢zczyzni (66,0%). Znacznie mniejsze grupy respondentow
deklarowaty chg¢ wykonywania pracy wytacznie w formie tradycyjnej oraz wy-
tacznie w formie zdalnej. Ch¢¢ pracy w formie tradycyjnej czesciej deklarowali
mezczyzni (21,0%) niz kobiety (16,8%). Rowniez wykonywanie pracy wylacz-
nie w formie zdalnej czgSciej preferowali mezczyzni (13,0%) niz kobiety
(11,4%) (por. wykres 17).

Kobieta 11,4 [ E—
Mezczyzna (13 G e ———

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Zdalna ®Hybrydowa M Tradycyjna
Wykres 17. Preferowana forma wykonywania pracy

Ta cz¢$¢ badania pokazuje wysoki poziom akceptacji respondentéw dla
wykorzystywania nowoczesnych rozwigzan teleinformatycznych w procesie
pracy przy jednoczesnej potrzebie czgSciowego zachowania tradycyjnych form
kontaktu i wykonywania pracy.

3.6. Subiektywna ocena kompetencji do pracy i nauki zdalnej

Pracownicy, ktorzy na poczatku pandemii przeszli na prace zdalng, a ucz-
niowie i studenci — na nauke zdalng, nie zostali do takiej zmiany przygotowani
ani pod wzgledem organizacyjnym, ani kompetencyjnym. Z tego wzgledu na
zakonczenie badania respondenci zostali poproszeni o subiektywng oceng swo-
ich kompetencji do pracy i nauki zdalnej. Badaniem objeto pigé istotnych,
z punktu widzenia samodzielnego wykonywania pracy i samodzielnej nauki
w formie zdalnej, kompetencji, tj.: umiejetnos¢ obstugi niezbednych przy nau-
ce/pracy zdalnej programoéw komputerowych, wewnegtrzng motywacj¢ do nau-
ki/pracy zdalnej, umiej¢tnos$¢ takiego gospodarowania czasem, aby wszystkie
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obowiazki byly wykonane w wyznaczonym terminie, umiejgtnos¢ samodzielne-
go rozwigzywania problemow pojawiajacych si¢ podczas nauki/pracy zdalnej
oraz wysoka samodyscypling.

Wedlug subiektywnej oceny respondentdéw najpowszechniej posiadang
przez nich kompetencja jest umiejetno$¢ obstugi niezbednych przy nauce/pracy
zdalnej programow komputerowych (skumulowany odsetek odpowiedzi ,tak”
i ,raczej tak” wyniost 93,6%). Okoto 70% respondentow ocenito, ze potrafi
samodzielnie rozwigzywaé problemy, ktore pojawiaja si¢ podczas nauki/pracy
zdalnej (skumulowany odsetek odpowiedzi ,,tak™ i ,,raczej tak” wyniost 73,6%)
oraz tak gospodarowaé czasem, aby wszystkie obowigzki byly wykonane
w wyznaczonym terminie (skumulowany odsetek odpowiedzi ,tak” i ,raczej
tak” wynidst 69,7%). Najrzadszymi kompetencjami, przydatnymi podczas pracy
i nauki zdalnej, sa — zdaniem respondentow — motywacja wewngtrzna (skumu-
lowany odsetek odpowiedzi ,tak” i ,raczej tak” wyniost 52,5%) oraz wysoka
samodyscyplina (skumulowany odsetek odpowiedzi ,,tak” i ,,raczej tak” wyniost
50,7%) (por. wykres 18).

Wysoka samodyscyplina 19,3 s
Motywacja wewnetrzna 22,7 o298 |

Gospodarowanie czasem 31 . 387
Rozwigzywanie problemow 27,6 [
Obstuga programoéw komputerowych 62,4 312

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Tak ™ Raczej tak
Wykres 18. Ocena posiadanych kompetencji do pracy i nauki zdalnej

Kobiety i m¢zczyzni w podobny sposob ocenili swoje kompetencje doty-
czace obstugi niezbednych przy pracy/nauce zdalnej programéw komputero-
wych. Srednio 50% kobiet i mezczyzn ocenito, ze posiada kompetencje w tym
zakresie, a 75% — ze co najmniej raczej je posiada (por. wykres pudetkowy 19
po lewej).

Przedstawiciele obu pici byli rowniez zgodni w ocenie posiadanej motywa-
cji wewnetrznej do pracy/nauki zdalnej. Potowa respondentow obu pici zadekla-
rowata, ze co najmniej raczej posiada motywacje wewngtrzng (por. wykres pu-
detkowy 19 po prawej).
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Motywacja wensbzns

Obsiuga programéw komputerowych

| |
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Kobiet Mgzczyzna Icobieta vgrzma

Wykres 19. Porownanie oceny posiadanych kompetencji do pracy i nauki zdalnej
przez kobiety 1 m¢zczyzn: umiejetnosci obstugi niezbednych przy
pracy/nauce zdalnej programoéw komputerowych (po lewej)
oraz wewnetrznej motywacji do pracy/nauki zdalnej (po prawej)

Zgodnos¢ ocen kobiet 1 mezczyzn wystapita rowniez w przypadku umiejet-
nosci gospodarowania czasem zapewniajacej wykonywanie obowigzkéw w wy-
znaczonym terminie. W ocenie tej kompetenciji 25% kobiet i m¢zczyzn zadekla-
rowalo, ze ja posiada, 50% — Ze co najmniej raczej posiada, a 75% — ze co
najmniej ani posiada, ani nie posiada (por. wykres pudetkowy 20 po lewe;j).

Gospodarowaris czasem
Rozwiazywanie problemow

Kobists Mezezyme abieta Mgzczyzna

Wykres 20. Porownanie oceny posiadanych kompetencji do pracy i nauki zdalnej
przez kobiety i mezczyzn: umiejetnosci gospodarowania czasem
zapewniajgcej wykonanie obowigzkoéw w wyznaczonym terminie
(po lewej) oraz samodzielnego rozwiazywania problemow,
ktore pojawiaja si¢ podczas pracy/nauki zdalnej (po prawej)

Roznice w ocenie miedzy kobietami a mezczyznami wystgpity w stosunku do
samodzielnego rozwigzywania problemow, ktore pojawiajg si¢ podczas pracy/nauki
zdalnej. Kobiety rzadziej niz m¢zczyzni deklarowaty posiadanie tej kompetencji.
Zgodnie z subiektywng ocena respondentdéw kompetencje t¢ co najmniej raczej
posiada 50% kobiet i 75% mezczyzn (por. wykres pudetkowy 20 po prawe;j).

Zréznicowanie pomi¢dzy kobietami a mezczyznami wystapito takze w oce-
nie wysokiej dyscypliny do pracy/nauki zdalnej. Posiadanie tej kompetencji
cze$ciej deklarowaty kobiety niz mezczyzni. Potowa kobiet ocenita, Zze co naj-
mniej raczej posiada t¢ kompetencje, podczas gdy 50% mezczyzn zadeklarowa-
lo, Ze co najmniej ani jg posiada, ani jej nie posiada (por. wykres pudetkowy 21).
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Wysoka samodyscypina

| 1

Kobieta Mezezyzna

Wykres 21. Pordéwnanie oceny posiadanych kompetencji do pracy i nauki zdalnej
przez kobiety i mgzczyzn zwigzanych z wysoka samodyscypling

Najmniejsze rozproszenie ocen wystagpito w przypadku umiejetnosci obstugi
niezb¢dnych przy pracy/nauce zdalnej programéw komputerowych (kobiety 1 mez-
czyzni) oraz samodzielnego rozwiazywania problemow, ktore pojawiaja si¢ podczas
pracy/nauki zdalnej (mezczyzni), chociaz we wszystkich przypadkach wystapity tez
obserwacje odstajace. Nieznacznie wigksze rozproszenie ocen dotyczyto wysokiej
samodyscypliny podczas pracy/nauki zdalnej (kobiety). Przy ocenie tej kompetencji
przez kobiety rowniez wystapily obserwacje odstajace. Najbardziej rozproszone
oceny mialy miejsce w przypadku posiadania wewngtrznej motywacji do pra-
cy/mauki zdalnej (kobiety i mezczyzni), umiejetnosci gospodarowania czasem (ko-
biety i mezczyzni), umiejetnosci rozwigzywania probleméw (kobiety) oraz wysokiej
samodyscypliny (me¢zczyzni). Symetryczny rozklad ocen wystapit wylacznie
w przypadku wysokiej samodyscypliny (mezczyzni).

Analiza korelacji potwierdza wystgpowanie stabej istotnej dodatniej zalez-
nosci miedzy wielkoscig gospodarstwa domowego a umiejetnoscig obstugi pro-
graméw komputerowych (r = 0,064; a = 0,05), posiadana motywacja wewnetrz-
ng (r = 0,055; a = 0,05), umiejetnoscia gospodarowania czasem (r = 0,071;
a = 0,05) oraz wysoka samodyscypling (r = 0,061; a = 0,05), a takze stabej istot-
nej ujemnej zaleznos$ci miedzy miejscem zamieszkania a umiejetnoscig obstugi
programoéw komputerowych (r =-0,077; o= 0,01) (por. tabela 24).

Tabela 24. Analiza korelacji migdzy oceng kompetencji do pracy/nauki zdalnej
a wielkoS$cig gospodarstwa domowego i miejscem zamieszkania

Wyszczegolnienie WielkoS¢ gospodarstwa Miejsce zamieszkania
domowego
Obstuga programéw komputerowych 0,064* —0,077**
Motywacja wewnetrzna 0,055* —0,050
Gospodarowanie czasem 0,071* 0,051
Rozwiazywanie probleméw 0,049 0,049
Wysoka samodyscyplina 0,061* -0,008

* Korelacja istotna na poziomie 0,05.

** Korelacja istotna na poziomie 0,01.
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Oznacza to, ze wielko$¢ gospodarstwa domowego, a szczegélnie migjsce
zamieszkania w niewielkim stopniu determinujg subiektywna ocen¢ kompetencji
do pracy/nauki zdalnej.

3.7. Podsumowanie wynikow, weryfikacja hipotez badawczych
oraz implikacje dla pracodawcow

Analiza uzyskanych wynikéw umozliwila weryfikacje dwunastu hipotez
badawczych, ktorej wyniki podsumowano ponizej.

Hipoteza (H1) zaktadajaca, ze wykonywanie pracy w formie zdalnej jest
powigzane z miejscem zamieszkania pracownikow, a im wigksze miasto, tym
wyzszy odsetek gospodarstw domowych, ktorych czlonkowie pracuja zdalnie,
zostata zweryfikowana pozytywnie. Wystepowanie statystycznie istotnej zalez-
nos$ci potwierdzit test chi kwadrat. Zaleznos¢ ta zostata naruszona tylko w przy-
padku miast od 100 tys. do 200 tys. oraz od 200 tys. do 300 tys. mieszkancow.
W tej drugiej grupie miast odsetek gospodarstw, w ktorych pracowano zdalnie,
byt o 1,0 p.p. nizszy niz w pierwszej grupie.

Hipoteza (H2) zakladajaca, ze trudnoscia, ktéra najczesciej wystepuje
w gospodarstwach domowych w zwigzku z pracg i naukg zdalna, jest brak miej-
sca do ich wykonywania, zostata zweryfikowana negatywnie. Badanie wykaza-
o, ze najwieksza trudnoscia, jaka napotykali respondenci w zwiazku z pra-
ca/naukg zdalna, byto stabe tacze internetowe.

Trudnosci, jakie napotykaly osoby pracujace i uczace si¢ zdalnie, mogly
by¢ zalezne od wielko$ci gospodarstwa domowego oraz miejsca zamieszkania,
co zatozono w kolejnej hipotezie (H3). Hipoteza ta zostata zweryfikowana czg-
sciowo pozytywnie, gdyz stwierdzone istotne korelacje miaty staby charakter,
ponadto nie wystepowaly one w przypadku wszystkich trudnosci.

Wyniki badania nie potwierdzity przypuszczenia, Zze najwyzej oceniang ko-
rzy$cig wynikajacg z pracy/nauki zdalnej sg oszczedno$ci finansowe z tytutu
mniejszych wydatkow na $rodki transportu, a najnizej — mozliwo$¢ pracy/nauki
,,W dresie 1 papuciach” (H4), co oznacza, ze hipoteza zostala zweryfikowana nega-
tywnie. W opinii respondentéw najwazniejsza korzyscig wynikajacg z pracy/nauki
zdalnej jest oszczgdnos¢ czasu na dojazdy do i ze szkoty/pracy, a najmniej znaczaca
— mniejsze zmgezenie. Oszezednosei finansowe z tytutlu mniejszych wydatkéw na
$rodki transportu okazaty si¢ dla respondentdéw mniej wazne niz zaktadano i upla-
sowaly si¢ dopiero na czwartym miejscu. Natomiast mozliwo$¢ pracy/nauki
,,W dresie 1 papuciach” okazala si¢ dla respondentow zdecydowanie wazniejsza niz
zakladano, gdyz wskazano ja jako druga najistotniejsza korzys¢.
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W ocenie respondentow najdotkliwiej odczuwanym negatywnym skutkiem
pracy/nauki zdalnej jest brak bezposredniego kontaktu z innymi osobami, a nie, jak
zaktadano, poczucie izolacji i odosobnienia. Poczucie izolacji i odosobnienia re-
spondenci wskazali jako drugi najdotkliwszy negatywny skutek. Jako najmniej do-
tkliwy negatywny skutek zostat oceniony, tak jak zaktadano, brak odpowiedniego
wsparcia. W rezultacie zatozona hipoteza (HS5) zostala zweryfikowana negatywnie
w odniesieniu do jej pierwszej czesci stanowiacej, ze najdotkliwiej odczuwanym
negatywnym skutkiem pracy/nauki zdalnej jest poczucie izolacji i odosobnienia,
natomiast pozytywnie — w odniesieniu do drugiej czesci, zakladajacej, ze najstabiej
odczuwanym negatywnym skutkiem jest brak odpowiedniego wsparcia.

Hipoteza (H6) dotyczaca wystgpowania zaleznos$ci migdzy odczuwanymi
korzy$ciami i negatywnymi skutkami pracy/nauki zdalnej a wielko$cig gospo-
darstwa domowego oraz miejscem zamieszkania zostata zweryfikowana czg-
$ciowo pozytywnie. Wstepujace zaleznosci nie we wszystkich przypadkach byly
istotne statystycznie, a tam, gdzie istotno$¢ wystepowata, byta ona staba.

Hipoteza (H7), w ktorej zatozono, ze odczuwane korzysci i negatywne
skutki pracy/nauki zdalnej w rézny sposob sg oceniane przez kobiety i me¢z-
czyzn, zostala zweryfikowana czesciowo pozytywnie. Kobiety i mezczyzni
w odmienny sposéb ocenili pig¢ sposrod osmiu korzysci oraz trzy sposrod czte-
rech negatywne skutki. Oceny pozostalych korzysci i negatywnych skutkow
dokonane przez kobiety i mezczyzn byly zblizone.

Uzyskane wyniki staty si¢ podstawg czesciowo pozytywnej weryfikacji hipote-
zy (H8), zakladajacej, ze ocena utrudnien, jakie wystapity w gospodarstwach do-
mowych w zwigzku z praca i nauka zdalng, jest zalezna od wielkosci gospodarstwa
domowego 1 miejsca zamieszkania oraz pici. Zostata potwierdzona zalezno$¢ mig-
dzy oceng koniecznosci cichszego zachowywania si¢ pozostatych domownikow
w czasie nauki/pracy zdalnej a wielkos$cig gospodarstwa domowego oraz migdzy
oceng obu badanych utrudnien a picig. Nie potwierdzity si¢ natomiast zaleznosci
miedzy oceng koniecznosci cichszego zachowywania si¢ pozostatych domownikow
w czasie nauki/pracy zdalnej a miejscem zamieszkania oraz migdzy ocena koniecz-
nosci wylaczenia z uzytkowania pomieszczen na czas nauki/pracy zdalnej a wielko-
$cig gospodarstwa domowego i miejscem zamieszkania.

Hipoteza (H9) zakladajaca, ze oceny dotyczace korzysci i mankamentow
pracy oraz nauki zdalnej sg zblizone oraz niezréznicowane ze wzgledu na ptec,
zostala zweryfikowana negatywnie w swojej pierwszej czgsci, a pozytywnie
w drugiej. Respondenci czesciej dostrzegali przewage korzysci nad mankamen-
tami w przypadku nauki zdalnej niz w przypadku pracy zdalnej. Rownocze$nie
kobiety i mezczyzni byli zgodni w ocenie korzysci i mankamentow zaroéwno
pracy zdalnej, jak i nauki zdalnej.
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Wynik weryfikacji kolejnej hipotezy (H10) stanowiacej, ze zmiana formy
komunikacji z bezposredniej na posrednig nie stanowi problemu dla responden-
tow, a ocena nie jest zroznicowana ze wzgledu na ptec, jest wobec jej pierwszej
czeg$ci negatywny, a drugiej — pozytywny. Tylko dla okoto 10% badanych zmia-
na ta nie stanowi problemu, a z drugiej strony — dla ponad 40% — stanowi pro-
blem. Oceny dokonane przez kobiety i mg¢zczyzn, jak zatozono w hipotezie, byty
prawie takie same.

Pozytywny wynik weryfikacji uzyskano w przypadku hipotezy (H11) za-
ktadajacej, ze preferowana forma organizacji pracy jest forma hybrydowa,
a ocena nie jest zréznicowana ze wzgledu na ple¢. Ponad % respondentow jako
preferowang form¢ wykonywania pracy wskazato forme¢ hybrydowa, a réznice
miedzy wskazaniami kobiet i mgzczyzn nie byly duze.

Hipoteza (H12) zostata pozytywnie zweryfikowana w cz¢séci zaktadajacej,
ze respondenci w odmienny sposob oceniaja poszczegdlne kompetencje do pra-
cy 1 nauki zdalnej, a czgSciowo pozytywnie w czesci zaktadajacej, ze oceny nie
sa zroznicowane ze wzgledu na ple¢. Respondenci stosunkowo najwyzej ocenili
swoje kompetencje zwigzane z obstugg programéw komputerowych, na srednim
poziomie — kompetencje zwigzane z umiej¢tnosciag rozwigzywania problemow
i gospodarowania czasem, a na najnizszym — zwigzane z posiadang motywacja
wewnetrzng oraz wysoka samodyscypling. Zgodno$¢ ocen kobiet i mgzczyzn
dotyczyta trzech z pigciu analizowanych kompetencji.

Uzyskane wyniki pokazuja, ze przedstawiciele pokolenia Z (przedstawiciele
tego pokolenia stanowili 89,5% proby badawczej), ktore aktualnie wchodzi na
rynek pracy, sg otwarci i mentalnie oraz cyfrowo przygotowani na zmian¢ formy
organizacji pracy w kierunku szerszego wykorzystania pracy zdalnej. Na akcep-
tacje tej formy organizacji pracy przez mtode pokolenie wskazujg réwniez inni
Autorzy [np. Ratajczak, 2018, s. 209]. Respondenci dostrzegaja i doceniajg ko-
rzysci, jakie wynikajg dla nich z wykonywania pracy w formie zdalnej. Szcze-
golnie wysoko cenig oszczednos$¢ czasu na dojazdy do i z pracy. Z drugiej jed-
nak strony dostrzegaja negatywne konsekwencje pracy zdalnej. Najsilniej
odczuwang negatywna konsekwencjg jest brak bezposredniego kontaktu z inny-
mi osobami, a w drugiej kolejnosci powigzane z tym poczucie izolacji i odosob-
nienia. Prawdopodobnie z tych wzgledow 70,1% badanych zadeklarowalo, ze
gdyby mogli decydowac, to wybraliby hybrydowa organizacje pracy, czyli wy-
konywang cze$ciowo w siedzibie pracodawcy, a czgsciowo w miegjscu zamiesz-
kania. Moze to swiadczy¢ o tym, ze mtodzi ludzie, pomimo iz wyro$li w dobie
Internetu, 1 — jak podkresla wielu Autorow [np. Gataj, 2014, s. 86; Wiktorowicz
iin., 2016, s. 32; Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2016, s. 200] — funkcjo-
nuja rownolegle w $wiecie realnym i wirtualnym, odczuwajg jednak potrzebe
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bezposrednich relacji z innymi osobami, ktoérag hybrydowa organizacja pracy
pozwoli im zaspokoi¢. W tym kontek$cie warto zauwazy¢, ze rowniez badania
przeprowadzone wsrod pracownikow jednego przedsigbiorstwa przez M. Pet-
czewskiego [2021, s. 215-216] wykazaty, ze preferowanym modelem organiza-
cji pracy jest model hybrydowy. Taki wynik uzyskaty rowniez K. Koziot-
-Nadolna i A. Suchocka [2021, s. 91], ktore badaty pracownikow z wojewddz-
twa zachodniopomorskiego. Sposréod 150 przebadanych pracownikow 63,3%
zadeklarowato, ze po pandemii chciatloby pracowaé¢ hybrydowo. Eksperci takze
wskazuja na hybrydowa organizacje pracy (1-3 dni w tygodniu poza biurem) jako
forme, ktora bedzie powszechnie wykorzystywana w perspektywie najblizszych lat,
czyli na etapie postcovidowym [Tomanek, 2020, s. 21; hrlink, 2022, s. 3].

Wskazane przez respondentow preferencje dotyczace hybrydowej formy
organizacji pracy moga by¢ wazng wskazowka dla pracodawcow rekrutujacych
do pracy kandydatéw z pokolenia Z, a takze z mtodszych rocznikow pokolenia Y.
Dla os6b mtodych zachete do podjecia pracy, o ile oczywiscie charakter pracy
na to pozwala, poza innymi cenionymi przez to pokolenie benefitami [np. Wik-
torowicz 1 in., 2016, s. 32] moze stanowi¢ wilasnie mozliwo$¢ wykonywania
pracy w formie hybrydowe;j.

Obecnie brak dostgpu do Internetu nie stanowi juz bariery wykonywania
pracy z miejsca zamieszkania za posrednictwem nowoczesnych technologii tele-
informatycznych. Potwierdzaja to zaréwno wyniki omawianych badan, jak
i dane GUS [2021e, s. 126]. Wedlug GUS w 2021 r. w Polsce dostep do Interne-
tu w domu miato 92,4% gospodarstw domowych. Odsetek ten, mimo stosunko-
wo wysokiego poziomu (réwniez w poréwnaniu z innymi krajami Unii Europej-
skiej [GUS, 2021e, s. 127]), z roku na rok wzrasta. W zwigzku z dostgpem do
Internetu wskazywanym przez respondentéw problemem bylo natomiast stabe
tacze internetowe. Jednak coraz powszechniej wykorzystywany szerokopasmo-
wy dostep do Internetu (68,8% gospodarstw domowych posiada szerokopasmo-
we tgcze stacjonarne, a 72,0% — mobilne [GUS, 2021e, s. 128]) z czasem bedzie
zmniejszal skale wystepowania tej niedogodnosci.

Pracodawca, proponujac pracownikowi albo kandydatowi do pracy wykony-
wanie pracy W miejscu zamieszkania, powinien bra¢ pod uwage warunki mieszka-
niowe pracownika. Z przeprowadzonych badan wynika, ze w czesci badanych go-
spodarstw  domowych problem stanowil brak miejsca do pracy/nauki zdalne;.
Nalezy jednak pamigtaé, ze badanie realizowane byto w czasie, w ktorym réwniez
uczniowie 1 studenci uczyli si¢ zdalnie. Fakt ten mogt w duzej mierze wptywaé na
oceng sytuacji lokalowej przez respondentow. Poza warunkami pandemicznymi, tj.
w czasie, kiedy uczniowie i studenci ksztatcg si¢ w sposob tradycyjny, problem
braku miejsca do pracy zdalnej moze si¢ okaza¢ mniejszy.
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Decyzja organizacji o oferowaniu mozliwos$ci wykonywania pracy w for-
mie hybrydowej powinna uwzglednia¢ nie tylko preferencje potencjalnych pra-
cownikow oraz nizsze koszty wynikajace z wyprowadzenia pracy poza siedzibe
firmy, ale przede wszystkim powinna wynika¢ z porownania uzyskiwanej przez
pracownika efektywno$¢ pracy — wykonywanej w formie tradycyjnej i wykony-
wanej w formie hybrydowej. Pracodawcy decydujacy sie na wdrozenie hybry-
dowej lub zdalnej organizacji pracy powinni zwroci¢ szczegolng uwage na de-
klarowany przez respondentow niski poziom dwoch kompetencji, tj. motywacji
wewnetrznej i samodyscypliny. Deficyt tych kompetencji z duzym prawdopodo-
bienstwem bedzie negatywnie wptywal na ilos¢ wykonanej przez pracownika
pracy. Aby temu zapobiec, niezbedna jest redefinicja wybranych instrumentéw
zarzadzania zasobami ludzkimi, w szczegolnosci instrumentow ksztattujacych
motywacje wewnetrzng pracownikow oraz instrumentéw kontroli dyscyplinuja-
cych pracownikéw, w celu ograniczenia ryzyka niskiej wydajnosci pracy wyni-
kajacej z rownoleglego wykonywania przez pracownikéw czynno$ci pozazawo-
dowych. Z drugiej strony pracodawca powinien zadba¢ o to, aby praca
wykonywana przez pracownika w miejscu zamieszkania nie zawlaszczata jego
czasu prywatnego. W tym celu wskazane jest stosowanie specjalnego oprogra-
mowania, ktére uniemozliwia pracownikowi pracujagcemu zdalnie wykonywanie
pracy przez dtuzszy czas niz wynika to z jego dziennego wymiaru czasu pracy.
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Zakonczenie

Pandemia COVID-19 oraz wprowadzane w zwigzku z nig lockdowny maja-
ce na celu przeciwdziatanie rozprzestrzenianiu si¢ wirusa SARS-CoV-2 oraz
ochrone zdrowia pracownikéw znacznie zdynamizowaly wirtualizacje pracy
W Polsce. Okazato si¢ wowczas, parafrazujac stwierdzenie autorstwa
J.M. Nillesa [2003, s. 25], ze aby pracowac, nie trzeba wcale i§¢ do pracy. Prze-
konato si¢ o tym wielu menedzerow oraz pracownikéw zatrudnionych w pod-
miotach gospodarczych, w ktorych mozliwe byto wykonywanie pracy w sposob
zdalny. Otwarte natomiast pozostaje pytanie, w jakim zakresie zostang wykorzy-
stane doswiadczenia zwigzane z pracg zdalng nabyte w czasie pandemii i na jaka
skale organizacje bedg stosowac te forme organizacji pracy w okresie postcovi-
dowym. Wedlug danych GUS [2022f, s. 1] na koniec pierwszego kwartatu 2022 r.
udziat pracujacych zdalnie wynosit 5,0%, czyli tyle samo, co na koniec trzeciego
kwartatu 2021 r. i 01,9 p.p. mniej niz na koniec 2021 r. Trudno jednak na tej
podstawie wycigga¢ wnioski i wskazywaé rysujacg sie tendencje. To, na jakim
poziomie zostanie utrzymana zdalna organizacja pracy, bedzie zaleze¢ nie tylko
od preferencji pracodawcéw i pracownikéw, ale rowniez od uregulowan doty-
czacych pracy zdalnej, ktore zostang wprowadzone, prawdopodobnie w niedtu-
giej przysztosci, do Kodeksu pracy.

W niniejszym opracowaniu dokonano charakterystyki pracy zdalnej (roz-
dziat 1), co pozwolito zrealizowaé pierwsza cze¢$¢ celu poznawczego. Na pod-
stawie danych Gtownego Urzedu Statystycznego omowiono zakres stosowania
pracy zdalnej w Polsce w okresie pandemii (podrozdziat 2.3), co pozwolito
zrealizowa¢ druga czg$¢ celu poznawczego. Dokonano takze identyfikacji
utrudnien, jakie napotykali cztonkowie gospodarstw domowych w zwigzku
z praca/naukg zdalng, korzysci i negatywnych skutkéw wynikajacych z tytutu
ich stosowania, preferencji dotyczacych formy komunikacji i formy organizacji
pracy oraz kompetencji do pracy i nauki zdalnej (podrozdziaty 3.1-3.6), co po-
zwolito zrealizowac trzecia czgs¢ celu poznawczego. Ponadto w podrozdziale
3.7 przedstawiono rekomendacje dla podmiotéw gospodarczych dotyczace zale-
canej formy organizacji pracy, co pozwolito zrealizowac cel aplikacyjny.

W wyniku stosowania pracy zdalnej powstajg nowe sytuacje, ktorym muszg
Sprosta¢ zar6wno organizacje, jak i pracownicy. Do najistotniejszych wyzwan
zwigzanych z pracg zdalng nalezy zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy w miejscu zamieszkania pracownika oraz zapewnienie bezpie-



czenstwa danych. Organizacje, ktére obecnie stosuja zdalng organizacj¢ pracy,
a takze te, ktore zamierzaja wykorzystywac¢ ja w przyszlosci, powinny wypra-
cowaé narzedzia umozliwiajace zapewnienie, a takze kontrole przestrzegania
warunkéw BHP przez pracownika zdalnego oraz bezpieczenstwa danych.
W sytuacji wykonywania przez pracownika pracy w domu istotna jest takze
kwestia zwigzana z zachowaniem rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym
zdalnego pracownika. Juz teraz pojawiajg si¢ gtosy, ze w warunkach pracy zdal-
nej (pracy w domu) koncepcja réwnowagi praca-zycie (WLB — work-life balan-
ce) stracita na znaczeniu. W obecnych warunkach nalezy si¢ koncentrowac na
psychicznym i fizycznym dobrostanie (wellbeing) pracownika [hrlink, 2022,
s. 16]. Oznacza to potrzebg nowego spojrzenia na problematyke, ktéra w kon-
tek$cie pracy tradycyjnej miescita si¢ w koncepcji work-life balance.
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stanowi zatem cenne uzupetnienie literatury dotyczacej reakcji rynku pracy na zmiany wywolane
pandemia, szczegolnie jesl chodzi o reakcje na nig pracobiorcow 1 pracodawcoHw”.
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