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Wstep

Rok 2020 przejdzie do badan spotecznych (i nie tylko) jako rok radykalnych zmian
w zakresie rynku i przestrzeni pracy. Tak zwany ‘“krajobraz pracy”, po
doswiadczeniach pandemicznych, juz nigdy nie bedzie taki sam. Na zlecenie
Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w Gdansku postanowiliSmy razem przyjrze¢ sie
przemianom pomorskiego rynku pracy w czasie trwania pandemii COVID19, w tym
zwlaszcza

w zakresie pracy zdalnej'.

Zwazywszy na nasze naukowo-praktyczne doswiadczenie badania tak pracy zdalnej
(zwanej dalej telepraca), jak i zmian relacji na rynku pracy zwigzanych z kwestiami
pici, wieku i mobilnosci mieliSmy mozliwos¢ poréwnac¢ stan sprzed pandemii ze
stanem gospodarki doswiadczonej jej obecnoscig. Taka perspektywa pozwala nam,
jak sadzimy, nie tylko podsumowac wnioski z przeprowadzonych badan, ale tez
pokazaé pewne trendy zmian i prognozy oraz rekomendacje na czas post-
pandemiczny.

' Pod pojeciem pracy zdalnej rozumiemy prace wykonywang w domu i poza miejscem pracy (w innej

przestrzeni domowej, np.” u rodzicdw”, w przestrzeni coworkingowej, w domku letniskowym), ktora
dzieje sie w zastepstwie pracy, ktéra mogtaby by¢ wykonywana w stuzbowym miejscu pracy, a nie
w czasie dodatkowym, jako jej uzupetnienie. W naszym raporcie jako synonimy ,pracy zdalnej’
uzywamy tez sformutowania ,telepraca” i ,praca z/'w domu”.



Cele badania

Zasadniczym przedmiotem naszego zainteresowania badawczego byto aktualne
i prognozowane zapotrzebowanie na pracownikéw oraz perspektywy rozwoju
pracy zdalnej na pomorskim rynku pracy z uwzglednieniem wplywu pandemii
wirusa SARS-CoV-2.

Raport zostat opracowany w oparciu o wyniki badan jakosciowych i iloSciowych
przeprowadzonych na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Gdansku wsréd
pracownikéw i pracodawcéw z wojewoddztwa pomorskiego, od pazdziernika do
listopada 2020 r.

Badanie ilosciowe zostato zrealizowane z:
1. pomorskimi pracodawcami

e W ramach badania zrealizowano 1012 wywiadéw CATI (ang. Computer
Assisted Personal Interview).

e Dobér préby miat charakter losowania warstwowego ze wzgledu na
zmienne: lokalizacja, sektor wtasnosci, sektor ekonomiczny oraz wielkosc
firmy - niezaleznie (tj. brzegowo). Z badania wytgczono placéwki o$wiatowe.

e Dobdr proby ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstwa byt nieproporcjonalny
— zwiekszenie (boost) udziatu podmiotow srednich i duzych2. Jednoczesnie
z badania zostaty wytgczone firmy zatrudniajgce ponizej 5 pracownikow.

2. pomorskimi pracownikami pracujgcymi zdalnie

e W ramach badania zrealizowano 500 wywiadéw CATI (ang. Computer
Assisted Personal Interview).

e Dobdér losowania préby miat charakter losowo-kwotowy.

o Kwoty ustalono na pteé, wiek, wyksztatcenie oraz doswiadczenie w pracy
zdalnej (80% z badanych po raz pierwszy w czasie pandemii pracowato
zdalnie, 20% miato wczesniej takie doswiadczenie).

Badanie jakosciowe:

e W ramach badania zrealizowano 7 zogniskowanych wywiadéw focusowych
Z nastepu-jgcymi grupami:

v’ 2 z pracownikami,
v’ 5 z przedsiebiorcami, w branzach:

- gastronomia i turystyka,
- kultura i eventy,

2 Przy analizie danych zastosowano wagi analityczne, w celu korekty proporcji w probie — pewne
skrzywienie proby bylo pochodng przyjetego sposobu doboru préby (w tym m.in.
nieproporcjonalnego doboru ze wzgledu na wielko$¢ firmy) oraz nastgpito na skutek nizszego
poziomu realizacji w wybranych podgrupach, co jest nieuniknione w procesie realizacji tego typu
projektu.



- finanse i BPO,
- IT i komunikacja,
- Handel.



Praca zdalna w nowej gospodarce

Oddzielenie domu i pracy w trakcie industrializacji miato ogromne znaczenie dla
budowy indywidualnych i zbiorowych tozsamos$ci. Dom w rzeczywistosci
przedindustrialnej byt zarbwno miejscem spotecznej reprodukcji, jak i produkcji.
Rewolucja przemystowa doprowadzita do oddzielenia sfery prywatnej od sfery pracy,
co w konsekwenciji, przyniosto powazne zmiany spoteczne, dotyczgce m.in. sfer ptci
spoteczno-kulturowej, wypoczynku, pracy, ale i osobowosci. Wspoétczesnie, granice te
sg coraz silniej zamazane. W realiach postindustrialnych, dzieki obecnosci technologii
we wspoétczesnym domu, sfery te majg szanse ponownie sie potgczy¢. Gospodarstwa
domowe, nasycone technologiami i urzadzeniami elektronicznymi, umozliwiajg
wspotczesnie prace z domu.

Z drugiej strony realia ,nowej gospodarki” powodujg zwigkszenie intensywnosci
i wydtuzenie godzin pracy. Te rzeczywisto$¢ z kolei mozna uznaé za Zrodta
prekarnych, fragmentarycznych i niepewnych wzoréw pracy, ktore tylko utrudniajg
osiggniecie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym3,

Precyzujac nieco te szerokg problematyke, mozna wskazaé na trzy zasadnicze watki
odnoszgce sie do wptywu nowej gospodarki na zmiany spoteczne i wzory pracy.

1. Po pierwsze, zmieniajgcy sie charakter pracy oraz powszechna swiadomosc jej
wzmozonej intensywnosci (Kelliher i Anderson, 2009) zmieniajg jej miejsce
i podnoszg niepewnos¢ zwigzang z tg sferg zycia. Wielu ludzi prace postrzega

8 Urlich Beck (2000, 2002), Manuell Castells (2008), Anthony Giddens (1999) i Richard Sennett (2006,
2012) to tylko najbardziej znani z teoretykow spotecznych, ktorzy zwrécili uwage na nadchodzacy
wielkimi krokami ,wiek niepewnosci”.



jako miejsce niestabilnosci, ryzyka i braku bezpieczenstwa. Niepewno$c
zwigzana z umowami krétkoterminowymi, pracg tymczasowg i samozatrudnieniem
stata sie we wspotczesnych spoteczenstwach ,zywiotem zycia” (Mythen 2005: 135).

2. Podrugie, praca odptatna staje sie coraz bardziej inwazyjna (Taylor 2002),
CO oznacza, ze istotnym elementem doswiadczenia wspétczesnosci pozostaje
postepujgca kolonizacja zycia ludzkiego przez prace zarobkowg. Nie wynika to
wytgcznie z koniecznosci zaspokajania naszych (coraz mocniej podsycanych)
potrzeb ekonomicznych. Praca coraz silniej oddziatuje na poczucie tozsamosci
i poczucie wiasnej wartosci wynikajgce z jej wykonywania oraz mozliwosci
nawigzywania znaczgcych relacji z innymi ludzmi. Inwazyjnos$¢ dotyka wiele
gospodarstw domowych o podwojnych dochodach, a zwtaszcza pracujgcych
rodzicow, ktérzy — mniej lub bardziej dzielgc sie obowigzkami — stosujg
réznorodne sposoby rozdzielania czasu miedzy odpfatng i nieodptatng prace.
Tego typu sytuacje z catg wyrazistoscig ujawniajg problemy zwigzane
z koordynowaniem dziatan miedzy partnerami zamieszkujgcymi w tych samych
gospodarstwach domowych.

3. Trzecig kwestig, silnie powigzang z poprzednig, pozostaje sprawa
promowania i realnych postepéw w realizacji rownosci ptci w sferze pracy
— zwlaszcza w kontekscie prowadzonych badan nad relacjami miedzy odptatng
a nieodpfatng pracg domowg. Generalnie rzecz biorgc, w przypadku
obowigzkéw domowych, niezaleznie od wyksztatcenia i wieku, mezczyzni
spedzajg na nieodpfatnej pracy domowej mniej czasu i odpowiadajg za
mniejszg liczbe zadan; kobiety, ktdre majg dzieci, pracujg wiec zasadniczo na
drugim, nieodptatnym etacie. Pojecie ,rownosci” w odniesieniu do obowigzkéw
domowych jest trudne do okreslenia: réwnosé nie jest przeciez wytgcznie
funkcjg czasu spedzonego na pracach domowych. Zakres i skala roznic miedzy
piciami zalezy od wielu konfiguracji, ale réznice te mimo wszystko istniejg we
wszystkich gospodarstwach domowych, nawet tych ,egalitarnych”. Jak
zauwaza Sam Ladner, w przypadku pracy prowadzonej z domu na zasadach
telepracy, dochodzi do ,podwdjnego utowarowienia pracy”, ktére oznacza, ze
wspotczesdnie pracownicy muszg sprzedawaé swojg prace nie jednokrotnie — to
znaczy wylgcznie pracodawcy, ale dwukrotnie: wykonujgc takze nieodptatng
prace domowg. Dopiero tgczgc te dwa zobowigzania w ramach swoich
obowigzkdéw zostajg uznani za skutecznych (Ladner 2009: 301).

Elastycznosc pracy

Rozw¢j globalnej gospodarki, wymagajacy od jednostki aktywnosci 24 godziny na
dobe 7 dni w tygodniu, zwiekszyt zapotrzebowanie na uruchomienie i rozwgj
elastycznych i zdalnych form pracy, a rozwdj technologii komunikacyjnych umozliwia
wykonywanie pracy ,zawsze i wszedzie” (Chesley 2005: 1237). W obliczu tych zmian
teorie work-life balance nie wystarczg do odzwierciedlenia ztozonosci i ptynnosci
wspotczesnych powigzan miedzy pracg a zyciem rodzinnym.

Debata dotyczgca godzenia pracy i zycia prywatnego nie wynika jedynie z liczby
dodatkowych godzin spedzonych na pracy, a raczej z intensyfikacji pracy i zmian
w charakterze pracy zawodowej. Zmiany takie obejmujg m.in. wiekszg presje rynkowg
na wolne zawody (np. prawnicy, lekarze, architekci), malejgcg kontrole pracy w silnie



kontrolowanych dotad $rodowiskach pracy (centra obstugi telefonicznej) oraz
wspomniany wczesniej prekariat i projektariat zwigzany z funkcjonowaniem na
wspotczesnym rynku. Otoczenie w srodowisku pracy, podobnie jak w gospodarstwach
domowych, kreuje nieréwnosci w zyciu zawodowym: pracownicy funkcjonujgcy
w trudnych warunkach (call center), podobnie jak samotni rodzice, majg znacznie
mniejszg swobode dziatania niz inni*.

,Work-life balance” czy tez ,rownowaga miedzy zyciem zawodowym a Zzyciem
prywatnym” (dalej WLB) na poziomie praktyk godzenia zycia zawodowego z zyciem
prywatnym oznacza zwiekszanie autonomii pracownikow, zwtaszcza w dwdch
wymiarach zasadniczych dla wspétczesnej pracy, tj. ,obecnosci” w miejscu pracy
i ,uwagi” poswieconej pracy.

Wspétczesna ztozonos¢ “krajobrazu pracy” wymaga od nas negocjacji tych granic:
zaréwno ustalenia tego, gdzie lezg, jak i zarzgdzania procesem przekraczania czy
kontrolowania ich przenikalno$ci. Do tego typu negocjacji dochodzi na przestrzeni
catego naszego zycia (wchodzenie na rynek pracy i opuszczanie go), corocznie
(odpoczynek w Swieta, wyjazdy na wakacje i wakacyjne powroty) i codzienne
(wstawanie do pracy czy przetgczanie sie z trybu pracy zawodowej na nieodptatng
prace domowag).

Z punktu widzenia prowadzonych badan istotnym zagadnieniem pozostajg kwestie
dotyczgce przestrzennej lokalizacji pracy: tego, co nazywamy ,obecnoscig” (przejsciem
pracy z biura do domu). Ta moze by¢ analizowana w kategoriach, ktére okresli¢ mozna
mianem makroprzejs¢ w roli — wielkich zmian zwigzanych z przyjeciem nowej roli — roli
telepracownika lub telepracowniczki. Jako taka jest wzglednie nieproblematyczna: tzn.
wnosi istothg zmiane w zyciu firmy i telepracownika, ale rodzi wiecej problemow dla tej
pierwszej, zwtaszcza w sytuacji braku zaufania i niepokojow zwigzanych z efektywnoscig
pracy.

W codziennej praktyce pracy i zycia prywatnego o wiele bardziej problematyczng
kategorig pozostaje uwaznos¢ — ta wymaga nieustannego podtrzymywania czy
przetgczania miedzy sferg prywatng a zawodowg, odnoszgc sie do mikro- czy nawet
Lhanoprzejs¢” w roli. Mowienie o WLB zyskuje na popularnosci wraz ze wzrostem liczby
mezczyzn i kobiet, ktorzy muszg sie zmierzy¢ z coraz bardziej wymagajgcymi
pracodawcami, funkcjonowac w coraz silniej nastawionych na rywalizacje srodowiskach
pracy.

Zatozenie, ze praca ulokowana w domu pozwala na lepsze godzenie sfery prywatnej
i zawodowej, jest poddawane w watpliwos¢. Dla wielu pracownikéw obowigzki
zawodowe ,wdzierajg sie” do zycia prywatnego. To prowadzi do dalszego wzrostu
presji i rosngcego poczucia ,braku czasu”. Pod hastem WLB kryje sie dosc
powierzchowny obraz réznorodnych wyzwan, przed ktoérymi staje wspodtczesny
pracownik i ktorym nalezy sprostaé: po pierwsze, pojecie WLB wydaje sie sugerowac,
ze praca nie jest czescig zycia (opozycja work versus life), po drugie, zdaje sie
ignorowac¢ roznice miedzy pracg pftatng a nieptatng, np. przez niedocenianie
nieodptatnej pracy opiekuhczej, wydajgcej sie jedynie kolejnym elementem
,niezwigzanym z pracg zawodowq”. Niezaleznie od zajmowanej pozycji klasowej
metafora WLB jest jednak niebezpieczna: ,rownowaga jest delikatna, a kazdy fatszywy

4 Zamiast méwi¢ o ,réwnowadze miedzy zyciem zawodowym a prywatnym”, w raporcie pojawiaé sie
bedg odwotania do innej grupy teorii: teorii granic, ktéra pokazuje to, jak aktywnie przemieszczamy
sie miedzy sferg pracy a sferg zycia rodzinnego w sytuacjach, w ktérych rozmycie rél moze by¢
powszechne.



ruch w jedng strone spowoduje, ze elementy z drugiej strony zaczng zsuwac sie w dot.
Komunikat zawarty w tej metaforze réwnowazenia jest jasny — spedzaj za duzo czasu
w pracy, a twoja rodzina bedzie cierpiec i vice versa” (Halpern i Murphy 2005: 3)°.

Debata na temat rébwnowazenia zycia osobistego i zawodowego ,doprowadzita do
szybkich rozwigzan, takich jak elastyczne polityki w zakresie pracy, o ograniczonej
czesto skutecznosci, poniewaz nie kwestionujg one =zatozehn dotyczgcych
genderowego charakteru pracy lub ograniczen dotyczgcych indywidualnego wyboru”
(Gambles i in. 2007: 369)°.

Dlatego zamiast odwotywac sie do poje¢ elastycznosci i rwnowagi lepiej odwotac sie
w raporcie raczej do terminu ,integracja zycia zawodowego z prywatnym” przyjetego
takze w dokumentach strategicznych wojewddztwa pomorskiego.

Mozna takze odwotac sie do teorii okreslanych mianem ,teorii granicy miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym?”, ktore zdaje sie lepiej oddawac ztozonos¢ relacji miedzy
zyciem prywatnym i zawodowym. Teorie granicy miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym mogg stanowi¢ odpowiedz na ograniczenia koncepcji rbwnowazenia,
poniewaz: 1) odwotujg sie do wyraznych réznic miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, w dwoch sferach o odmiennych celach czy kulturze, nie zaktadajac, ze
da sie je zrownowazy¢, 2) zdejmujg odpowiedzialnos¢ za réwnowazenie z samej
wytgcznie osoby telepracujgcej (co jest niewatpliwie obcigzajgce) i w zwigzku z tym 3)
rozszerzajg sprawstwo na innych aktorow spotecznych i nie-spotecznych, w tym
partnerow, dzieci, wspétpracownikow, ale i na zaplecze przestrzenne i materialne,
sprzety i technologie powigzane ze sferg pracy i zycia (okreslanych mianem
.elementéw uktadu telepracy” ).

Stad, zamiast o rébwnowazeniu powinnismy lepiej méwi¢ o tzw. pracy granicznej, to
znaczy o ,strategiach, zasadach i praktykach stosowanych w celu tworzenia,
utrzymywania i modyfikowania granic kulturowych” (Nippert-Eng 1996: 7).
Wypracowywanie  procedur inabywanie dodatkowych umiejetnosci utatwia
telepracownikom zaspokajanie réznych oczekiwan i odgrywanie réznych rol. Mozemy
wskaza¢ dwie formy ,pracy granicznej”: 1) ,umiejscowienie” — to znaczy wyznaczanie
granicy miedzy sferami prywatng i zawodowg oraz 2) ,transcendencje”, utrzymujgcg
granice ,w jednym miejscu, a jednoczesnie pozwalajgcg nam przeskakiwa¢ w te
i zpowrotem” pomiedzy pracg a zyciem prywatnym (Nippert-Eng 1996: 8).
Telepracownicy, organizujgc swoje zycie wokot odgrywanych rél domowych
i zawodowych, ,w toku negocjacji okreslajg te elementy, ktére majg zostac zintegrowane,

5 Skrajnym przejawem tego osobistego oddania pracy pozostaje wizja pracy jako ,nowego
wypoczynku”. Nie tylko cze$¢ zawoddw, ale nawet aranzacja przestrzeni firm, zwlaszcza tych
zwigzanych z branzg kreatywna, jest na tyle atrakcyjna, ze perspektywa dtugich godzin spedzonych
w pracy ma by¢ odbierana jako ,frajda”, a nie obowigzek: pozwala skutecznie ,odpocza¢” w pracy.
~Wybor” jest silnie zwigzany z wartoscia, jaka jest ukonczenie ,projektu” we wspoétczesnej kulturze:
,osiggniecia stajg sie gtownym zrédiem poczucia wiasnej wartosci i tozsamosci, zrodtem
podstawowych zmian w charakterze pracy” (Lewis 2003: 353).

6 Warto w tym miejscu wspomnie¢ jeszcze o pojawiajgcej sie w niektdrych firmach nowej kategorii —
zwinnosci (agility). Ma ona by¢ zwigzana zaréwno z zarzgdzaniem sytuacyjnym, jak
i z uelastycznieniem wspoipracy (wigczajagc takie wyzwania, jak: job sharing, mentoring,
praca zdalna czy home office). Wszystkie one narazajg tozsamos¢ jednostki na negatywne skutki.
Zwinno$¢ — pozytywna co do intencji otwarcia organizacji na zmiane, zaangazowania w godzenie
przez pracownikéw zycia zawodowego z rodzinnym — staje sie wyzwaniem i moze nie$¢ zagrozenie,
wokot ktérego pojawiac sie beda zjawiska negatywne dla wykonywania pracy: od obnizania wtasnej
wartosci, przez poczucie niemocy i bezradnosci w zwigzku z realizacjg wszystkich celéw, po
wypalenie zawodowe.



oraz te, ktére majg pozosta¢ od siebie oddzielone: stosujgc praktyki ,segregacji
(budowania wyraznych réznic miedzy rolami) czy ,ntegracji” (budowa elastycznosci
i tatwiejsze przechodzenie miedzy rolami)’ (Ashforth, Kreiner i Fugate 2000: 474).

Rynek pracy i praca zdalna przed pandemig

Jak pokazaty wczes$niejsze badania’ telepraca byta traktowana i promowana jako
narzedzie zapewniajgce elastyczne formy zatrudnienia, zwtaszcza dla kobiet. Juz
wtedy dato sie zauwazyc, ze praca zdalna z domu to nie tylko powazne wyzwanie
technologiczne i spoteczne dla pracownikow, szeféw czy catych zespotow, ale takze
powazna proba dla zycia rodzinnego.

Dane EUROSTATU wskazujg, ze w ciggu ostatniej dekady udziat zazwyczaj
pracujgcych z domu w zatrudnionych w wieku 15-64 lata utrzymywat sie na mniej
wiecej statym poziomie okoto 5% Europejczykow i Europejek. W 2019 r. wskaznik ten
w Polsce wynosit 4,6%. Dane dla Polski odzwierciedlaty rowniez $rednie dane dla catej
Unii Europejskiej (27) gdzie wskaznik ten wynosit 5,4%.8

7 Mowa o projekcie A wiec siedzisz w domu? Etnograficzne studium odpfatnej pracy domowej
wykonywanej na zasadach telepracy realizowanym ze srodkow NCN w latach 2014-12016 przez
zespot, w sktad ktérego wchodzili: Marcin Jewdokimow, Magdalena Zadkowska i Jacek Gadecki.

8 Eurostat: Employed persons working from home as a percentage of the total employment, by sex, age
and professional status (%); https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do,
22.01.2021r.
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Wykres 1.
Odsetek osob zazwyczaj pracujgcych z domu w krajach UE w 2019 r.

Opracowanie: Eurostat

Wzrést jedynie odsetek osob, ktére czasami pracowaty w domu: z 6,0% w 2009 r. do
9,0% w 2019 r. w UE i z 7,8% do 9,8% w Polsce oraz odsetek oséb prowadzgcych
dziatalnos¢ na wiasny rachunek, ktore zgtaszaty, ze zazwyczaj pracujg w domu:
z16,2% w 2009 r. do 19,4% w 2019 r. (dane dla UE).®

Natomiast Polski Instytut Ekonomiczny podaje, ze jesli chodzi o mozliwos¢ pracy
zdalnej, to w Polsce miato jg 27% zatrudnionych, a w krajach OECD 40%. Roznica
miedzy Polskg a innymi krajami OECD wynika ze struktury naszej gospodarki opartej
na sektorze przemystowym.

9 Tamze
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Dane z 2019 r. pokazujg tez, ze istniaty r6zne tendencje podejmowania pracy zdalnej
w zaleznosci od wieku i ptci pracownikow:

e w 2019 r. nieco wyzszy odsetek kobiet zgtaszat, ze zazwyczaj pracowaty
w domu (5,7% w poréwnaniu z 5,2% mezczyzn),

e ponadto, czesciej pracowaty z domu: osoby w wieku 50-64 lata - 6,6%,
podobnie jak osoby w wieku 25-49 lat - 5,3%,

e natomiast tylko 2,1% osob mtodszych, w wieku 15-24 lata, zgtaszato, ze
zazwyczaj pracowaty z domu.'°

Wedtug danych UN WOMEN zwigzanych z obcigzeniem obowigzkami domowymi
sytuacja sprzed pandemii charakteryzowata sie okoto trzy razy wiekszg liczbg godzin
poswiecanych bezptatnej pracy domowej i opiece nad osobami zaleznymi przez
kobiety niz przez mezczyzn.

Dane na temat rozpowszechnienia pracy zdalnej przed pandemig pozwalajg sadzi¢, ze
asymetryczny rozwdj telepracy na europejskich rynkach pracy zostanie jeszcze
wzmocniony poprzez roznicujgcy wplyw pandemii. O ile praca zdalna byta przed
pandemig “niewidzialna”, a w zasadzie niedostrzegana, o tyle - juz po COVID 19 - staje
sie zauwazalna, ale niestety takze silnie rdéznicujgca, to znaczy moze okazaé sie
powszechniejsza, ale jednoczesnie coraz silniej asymetryczna, pogtebiajgc nierdwnosci
na rynku pracy.

Rynek pracy i praca zdalna w trakcie
pandemi

W marcu 2020 r., w zwigzku z zaostrzeniami zwigzanymi ze stanem zagrozenia
epidemiologicznego tysigce pracownikow i pracownic przeniosty swoje biura do
doméw. Juz kilka pierwszych dni “zamkniecia w domu” uswiadomito do jakich
problemow i ograniczeh w zyciu rodzinnym moze to prowadzié.

W sytuacji wiekszosci firm przeniesienie pracy do domu dziato sie w warunkach
eksperymentalnych - niewiele firm mogto pochwali¢ sie gotowymi procedurami czy
instrukcjami wykonywania pracy zdalnie. Rzadko ktére Kodeksy Pracy na swiecie
uwzgledniaty sytuacje pracy zdalnej. Nawet jezeli procedury np. BHP, czy ochrony
danych istniaty, okazato sie, ze brakuje szeregu roéznych rozwigzan takich jak
dedykowane wsparcie psychologiczne, doradcze (w zakresie nagtej koniecznosci tgczenia
zycia zawodowego z rodzinnym) czy organizacyjno-domowe zwigzane tak z urzgdzeniem
przestrzeni pracy, jak i z wyznaczeniem jej granic. Zanim przyjrzymy sie zagrozeniom, jakie
przyniosta praca wykonywana z domu warto przyjrzec sie krotko skali zjawiska.

Wedtug badan Gtéwnego Urzedu Statystycznego procent oséb pracujgcych w Polsce

catkowicie w sposob zdalny wyniést 11,0% na koniec marca 2020, 10,2% na koniec
czerwca i5,8% na koniec wrzesnia 2020 r., tj. w momencie realizacji naszych badan.

0 Eurostat: Employed persons working from home as a percentage of the total employment, by sex, age
and professional status (%); https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do,
22.01.2021r.



Dane na koniec Il kwartatu 2020 r. pokazujg, ze wykorzystanie pracy zdalnej rosto wraz ze
wzrostem wielkosci podmiotéw. Udziat pracujgcych zdalnie w jednostkach zatrudniajgcych
mniej niz 50 oséb prace wynidst Srednio nieco ponad 3% pracujgcych, natomiast w firmach
zatrudniajgcych powyzej 49 oséb - 7,6%. Jednoczesnie skala wykorzystania pracy
zdalnej w sektorze prywatnym byta wieksza niz w sektorze publicznym'".

Dla wnioskdéw z badah naszego raportu, uwzgledniajgcego réznice branzowe, wazne jest
tez przyjrzenie sie statystykom pracy zdalnej w obrebie roznych sekcji PKD, zwanych dalej
branzami - rys. za GUS. Z prezentowanych danych wynika, ze najwiecej pracujgcych
objetych pracg zdalng (nieco ponad 50%.) bylo w sekcji informacja i komunikacja.'?

informacja i komunikacia [N NN RN 50.8%
dziatalno$¢é profesjonalna, naukowa i techniczna | N N RNNRDM 27.8%
dziatalnoé¢ finansowa i ubezpieczeniowa | NI 26.1°%
wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna [ NIGNI 10,3%
administrowanie i dziatalnos¢ wspierajaca [ 7,5%
administracja publiczna i obrona narodowa [l 6,7%
dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacia, [l 4,9%
obstuga rynku nieruchomosci [l 4,2%
handel, naprawa pojazdéw sam. [l 4,1%
transport i gospodarka magazynowa [l 2,8%
pozostata dziatalnos¢ ustugowa  [ll 2,7%
edukacia [l 2,4%
przetworstwo przemysiowe  [l] 2,2%
rolnictwo, leénictwo, rybactwo [l 1,7%
gomictwo i wydobywanie | 1,3%
budownictwo  J| 1,2%
dostawa wody, gosp. éciekami i odpadami [ 1,1%
zakwaterowanie i gastronomia | 0,9%

opieka zdrowia i pomoc spot. | 0,6%

Wykres 2.

Udziat pracujacych, ktérzy w zwigzku z sytuacjg epidemiczng pracowali zdalnie w wybranych
sekcjach PKD

na koniec Il kwartatu 2020 r.

Opracowanie GUS

Praca zdalna spowodowana sytuacjg epidemiczng byta wdrozona przez
pracodawcéw w poszczegolnych regionach w réznej skali. W najwiekszym stopniu na

" Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w trzecim kwartale 2020
roku, GUS, Informacje Sygnalne, 10.12.2020 r.
2 Tamze



prace zdalng przechodzono w regionie warszawskim stotecznym - pracowat tam w ten
sposOb niemal co szésty pracujgcy. W wojewddztwie pomorskim, na koniec
[l kwartatu, wskaznik pracy zdalnej wynosit 5,8%.13
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Mapa 1. Udziat pracujacych, ktérzy w zwigzku z sytuacjg epidemiczng pracowali zdalnie
wedtug regionéw (NUTS 2016) na koniec Il kwartatu 2020 r.
Opracowanie GUS.

Kolejne restrykcje epidemiologiczne zostaty wprowadzone 17 pazdziernika i 7, 9i 28
listopada - czyli jeszcze w czasie prowadzenia badan, i miaty wptyw na atmosfere
zbierania danych tak ilosciowych, jak i ilosciowych.

3 Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w trzecim kwartale 2020 roku, GUS,
Informacje Sygnalne, 10.12.2020 r.
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COVID-19 a praca zdalna

Destandaryzacja pracy i jej przyspieszenie

Odwotujgc sie do zatozen dotyczgcych tak zwanej ,destandaryzacji” pracy, o ktérych
pisali m.in. Ulrich Beck (2002) i Manuel Castells (2008) mozna zauwazy¢, ze
w warunkach nowej gospodarki praca, generalnie, nabiera nietypowego charakteru
w wielu jej wymiarach (tab.1.). Dodatkowo, procesy destandaryzacji pogtebiajg sie za
sprawg pandemii.

Tab. 1. Gtéwne wymiary standardowego i niestandardowego modelu pracy

Wymiary Praca standardowa Praca niestandardowa

Wymiar umowny Wysoce uregulowany i zbiorowo Zderegulowany i indywidualnie
negocjowany negocjowany

Wymiar przestrzenny Przestrzennie skoncentrowany, Przestrzennie zréznicowany,
miejsce pracy odseparowane od wiele miejsc pracy
domu

Wymiar czasowy Praca petnoetatowa, stata Zrbéznicowany czas, nietrwata

Wymiar Genderowy Mezczyzna zywiciel rodziny, kobieta |Podwdjne przychody, podziat
nieodptatna praca domowa prac domowych

Zrédto: opracowanie wiasne, za: Edgell 2011.



Mozemy to obserwowac przynajmniej w trzech wymiarach:

Po pierwsze, przeniesienie do domu gitdbwnego miejsca pracy miato bardzo nagty
charakter, a osoby pracujgce zdalnie spedzajg zasadniczg cze$¢ dnia i tygodnia
roboczego, pracujgc wtasnie z domu, w towarzystwie partneréw/ek i dzieci, ktére
realizujg swoje obowigzki zawodowe czy szkolne takze w formule zdalnej. Osoby te
nie funkcjonuja w warunkach rozwigzan hybrydowych (zwtaszcza w czasie
lockdownu): pracujgc na przyktad w przestrzeniach coworkingowych, czy traktujgc
prace w domu wytacznie jako uzupetnienie dla pracy wykonywanej w siedzibie firmy.
Dodatkowo, w swojej pracy opierajg sie na technologiach ICT, przynajmniej w celach
komunikowania sie z klientami, kontrahentami czy uzytkownikami, a technologie te sg
dla wielu z nich nowe i nieznane.

Po drugie, zmianie ulegajg takze formy zatrudnienia, a takze relacje pracodawca-
pracownik, np. w zakresie kontroli i nadzorowania pracy ze strony zwierzchnikéw,
pracujgcych w macierzystej firmie. Sytuacja pandemii doprowadzita do znacznego
zréznicowania ,umownego” wymiaru pracy. W praktyce nasi badani funkcjonowali
w bardzo zréznicowanych warunkach zatrudnienia.

Po trzecie, deregulacyjny charakter pracy odnosi sie takze do kwestii ptci spoteczno-
kulturowej. Badania sprzed czasu pandemii wskazywaty wyraznie, ze pteC jest tg
zmienng, ktéra ma wazny wptyw zardwno na postrzeganie telepracy przez samych
badanych, jak i konstruowanie jej obrazu (reprezentacje, oczekiwania). Wiedzielismy,
ze telepraca moze dawal poczucie elastycznosci w zarzadzaniu czasem
i obowigzkami kobietom, zwlaszcza matkom, ale z drugiej strony, moze wptyng¢ na
rozwoj ich dziatalnosci zawodowe;j.

Jak wykazat raport JRC prowadzgcego badania dla Komisji Europejskiej skutki
kryzysu COVID-owego faktycznie doprowadzg do dalszej deregulacji
i prawdopodobnie dotkng najbardziej wrazliwych segmentdéw populacji aktywnej
zawodowo - gtéwnie pracownikéw o nizszych wynagrodzeniach i gorszych warunkach
zatrudnienia. Skutki te wydajg sie by¢ rowniez znaczgce dla kobiet i mtodych
pracownikéw. Nalezy zauwazy¢, ze te segmenty ludnosci czynnej zawodowo to
prawdopodobnie réwniez te, ktére dysponujg mniejszymi zasobami, aby stawic¢ czota
bezrobociu i nagtej utracie dochoddéw. Wyzwania dla oséb bezrobotnych bedg
prawdopodobnie do$¢ znaczgce w perspektywie krotko- i Srednioterminowej,
poniewaz bedg one musiaty szuka¢ pracy w kontek$cie ograniczonej aktywnosci
gospodarczej i niedoboru zatrudnienia.

Sektorowy wymiar pracy zdalne;

W cytowanym powyzej raporcie pojawita sie tez istotna klasyfikacja sektorow
gospodarki, zaproponowana ze wzgledu na wptyw, jaki COVID ma na zatrudnienie
w danym sektorze. Klasyfikacja ta wydaje sie nam bardzo uzyteczna i postuzyta —
w fazie projektowania badan - do celowego doboru proby badanych w badaniach
jakosciowych oraz - w ramach tego raportu - do formutowania rekomendacji
sektorowych. Opiera sie ona na pieciu sektorach:

1. Sektory kluczowe i w petni aktywne: obejmujg gtéwnie produkcje zywnosci,
ustugi uzytecznosci publicznej, zdrowie i wszystkie inne sektory okreslone jako



wazne we wszystkich krajach UE. W tych sektorach wiekszosc¢ zatrudnienia nadal
funkcjonuje normainie.

. Sektory aktywne, ale za sprawg telepracy: obejmujg m.in. edukacje, wiekszo$¢
administracji publicznej, sektor finanséw, ubezpieczen i telekomunikacji. Wiekszosé
miejsc pracy w tych sektorach jest utrzymywana, ale przy zastosowaniu rozwigzan
telepracy. Brana jest tu pod uwage takze dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna.

. Sektory raczej niezbedne i czesciowo aktywne, ale niezdolne do telepracy:
obejmujg znaczng czes¢ handlu detalicznego i produkcji, ktore pozostajg do
pewnego stopnia aktywne, nawet w warunkach Scistego zamkniecia.

. Sektory mato istotne i czesciowo aktywne, niezdolne do telepracy: obejmujg
wiekszos$¢ produkcji przemystowej, o ktorej wczesniej nie wspomniano, a takze
niektére czynnosci zwigzane z naprawami maszyn i komputerow oraz
budownictwem. Dziatania te nie sg niezbedne ani mozliwe do realizacji drogg
zdalng; ale poniewaz na 0got nie obejmujg one bezposredniej interakcji z klientami,
w zwyktych sytuacjach zamknietych mogg (na $cisle okreslonych warunkach,
w ramach rozwigzan i rezimow) normalnie funkcjonowac.

. Sektory zamkniete: obejmujg ustugi hotelarskie i gastronomiczne, a takze biura
zakwaterowania, nieruchomosci i biura turystyczne, a takze ustugi rekreacyjne. Nie
sg one istotne i =zostaly wyraznie zamkniete zgodnie z wszystkimi
przeanalizowanymi w raporcie dekretami zwigzanymi z pandemig i nie mogg dalej
funkcjonowac za posrednictwem telepracy.
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Wykres 3.

Udziat 5 sektoréw w krajach UE ogoétem i w Polsce

Opracowanie wtasne na podst. Raportu JRC

W catej UE (27 plus Wielka Brytania) okoto 25% zatrudnienia przypada na sektory
uwazane za kluczowe i funkcjonujgce mniej wiecej tak, jak zwykle, nawet w ramach
Scistego systemu zamknietego, podczas gdy okoto 25% przypada na sektory, ktére
czesciowo lub catkowicie dziatajg przy wykorzystaniu telepracy (jako np. sektor
edukacji). Podsumowujgc, oznaczatoby to, ze okoto 50% zatrudnionych jest
aktywnych zawodowo w warunkach $cistego zamkniecia, potowa jest fizycznie
obecna, a potowa z nich pracuje zdalnie.



Praca zdalna a praca nieodptatna

Praca w domu oznacza jednak zawsze koniecznos¢ ciggtego negocjowania granic nie
tylko miedzy $wiatem zewnetrznym a domem, ale takze, a moze przede wszystkim,
wewnagtrz niego. Negocjowanie to sprowadza sie do podzialu zadan i dziatah (tu
wprowadzane sg podziaty obowigzkdéw, rozdzielane sg pewne typy zadan,
zwigzanych z nieodpfatng pracg domowg i opiekg nad zaleznymi), rozdzielenia
przestrzeni i czasu niezbednych na zadania zwigzane z pracg odptatng i nieodptatng
prowadzong w domu (por. Kaufmann 1995).

Odmienne doswiadczenia z telepracg nie stanowig absolutnie przeciwstawnych
typow, ale raczej zakfadajg istnienie pewnego kontinuum. Na praktyki te ma wptyw nie
tylko, jak mozemy podejrzewac, pte¢ spoteczno-kulturowa, ale i inne zmienne, jak na
przyktad: typ wykonywanej pracy, wyksztatcenie, wiek, doswiadczenie w pracy
wdomu oraz charakter nieodptatnej pracy domowej (Lopez-Estrada 2002).
Konstruowanie i funkcjonowanie codziennych praktyk zwigzanych z pracg w domu ma
powazne konsekwencje dla spotecznych i symbolicznych wyobrazeh na temat domu
i pracy, co ma swoje przetozenie rowniez na wyobrazenie rdl i relacji zwigzanych
Z ptcig spoteczno-kulturowg. W zwigzku z tym praca moze przybierac rozny charakter:
od zajeé, ktére majg charakter jawnego wyzysku, po te, ktére przyczyniajg sie do
wyzwolenia i wzmocnienia pozycji kobiet (Beach 1989).

Wedtug danych UN WOMEN zwigzanych z obcigzeniem obowigzkami domowymi
sytuacja w czasie pandemii ulegta znacznej zmianie i obcigzenie obowigzkami wzrosto
wedtug 28% kobiet i 16% badanych mezczyzn. Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni
raportowali zwiekszong ilos¢ czasu spedzanego na bezptatnej opiece. Badania
przeprowadzone przez Ipsos dla UN Women w 16 krajach pokazaty, ze przed COVID-
19 $redni czas poswiecany przez kobiety na opieke nad dziecmi wynosit okoto 26
godzin tygodniowo, a od poczgtku pandemii spedzajg one na opiece nad dzieCmi
okoto 31 godzin. Z drugiej strony, mezczyzni zgtaszali, ze przed kryzysem spedzali
okoto 20 godzin tygodniowo na opiece nad dzieémi, a w czasie pandemii $rednio 24
godziny. llos¢ godzin pracy opiekuhczej wzrosta wiec Srednio 5,2 godziny dla kobiet
i wiecej o 3,5 dla mezczyzn, przy czym rdznica miedzy ptciami znacznie sie rézni
w poszczegolnych krajach. Oznacza to, ze w wigkszo$ci krajow kobiety spedzajg
ponad 30 godzin tygodniowo wytgcznie na opiece nad dzieémi - prawie tyle samo, ile
wynosi $redni czas pracy w petnym wymiarze godzin w tygodniu.

COVID-19 a przysztos¢ pracy

Na szczegodlng uwage w perspektywie przygladania sie zmianom na Swiatowych
rynkach pracy zastugujg wyniki badan przeprowadzonych przez Cushman&
Wakefield, opublikowane w formie raportu: Thefuture of Workplace2020”. Autorzy
raportu zestawiajg dostepne dane dotyczgce doswiadczenia pracy sprzed ery COVID-
19 z danymi od ponad 40 000 respondentow na catym Swiecie w obecnej sytuaciji
pracy z domu.

Ustalenia zawarte w powyzszym opracowaniu mogg by¢ postrzegane jako wazne
wskazowki dotyczgce zmian i nowych doswiadczeh w zakresie wykonywania pracy.
Najwazniejsze wnioski dotyczg wielowymiarowosci zjawiska i braku tak prostych
rozwigzan, jak i powtarzalnej trajektorii zmian.



. Tempo zmian zwigzanych z wyborem miejsca pracy zdecydowanie
wzrosto:

73% pracownikéw uwaza, ze firmy powinny zgodzic¢ sie na pewien rozmiar/
poziom pracy w domu,

Ucierpiaty wiezi spoteczne i miedzyludzkie, i ma to znaczgcy wplyw na
kulture korporacyjng i procesy uczenia sie,

Przedstawiciele mtodszego pokolenia zgtaszajg wiecej problemow i wyzwan
zwigzanych z pracg w domu.

. Wydajnos¢ nie jest zarezerwowana wyltacznie dla biur:

W czasach sprzed pandemii COVID-19, pracownicy zdalni byli bardziej
zaangazowani i mieli lepsze doswiadczenia pracy niz osoby pracujgce
w biurze,

W czasie pandemii efektywna wspodtpraca zespotowa osiggneta nowy
poziom, dzieki lepszemu wykorzystaniu technologii utatwiajgcych
wspotprace zdalng, przy utrzymaniu zdolnosci do koncentracji, choc¢ ta forma
pracy utrudnia przekazywanie wiedzy ukrytej w efektywny i szybki sposob.

. Powstanie catkowicie nowy ekosystem miejsc pracy:

Miejsce pracy nie bedzie juz pojedynczg lokalizacjg, ale ekosystemem
réznych lokalizacji i doswiadczen wspierajgcych wygode, funkcjonalnosc
i dobre samopoczucie,

Celem przestrzeni biurowych bedzie zapewnienie inspirujgcych miejsc, ktore
wzmacniajg wiezi kulturowe, nauke, wiezi z klientami i wspotpracownikami
oraz wspierajg innowacje.

Obecne rozmiary powierzchni biurowej pozostang niezmienne, rownowazgc
rozluznienie zwigzane z dystansem spotecznym z mniejszym zapotrzebowaniem
na powierzchnie biurowg w nowej strategii dotyczacej catkowitego miejsca

pracy.



Wyniki badan terenowych
zrealizowanych przez WUP
w Gdansku

Jednym z gtéwnych celow naszego badania byto okre$lenie kierunkow i zakresu
dalszego wsparcia pomorskich firm w zakresie ochrony i przemian miejsc pracy, ale
takze tego, jak wyglada terazniejszosc i jak bedzie wygladac przysztos¢ pracy zdalnej.
Przyjrzyjmy sie zatem przemianom miejsca pracy z dwdch stron, z perspektywy
pracownikow (w tym rozdziale) i z perspektywy pracodawcow (w rozdziale kolejnym).



Praca zdalna z perspektywy
pracownikow
Charakterystyka proby

Badanie przeprowadzono jesienig 2020 r. na prébie 500 pracownikéw i pracownic
(telefoniczne ustrukturyzowane wywiady CATI ang. Computer Assisted Personal
Interview) pracujgcych zdalnie podczas pandemii dobranych kwotowo wedtug ptci,
wieku, wyksztatcenia oraz doswiadczenia w pracy zdalnej.

W badaniu wzieto udziat nieco wiecej pomorskich pracownic (55%), anizeli
pracownikow (45%). Najliczniejszg grupe respondentdéw stanowity osoby w przedziale
od 41 do 45 r. zycia (25%), oraz osoby w wieku 31-35 lat (24%) oraz w wieku 36-40
lat (23%). 94% badanych respondentow posiadata wyksztatcenie srednie lub wyzsze,
CO z pewnoscig jest pochodng przyjetych zatozen doboru. Zgodnie z nimi, 20% osob
biorgcych udziat w badaniu stanowity osoby, ktdre jeszcze przed pandemig miatly
stycznos¢ z praca zdalng.

Dodatkowo zrealizowano dwa wywiady grupowe w podziale na pte¢ z pracownikami
i pracownicami pomorskich przedsiebiorstw.

Skutki zmian w zakresie funkcjonowania firmy
spowodowane pandemig

Skutki pandemii COVID-19 odczuwalne sg przez wiekszos¢ badanych pracownikow.
Zmian w zakresie funkcjonowania firmy doswiadczyto trzech na pieciu pracownikow.

Pracownicy wskazali, m. in. na brak dodatkowych swiadczen (29%), a co trzecia
osoba zatrudniona w pomorskich przedsigbiorstwach wspomniata o obnizeniu
wynagrodzenia (34%). Co czwarty respo-ndent-pracownik relacjonowat natomiast
o obnizeniu wymiaru czasu pracy (25%). Pracodawcy obnizali rowniez budzet na
szkolenia gtéwnie w firmach dzialajgcych w sektorze prywatnym (16%),
a takze w matych firmach (21%). Mate firmy czesciej tez wstrzymywaty podwyzki
i premie (33%) oraz obnizaty wynagrodzenia (40%). Dodatkowo, 17% badanych
pracownikow i pracownic pomorskich firm obawia sie utraty pracy w przeciggu pot roku
(suma odpowiedzi raczej tak - 14% i zdecydowanie tak 3%).



Odsetek pracownikéw korzystajgcych z pracy
zdalnej

W sytuacji lockdownu podejmowanie pracy zdalnej zadeklarowata ponad potowa
badanych pracownikéw (59%), a podobny odsetek korzysta z tej formy pracy juz po
lockdownie (54%).

Catkowicie zdalnie w momencie realizacji badania pracowato okoto 12% badanych,
jednak zdecydowanie dominuje model hybrydowy, przy czym w 28% przypadkow
decyzje o rozwigzaniach hybrydowych lezg po stronie pracodawcy, a 14%
pracownikbw ma wtym zakresie swobode i moze samodzielnie decydowac
o rozwigzaniach hybrydowych.

Miejsca pracy pracownikow

Przyjrzyjmy sie zatem jak z perspektywy pracownikow i pracownic wyglagda miejsce
pracy dotkniete pandemig COVID19 i w wielu przypadkach przeniesione w zwigzku
ztym do domu. Praca w domu oznacza nieustanne odtwarzanie i przetwarzanie
wewnetrznych granic. Praca nad ich ksztattowaniem zalezy od (i jest
odzwierciedleniem) trzech czynnikow:

1. stopnia, w jakim ludzie z innych sfer przenikajg do danej sfery,

2. stopnia, w jakim przedmioty (obejmujgce okreslone narzedzia po dekoracje)
i atmosfera otoczenia sg podobne/rézne,

3. stopnia, w jakim nasze mys$lenie, dziatanie i sposoby prezentowania siebie
w sferach sg podobne/odmienne (Nippert-Eng 1996: 8).

Wazne jest wytyczenie réoznych granic: na przyktad granica fizyczna polegajgca na
wyznaczeniu osobnego miejsca pracy moze umocni¢ behawioralne i psychologiczne
granice czy sposoby postrzegania czasu pracy i czasu prywatnego.

Blisko potowa badanych pracuje zdalnie w osobnym pokoju, a jedna trzecia w czesci
wspolnej, takiej jak kuchnia czy salon. 67% pracujgcych zdalnie moze zamknaé¢ drzwi
w pomieszczeniu, w ktorym pracuje. Analizujgc miejsce pracy nalezy wskazac, ze
blisko 57% ma biurko lub stét przeznaczone wytgcznie do pracy. Tylko 39% badanych
deklaruje dostep do miejsca pracy w domu, ktére zapewnia idealne warunki do pracy,
a wiec osobnego pokoju, stotu lub biurka przeznaczone tylko do pracy i mozliwos$¢
zamkniecia drzwi do takiego pomieszczenia.

Granice przestrzenne sg tu szczegdlnie istotne. Jak pokazywali§my w badaniach nad
telepracg (Gadecki, Jewdokimow, Zadkowska 2017) ideatem telepracownikow jest
specjalny, osobny pokdj - gabinet, ktéry uwalnia telepracownika od trosk domowych
i pozwala za sobg zamkng¢ drzwi. Zamkniety pokdj gwarantuje odseparowanie od
pozostatych domownikéw. Opisujgc swoje miejsce pracy, respondenci wskazujg

4 Calkowita praca zdalna czesciej dotyczy sektora publicznego (39%). Dodatkowo, w $rednich
i duzych firmach czesciej stosuje sie prace zdalng w wybrane dni tygodnia (42% i 48%).



niemal wszystkie domowe pomieszczenia. Nie wszyscy majg ten komfort, by
pracowa¢ w wydzielonym, zamknietym pomieszczeniu. Posiadajgcy gabinet czy
chocby niewielkie biuro zdajg sie je teraz bardziej doceniad.

Czesto wymieniang przestrzenig jest sypialnia, tymczasowo zaadaptowana na biuro,
ze wstawionym krzestem i niewielkim biurkiem. Nierzadko funkcje te petni samo tézko.
Alternatywg biura w wielu domach staje sie przestrzen wspodlna - kuchnia bgdz
jadalnia, ktérych decydujgcym walorem jest zazwyczaj stot, stuzacy za biurko. Latem
jako przestrzen do pracy wykorzystywane sg niekiedy balkon lub taras, ale przy mniej
sprzyjajgcej aurze za oknem za azyl i miejsce ciszy stuzy nawet tazienka.

Przestrzeh na tzw. home office jest czesto zmieniana, co wynika zaréwno
ze wspdtistnienia innych domownikdéw, sposobu na znalezienie najwygodniejszej
przestrzeni metodg prob i bteddw, jak i checi ,odzyskania” wiasnej przestrzeni domowe;j.
Inng grupg sa takze osoby w nieustannym ruchu, ktére nie potrzebujg jednego
wyznaczonego miejsca.

O ile granice fizyczne s ftatwe do wyznaczenia i podtrzymania, o tyle te spoteczne,
psychologiczne i behawioralne okazujg sie trudniejsze w zarzgdzaniu. Problemy
w utrzymaniu granic wynikajg m.in. z zakresu oczekiwah kierowanych wobec
telepracownikdw przez pozostatych cztonkéw rodziny (na przyktad dzieci) (Heck, Rowe
i Owen 1995). O ile rozpoznanie tych potrzeb stanowi podstawe negocjowania granic,
o tyle nalezy przedsiebra¢ dodatkowe kroki, by granice te podtrzymac (Surman 2002).

Praktyka pokazuje, ze czesto miejsce pracy w domu wyglada jak strefa wojny - to
znaczy oprocz obiektow zwigzanych bezposrednio z pracg (stoséw dokumentéw)
w miejscu pracy znajdujg sie brudne naczynia, czy kubki po kawie. Za sprawg tego
naruszenia przestrzeni domu przez nowe funkcje, ktére sg w nim petnione, pojawia
sie problem przenikania granic nie tylko osoéb, ale i przedmiotéw, ktére wigzg sie
z zyciem rodzinnym: tak jest na przykfad, gdy pracuje sie przy rodzinnym stole. Na
komfort pracy w domu wplywa wspotobecnosé i obowigzki codzienne (domowe,
zawodowe i rodzinne) innych osob. Dlatego warto przyjrze¢ sie sytuacji domowej
respondentéw/ek oraz zinterpretowac otrzymane wyniki w zaleznosci od pici i sytuacji
rodzinnej respondentow:

o tylko co szédsta osoba pracujgca zdalnie pracuje w domu sama,

e o0soby, ktére nie mieszkajg same w 83% przebywajg z drugg osobg, ktéra
réwniez pracuje zdalnie,

e CO trzecia osoba pracuje przynajmniej z jedng osobg, ktora uczy sie zdalnie
w szkole podstawowej, natomiast co pigta — z osobg, ktora uczy sie zdalnie
w szkole ponadpodstawowej lub wyzsze.

Potwierdzajg to takze rezultaty badan fokusowych - wspdtobecnos¢ domownikéw
stanowi gtbwng przeszkode w pracy zdalnej badanych - 25% wypowiedzi uczestnikow
i uczestniczek zogniskowanych wywiadéw grupowych dla pracownikéw dotyczyta
witasnie wspdtdomownikéw1S.

5 Analiza FGI przeprowadzona przy pomocy programu MaxQDA.



obecno$¢ domownikow 25,8%

przerzucanie kosztow pracy na pracownika 20,5%

wiedza ukryta i konieczno$é kontaktu, efektywnosé 15,4%

poczucie braku kontaktu z klientami 15,4%

wyrazne granice 7,7%

mniejsza efektywnosé 7,7%

zmeczenie praca przy komputerze - 5,1%

poczucie zamkniecia . 2,6%

Wykres 4.
Minusy pracy zdalnej zdaniem pracownikow. Statystyki kodow w ramach analiz mieszanych.

Opracowanie witasne na podst. MaxQDA.

Rodzice posiadajgcy dzieci w wieku szkolnym (w badaniach ilosciowych 33%
badanych deklarowato, ze ich dzieci uczg sie rownoczesnie zdalnie w ramach szkot
podstawowych, a 20% badanych wspétdzieli przestrzeh domu z uczgcymi sie zdalnie
uczniami i uczennicami szkét srednich) w domu przyznawali sie do ogromnego
zaburzenia rytmu pracy i trudnosci w jej wykonywaniu i w znalezieniu na nig miejsca:

“Kazde w swoim pokoju sie uczy. Ale tez ciezej byto wtasciwie po skorczonej nauce,
Z racji tego ze dzieci sg w takim wieku, ze raczej nie sg to dzieci, ktére sg cicho,
(Smiech) tak bym nazwata. Wiec jezeli koriczyty sie zajecia, to tez trzeba byto sie
gdzies schowac, zeby swojg prace jakos wykonywac, a nie stysze¢ gdzie$ tam
bawigce sie czy krzyczgce dzieci” (FGI_1_K).

“U mnie jest troche bardziej skomplikowane z racji tego, ze maz tez jest w wigkszosci
na zdalnej, przynajmniej byt przez te p6t r.. Teraz obecnie ma kilka dni zdalnej, kilka
dni jest to praca wyjazdowa. W zwigzku z tym my musieli$my sie dzielic, przestrzenig
mieszkania nie tylko we dwoje, a wlasciwie w czworke, bo mamy dwdjke dzieci, ktore
byly tez na zdalnej nauce. Wiec kazde jedno pomieszczenie, ze tak powiem, byto
obstawiane. Czasem to ja miatam prace w sypialni, czasem maz miat prace w sypialni.
Czasem to byta kuchnia, wtasciwie stétigczgcy kuchnie z salonem. Wiec w zalezno$ci
od tego, kto sie pierwszy usadowit, tak bym to nazwafa [S$miech], fak tez
wykorzystywalismy tg przestrzen. Latem byto troche proSciej, z racji tego, ze ten maty
ogrodek to jednak moj azyl... i po prostu siedziatam w ogrodku, mozna byto
w sfoneczku posiedzie¢ i tg prace tez wykorzystywac. Wiec latem to troche byto
jednak prosciej. W chwili obecnej pogoda jednak jest taka, ze nie pozwala na te
siedzenie na ogrédku, w zwigzku z tym dzielimy sie sypialnig i kuchnig” (FGI_1_K).



“Jezeli chodzi o moje miejsce pracy, to postaram sie to moze tak troszeczke
[pokazad]... O, to jest taki moj fotelik, taki moj kgcik pracy. | tak naprawde, poniewaz
to jest praca w tej chwili gtdwnie na telefonie i z tabletem, wiec... to nie jest tak, ze ja
siedze w jednym miejscu cafy czas. Bo cafty czas gdzies tam sie po domu
przemieszczam z telefonem przy uchu. Jezeli potrzebuje dostep do komputera, to
wtedy sobie usigdeg. Natomiast staram sie mimo wszystko gdzie$ tam troche po domu
sie przemieszczaC. Bo ciezko usiedzie¢ w jednym miejscu przez caty dzien. Jezeli
chodzi o pozostate osoby, to moja zona rowniez pracuje zdalnie w tej chwili. Starsza
corka uczy sie zdalnie, mtodsza na szcze$cie uczy sie w szkole normalnie, wigc jako$
tu sobie radzimy i myS$le, Ze jakos ten okres jeszcze przetrwamy i tu sie nie pozabijamy
w domu (usmiech). (FGI_2_M).

Badania pokazaly, Zze rola mezczyzny zalezna jest od przyjetego modelu
funkcjonowania rodziny. Mimo, iz 83% badanych pracuje w domu, w ktérym partner
i partnerka takze pracujg zdalnie, nie oznacza to réwnego podziatu obowigzkéw
miedzy pracujgcymi zdalnie dorostymi wspotmieszkancami.

W modelu tradycyjnym, jak podkreslajg mezczyzni — majg ten komfort, ze mogg
spokojnie oddaé sie pracy, nie dzielgc tego czasu pomiedzy zycie zawodowe
a obowigzki domowe i rodzinne.

~Jezeli chodzi o obowigzki domowe i rodzinne, to powiem szczerze, ja mam o tyle
komfortowg sytuacje, ze mam partnerke, ktéra nie pracuje, zajmuje sie domem, na
chwile obecng przynajmniej, wiec rozumie to, ze ja mam prace, ze ja sie zamykam
w pokoju, ze to jest czas Swigty i ze nie mozna mi przeszkadzac¢” [M, 50-60 I.,
posrednik w obrocie nieruchomosci]

W modelu mieszanym, w ktéorym oboje partnerzy pracujg, w réznym stopniu
partycypujgc w obowigzkach domowych, mezczyzni angazujg sie w pomoc w nauce
czy w kuchni:

Jezeli chodzi o prace domowg, no to sitg rzeczy w momencie, kiedy jestem w domu,
no to gdzie$ tam zawsze pomiedzy jednym, drugim telefonem jest jaka$ chwila czasu.
Wiec co$ sie zawsze zrobi. Czy co$ tam sie upichci, czy tutaj, nie wiem... Cokolwiek,
Jjakie$ tam takie drobne rzeczy, ktére gdzies tam... Kto$ juz wcze$niej wspomniat,
gdzies to sie odkfadato zawsze, przektadato sie: a, zrobie to w sobote. No, w tej chwili
mozna to zrobi¢ w tygodniu. Jest na pewno troszeczke wiecej czasu na te elementy
domowe, troche mniej czasu na prace zawodowg [M, 40-49 |., branza finansowal.

Czas pracy (i nie-pracy)

Kluczowg funkcje w zestrojeniu swiata pracy i domu w przypadku telepracownikow
petnig technologie. Teoretycznie, jak wspominaliSmy przy okazji definiowania
telepracy, technologia powinna sprzyjac¢ elastycznosci i oddzieleniu sfery pracy od
rzeczywistosci domu. Telepracownik, siadajgc do komputera, daje znaé, ze
rozpoczyna prace, logujgc sie do systemu (jesli pracuje dla firmy zewnetrznej), wysyta
tez jasny sygnat pracodawcy i wspotpracownikowi. Fakt podtgczenia urzgdzenia,
najczesciej laptopa, bytby wiec jasnym ,rytuatem przejscia” miedzy domem i praca.
Patrzgc na to z perspektywy pracodawcy, sytuacja jest idealna: mozna powiedzieé, ze



dzisiaj kontrola czasu nie wymaga juz notatnika czy stopera; pracownicy sami
dostarczajg tych informacji. Wspétczesne narzedzia takie jak oprogramowanie
komputeréow osobistych czy smartfonéw sg dalece bardziej zaawansowane (Ladner
2009: 288).

Taka wizja pracy odtwarza powszechne wyobrazenie o pracy na odlegtos¢, ktora
wykonywana jest bezproblemowo, i jest bardziej efektywna. Tu wracamy do kwestii
~pracy” i ,nie-pracy” oraz trzeciego pojecia — pracy rzeczywistej. Zamiast identyfikowac
.prace” na podstawie lokalizacji (,praca” i ,nie-praca”), definiujg oni prace
w kategoriach ,pracy rzeczywistej” (real work), a wiec takiej, ktora moze byc¢
prowadzona poza ,publiczng” sferg miejsca pracy (np. poza piciem kawy i spotkaniami
z kolegami czy bezproduktywnym czasem spotkan). W opinii telepracownikéw sfera
prywatna zapewnia lepsze srodowisko ,rzeczywistej pracy” niz miejsce pracy, pozwala
bowiem na bardziej efektywne wykorzystywanie czasu (Mirchandani 1998). Jak
pokazaliSmy wczes$niej, efektywnosc tej pracy i udziat ,realnej pracy” w czasie dnia sg
dyskusyjne.

Matki pracujgce w domu z dzieémi sg multifunkcjonalne — nie tylko wykonujg zadania
zawodowe, ale sg petnoetatowymi mamami, animatorkami zabaw z racji
ograniczonych kontaktow dziecka z rowiesnikami, kucharkami. Petnig tez funkcje
nauczycielek. Co podkreslajg respondentki, czesto mimo obecnosci ojca w domu,
dzieci zdajg sie czesciej zauwaza¢ matki. Nawet bardziej samodzielne pociechy
korzystajg z bliskosci kobiet ichcg spedza¢ z nimi czas. Zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni - podobnie jak w ogdlno$wiatowych badaniach UN WOMEN przyznaja,
ze wzrosta ilos¢ czasu poswiecana obowigzkom domowym i rodzinnym. Nasi badani
tak opisujg ten fenomen:

“U mnie to jest tak, ze moje dzieci sg w wieku 9 | 12 lat, wigc one sg dosyc¢
samodzielne. Wigc ciezko powiedzie¢ o tym, zeby trzeba byto im poswiecac duzo
wigcej tej uwagi. Nie tak jak w przypadku kolezanek, ktore majg mate dzieci. Ale
jednak... a to co$ do zjedzenia zrobic¢ na ciepto, bo tak to miaty w szkotach obiady,
wiec ten jeden positek dziennie byt ciepty. W chwili obecnej trzeba co$ na ciepfo
Jednak zrobic. Jakie$ tam problemy dodatkowe przy nauce czy tez chociazby sama
obecnosc, ze porozmawiac, skoro juz mama jest w domu. To, niestety, te dzieci...
niestety albo stety (Smiech), dzieci wiecej tez czasu chcg spedzac i rozmawiac
z rodzicami. W zwigzku z tym troche jednak tej uwagi trzeba wiecej poswiecac, takze
po godzinach pracy, na dzieci” (FGI_1_K).

Wywiady z badanymi potwierdzajg jednak wnioski ze wczesniejszych naszych badan
- mezczyznom ftatwiej jest stawiaé granice i zakomunikowa¢ “TERAZ JESTEM
W PRACY”.

LAkurat jestem w tej komfortowej sytuacji, ze moge sobie tutaj ten swéj kacik spokojnie
wygospodarowac i gdzies w tych godzinach, kiedy pracuje, powiedziec: stuchajcie,
przepraszam bardzo, nie wchodzcie, nie przeszkadzajcie” (FGI_2_M).

Z drugiej strony, niezaleznie od pici badanych, wida¢ wysokie ryzyko przepracowania
i nadmiaru pracy zwigzane z brakiem rytuatéw przejscia i zakomunikowania sobie
i innym o kohcu pracy.



“U mnie to wyglada w ten sposob, zZe tej pracy jest nawet wiecej. Dlaczego? Jadgc do
biura, jade, powiedzmy, na godz. 8, 9, 10, obojetne i wychodze o zatozonej godzinie,
zostawiam komputer tak naprawde, wracam do tego Zycia prywatnego. A teraz
wyglada to mniej wiecej tak, ze wszyscy jesteSmy w domach, ten komputer caty czas
gdzies tam jest ze mng. | ta praca czasami wyglada tak, ze nawet z tych nudéw...
Poniewaz, no, co mozna robic¢ caty czas w domu, siedziec i oglgdac telewizje? Ja nie
mam dzieci, wigc to tez jest troche inna sytuacja. Jednak siadam do tej pracy i robie
czasami duzo wiecej, niz robitem wczesniej. Wiec to by byta jakas taka moja uwaga”
(FGI_2_M).

Respondenci widzg zmiany w ich stosunku do pracy z domu w zaleznos$ci od czasu,
jaki uptyngt od momentu jej rozpoczecia. Oprécz problemoéw zwigzanych
Z wyznaczaniem sobie granic czasowych na wykonywanie obowigzkéw stuzbowych
mowig tez o uwiezieniu czy “usadzeniu” w domu, z ktérego przestaje sie wychodzic.

“Tutaj na pewno tez ciezko, bo w tym domu tak naprawde przebywa sie przez wigkszos¢
czasu. Teraz tez robi sie coraz szybciej, juz o szesnastej, ciemno. Wiec jak juz koncze
prace, to jest dos¢ ciemno, wigec z domu coraz mniej sie tez wychodzi. Mozna
powiedzie¢, ze przez 24 godziny ciggle przebywa sie w domu, i to juz powoli tez jest
meczgce” (FGI_1_K).

Poczucie “tracenia czasu” przekladajgce sie na pdzniejsze rozwazania
o zapotrzebowaniu na wsparcie wida¢ u wigkszosci badanych:

“Znaczy to sie bardzo przenika, bo czesto jest tak, ze mimo wszystko jak sie jedzie do
tego biura, to cztowiek gdzie$ sie spieszy, cztowieka jakby nawet ogranicza powiedzmy
Jjakas$ komunikacja miejska, cokolwiek, a w domu w sumie czasami cztowiek robi sie
taki rozlazty i wszystko sie troszeczke przecigga i jeszcze pot godziny dtuzej czy co$
zrobie, czy nie zrobie, to w sumie nie robi az takiej duzej réznicy w tym przypadku”
(FGI_1_K).

Tylko nieliczni deklaruja, ze posiadajg kompetencje w pozwalajgce im zadbac
O granice czasu pracy i nie-pracy:

“Samodyscyplina jest bardzo wazna. Godzina 17.00 dziekuje, opuszczam biuro. Bo
mogtbym pracowac catg noc, wiadomo, Ze czasami co$ mnie weciggnie, ale
samodyscyplina, 9.00, kawa, zaczynam prace. 17.00 koricze, dziekuje, do widzenia”
(FGI_2_M).

Zmiany zwigzane z zarzgdzaniem czasem sg pozytywnie oceniane tylko w trzech
aspektach: po pierwsze oszczednosci przeznaczonych na transport do i z pracy; po
drugie, nie bez znaczenia pozostaje mozliwosé poswiecania czasu bliskim —to, ze
jest go wiecej twierdzi 52% oséb pracujgcych zdalnie. Po trzecie poréwnujgc
zarzgdzanie wykorzystaniem czasu w domu do zarzgdzania czasem pracy w biurze,
respondenci zwracajg uwage na dtugosé spotkan - w pracy stacjonarnej poswieca
sie wiecej czasu na spotkania (37%).

Ewidentnie jednak daje o sobie zna¢ wspomniana wczesniej destandaryzacja: brak
standaryzacji pracy, czyli stopien, w jakim czasoprzestrzenne sciezki réznych ludzi



(wspodtpracownikow) sg od siebie rozne i trudne do zsynchronizowana. Standaryzacja
ta jest bardzo ograniczona zaréwno ze wzgledu na dynamicznie zmieniajgce sie
sytuacje jak i na udziat wielu aktoréw, w tym przypadku zarowno wspotpracownikow,
przetozonych, jak wspotdomownikéw.

Mozna wiec mowi¢ o probach orkiestracji, ktéra ,rozcigga sie poza indywidualne
i osobiste planowanie, oznaczajgc konieczno$¢ negocjowania i organizowania
witasnych harmonogramoéow w odniesieniu do innych harmonograméw innych oséb”
(Nansen i in. 2009: 199). Orkiestracja oznacza koniecznos¢ zgrania dwoch osobnych
rytmoéw — w przypadku telepracy planowanie dnia pracy splatane jest z zadaniami
przypisanymi srodowisku domowemu. Wiele z rutynowych zadan zwigzanych z praca,
takich jak: sprawdzanie poczty elektronicznej, pisanie dokumentow czy kontakty
z klientami, jest tylko w luzny sposéb powigzanych 2z harmonogramem.
Telepracownicy miedzy tymi zadaniami sg zaangazowani w takie dziatania domowe,
jak: pranie, wychowywanie dzieci, robienie zakupéw czy obieranie ziemniakdw.
Mozemy wiec powiedzie¢, ze w przypadku pracy zawodowej wykonywanej w domu
na zasadach telepracy spotykajg sie dwa rytmy: rytm domu i rytm pracy zawodowej,
ktére w kategoriach szerszych mozemy potraktowa¢ jako czas cykliczny
(charakterystyczny dla zycia domowego) i linearny (charakterystyczny dla zycia
zawodowego).

Powr6t pracy do domu, zwtaszcza w tak daleko posunietej formie jak regularna
telepraca, prowadzona codziennie z domu, oznacza czesto wprowadzenie innego
konkurencyjnego rytmu pracy, ktory ma charakter nie tyle cykliczny, co linearny,
nastawiony zwtaszcza we wspétczesnej gospodarce na projekt, wykonanie, zadanie.
Rozwazajgc proby zorkiestrowania rzeczywistosci, koncentrujemy sie na trzech
kwestiach. Chodzi nam o proby zsynchronizowania swiata osoby telepracujgcej: 1) ze
Swiatem domu (partnerami i dzie¢mi, innymi osobami), 2) ze swiatem pracy (klientami
oraz wspotpracownikami) oraz 3) ze swiatem udomowionych technologii, ktore
odgrywajg wazng role w tej synchronizaciji.

Zasoby

Wspominajgc o zasobach warto zwrdci¢ uwage, ze destandaryzacja oznacza takze
inne dzielenie zasobdw. W sytuaciji pandemii i szybkiego przeniesienia pracy z biur do
doméw konieczne okazato sie poszukiwanie nowych rozwigzan technicznych
i uzyczanie zasobow technologicznych, zaréwno tych prywatnych, jak i firmowych.
69% pracownikéw pracuje w catosci na sprzecie zapewnionym przez firme, a 21%
tylko czesciowo pracuje na zasobach firmy, angazujgc dodatkowo zasoby prywatne.
Z drugiej strony 15% pracownikéw korzysta z stuzbowego sprzetu do celow
prywatnych.

Rozmowy z pracownikami pokazujg szersze spektrum tego zjawiska.

Respondenci grup fokusowych przyznawali, ze pracujg na prywatnym sprzecie
i zwtasnych $rodkéw finansujg zakup potrzebnego do pracy oprogramowania.
Obserwowany jest takze model mieszany, w ktérym czes¢ narzedzi pracy zapewnia
pracodawca (np. telefon), pozostate, takie jak laptop, wyposazenie dodatkowe czy
obstuga techniczna, lezg w gestii pracownika (dotyczy to m.in. sprzedawcéw, czy
branzy turystycznej). Ten sposob dziatalnosci nie zawsze zwigzany jest bezposrednio
z przejsciem na tryb zdalny w zwigzku z pandemig, a jest przyjetym wczesniej



modelem funkcjonowania. Dotyczy to zwiaszcza pracownikow funkcjonujgcych
w sektorze publicznym:

“Ja pracuje w budzetéwce i u nas nie ma takiej opcji, ze dostajemy wszyscy laptopy,
wszyscy monitory, wszyscy wszystko. Wiec ja pracowatam na swoim prywatnym
sprzecie, gdzie w potowie lockdownu popsut mi sie laptop i na pilnie szukatam
informatyka, ktéry mi to naprawi. Na szcze$cie sie udato i nie musiatam ponosic bardzo
duzych kosztéw. Ale generalnie... nie dostalisSmy wita$ciwie nic. Ani myszek, ani biurek,
ani komputerow. Niektorzy koledzy zabierali... wiem, Zze zabierali stacjonarny komputer
do domu, przyjezdzali i zabierali, z monitorami. Ale ja nie miatam migjsca, gdzie to
postawic, wiec laptop byt dla mnie lepszym rozwigzaniem...” [K_27-40 lat administracja
publiczna).

COVID-19, podkresimy to raz jeszcze, w duzej mierze pogtebia réznice miedzy
pracownikami, ktore byty widoczne juz wczesniej. Tak dzieje sie w przypadku firm
miedzynarodowych, dla ktérych koniecznosé wyposazenia pracownika w narzedzia
pracy jest ,oczywistoscig”. Nie dotyczy to wytgcznie podstawowego sprzetu, ale
réwniez dodatkowych akcesoriow jak stacja dokujgca, stuchawki czy dodatkowy
monitor.

Poszukiwane kompetencje

Potrzebe nabycia lub rozwiniecia nowych kompetencji w zwigzku z przejSciem na
prace zdalng wskazat co dziesigty pracownik (10%), potowa nie widzi takiej
koniecznosci (58%). Wsréd wymienionych kompetenciji, ktére w dobie pracy zdalne;j
mogtoby by¢ przydatne, najczesciej wskazuje sie samodzielng organizacje czasu
pracy (37%) i radzenie sobie ze stresem (30%). Mniej istotne okazujg sie kompetencije
cyfrowe (23%) oraz elastycznos¢ i umiejetnos¢ dostosowania do nowych warunkéw
(20%).

samodzielna organizacja czasu pracy
I sc.7%
radzenie sobie ze stresem
I so.0%
umiejetnosci cyfrowe
I 2:.2v
elestycznos¢ i umiejetno$¢ dostosowania sie o
donowych warunkow pracy RN 20.0°%
kompetencje kierownicze
I 3.3
znajomos$¢ jezykdw obcych
I 10.0%
kompetencje interpersonalne
I 10.0%



Wykres 5.
Poszukiwane przez pracownikéw kompetencje.

Opracowanie wiasne na podstawie badan ilosciowych.

Jedna trzecia (33%), zapytanych o plany w zakresie rozwoju swoich umiejetnosci
zawodowych w ciggu najblizszego roku, pracownikéw chciatoby podnies¢ swoje
kompetencje zawodowe. Pozostate 67% o0sob nie chce sie szkoli¢. Najczesciej plany
dotyczg checi podjecia kurséw jezykowych (13%), uczestnictwa w konferencjach
i seminariach (12%) oraz podjecia stazu lub praktyk zawodowych (12%).

Preferuje sie tradycyjng forme szkolenia twarzg w twarz (60%). 6% pracownikow
wolatoby sie szkoli¢ wytgcznie zdalnie, 67% nie widzi roznicy w formie szkolen (zdalnie
czy stacjonarnie), a 19% nie ma na ten temat zadania. Poszukiwane przez
pracownikéw kompetencje mozemy podzieli¢ na 3 kategorie:

- kompetencje miekkie,
- kompetencje branzowe,
- kompetencje ogolne (np. techniczne czy jezykowe).

Kompetencje migkkie

Nowe warunki pracy - w tym wspomniane juz komplikacje wynikajgce z problemow
z dzieleniem miejsca i czasu pracy oraz destandaryzacja oznaczajg koniecznosé
wiekszej elastycznosci, z czego zdajg sobie sprawe pracownicy funkcjonujgcy
w warunkach pracy zdalnej:

"[...] bardzo wazna jest tez samodyscyplina i umiejetno$¢ pracy... bez tej reki szefa
nad sobg, czyli w domu. Podzielenie pracy zawodowej i domowej, czyli nie pierzemy,
nie sprzagtamy, nie gotujemy, bo mamy godziny pracy [...] Jest to trudne przewaznie
dla nas, kobiet. Wiec na rynku pracy generalnie pracodawcy bedg poszukiwac, tak mi
sie wydaje, takich ludzi, ktérzy sg elastyczni i umiejg dopasowywac sie do nowych
warunkow, ktére sg zupetnie inne i dos$¢ trudne, powiedziatabym” [K_27-40 lat,
matka_FGI_2_pracownicy].

Jest to mozliwe tylko o tyle, o ile sg w stanie sie samodyscyplinowaé, co —
w konsekwencji - stuzy¢ ma wzrostowi efektywnosci zawodowej, a takze zyciowej.
Stad za kluczowe kompetencje w nowych warunkach pracy pracownicy i pracowniczki,
biorgce udziat w badaniach fokusowych, uznajg te zwigzane z samoorganizacjg
i samomobilizacja:

"takg kompetencjg czy tez cechg byta po pierwsze samodyscyplina. Organizacja
pracy wiasnej... zeby tez sie mobilizowac, bo wiadomo, mamy rézne dni, jeden jest
gorszy, drugi lepszy... | tak samomobilizacja i ta organizacja pracy wtasnej, dla mnie
w momencie, kiedy na tg prace zdalng przesztam, byla bardzo istotna. Zeby tej
mobilizacji nie brakowato, Zzeby te rozpraszacze nie wptywaly az tak na naszg
wydajnosc. | tutaj w moim przypadku osobiscie to dla mnie byto do$c, a raczej
najbardziej, istotne"” [K_18-26, matka_FGI_1_Pracownicy].

“to spotkanie pokazato mi, [...] ze mamy tutaj juz teraz troche inne problemy. Takie jak
wtasnie odnalezienie sie w tych zmianach. Ale tez musimy nauczy¢ sig
samodyscypliny, samoorganizacji. | tutaj na pewno wazne jest to, zebysmy mieli taki



dostep do psychologéw czy nawet szybszy dostep do opieki medycznej” [K_18-26,
FGI_1_Pracownicy].

Oczekiwania dotyczgce wzrostu efektywnosci pracy prowadzg jednak do powaznych
napie¢, stad, zaréwno w badaniach ilosciowych, jak i jakosciowych na drugim miejscu,
po samoorganizacji, pojawiajg sie oczekiwania zwigzane z radzeniem sobie z sytuacjg
napiec¢ i streséw, wynikajgcych z podejmowania pracy zdalnej. W trakcie dyskusji
z pracownicami kompetencije te okreslano najczesciej mianem kompetenciji z "zakresu
odpornosci na stres” lub kompetencji zwigzanych ze “zwiekszeniem zdolnosci
adaptacyjnych” pracownikow:

‘ja tez mysle, ze bardzo istotna jest taka umiejetnosc psychiczna dostosowania sie do
tych zmian. Bo spadfa na nas jednoczes$nie potrzeba réwnoczesnej organizacji,
uczenia sie, przystosowania do nowych warunkéw, opieki nad dziecmi. | mysle, ze nie
wszyscy psychicznie radzg sobie, siedzgc jeszcze do tego w domu” [K_18-26,
FGI_1_Pracownicy].

‘kluczowa tutaj bedzie rowniez taka gotowo$¢ na zmiany. | w zasadzie to, ze
wchodzimy w nowe narzedzia, nowy sprzet i tak dalej. | potrafimy sobie nawet sami
da¢ rade, bez jakich$ tam konkretnych szkolen, ale metodg, ze tak powiem,
<<samoszkolenia>>" [K_18-26, FGI_1_Pracownicy].

“uswiadomitam sobie po raz kolejny, ze albo idziemy w zmiany i jeste$my gotowi na
nie, albo nas w ogdle nie ma po prostu, bo nie mamy wyboru. Wiec jestem juz teraz
pewna, ze jakby trzeba sie zmierzy¢ z [...] tg nowg rzeczywistos$cig. Czy chcemy, czy
nie chcemy, trzeba sie uczyc¢ i zdobywac nowe informacje i nowe wiadomosci [...] jakby
wiedziatam to juz wczesnigj, ale uswiadomito mi, ze bez tej wiedzy i tych kompetencji
nowych nie damy rady, bo to [COVID-autorzy] bedzie trwato jednak”
[K_18-26, FGI_1_Pracownicy].

Kompetencje branzowe

Najczestszym motywem podnoszenia kompetencji byta cheé podnoszenia
umiejetnosci potrzebnych w obecnej pracy, wskazywana przez potowe wyrazajgcych
cheé szkolenia (51%). Generalnie zmiany spowodowane przez COVID-19 powodujg
wsrod pracownikdéw koniecznos¢ szybkiej aktualizacji wiedzy branzowej. Jak
wspomina przedstawicielka sektora finanséw:

"w mojej branzy, jezeli chodzi na przyktad o bankowosc, wyszto wiele zmian [...] my

mieli$my takg umiejetnos¢ dostosowania sie do nowych warunkoéw i szybko musielismy
uczyc sie nowych rzeczy" [K_18-26_Pracodawcy_finansel].

Wedtug 26% o0s6b pracujgcych w przebadanych firmach, podnoszenie kompetencji
zmniejsza ryzyko utraty obecnej pracy. Kolejnymi motywami podnoszenia
kompetencji sg perspektywa awansu (15%) oraz znalezienie nowej pracy w innym
(15%) Ilub tym samym zawodzie (15%). Podejmowane aktywnosci dotyczace
podnoszenia kompetencji sg przede wszystkim finansowane w catosci przez
pracodawcow (40%). 27% oséb wskazato, ze finansuje szkolenia samodzielnie, taki
sam odsetek dzieli sie kosztami z pracodawca.



Kompetencje ogdéine

Trzecig i ostatnig kategorig kompetenciji, ktéra pojawita sie wsrod rozméwcow to
kategoria, ktorg okreslic mozna jako “kompetencje ogolne”, ktére definiowane sg przez
badanych dwojako, albo 1) jako kompetencje techniczne zwigzane z obstugg nowych
urzgdzen i oprogramowania, ktére pojawia sie¢ w kontekscie pracy zdalnej (w tym
oprogramowania zwigzanego z komunikacjg czy planowaniem pracy), albo 2) jako
kompetencje jezykowe, ktére zawsze przydatne sg na rynku pracy, a w sytuacji
pandemii zyskujg jeszcze na znaczeniu. W odniesieniu do tej pierwszej kategorii
mowimy o bardzo podstawowych kompetencjach cyfrowych utatwiajgcych prace
zdalng:

‘ja uwazam, ze najwazniejszg przy pracy zdalnej jest umiejetno$¢ obstugiwania
programéw, ktore sg potrzebne do pracy zdalnej. Zeby programy byty tatwe, przyjazne,
intuicyjne. | bytoby dobrze, zeby pracodawcy szkolili z tego pracownikéw. Bo to jest
najwazniejsze, jak cztowiek nie umie obstugiwac programow, to pracowac nie bedzie,
bo nie ma jak.” [K_27-40_Pracodawcy_finanse].

‘jest teraz tak duzo narzedzi fajnych, gdzie mozna udostepni¢ pulpit, gdzie mozna

wszystko zobaczyc, zrobic case’a jakiegos. Wiec mySle, ze to jest dobra forma szkolen
[K_27-40_Pracodawcy_finanse].

“tak, chodzito o to, zeby byly dodatkowe szkolenia z obstugi sprzetu i oprogramowan
[...] wlaSciwie zaczynajgc od ogdinych - nie kazdy jest tak naprawde obeznany nawet
z samg obstugg komputera. A koriczgc na tych branzowych konkretnych, na ktorych
mamy pracowac” [K_27-40_Pracodawcy_finanse]

Kompetencje ogolne to takze kompetencje jezykowe - pracownicy i pracowniczki
zauwazaja, ze znajomosé jezykow obcych jest nadal kluczowa przy poszukiwaniu
i zdobywaniu pracy. Kompetencje jezykowe okazujg sie tez kluczowe w sytuacji
pandemii, i potencjalnie w postpandemicznej “nowej normalnosci’. Jak przewidujg
sami pracownicy praca zdalna redukuje kolejne przeszkody i uwarunkowania
przestrzenne i otwiera na poszukiwanie pracy na globalnych rynkach, w przypadku
Swiadczenia ustug specjalistycznych:

“chciatam tutaj, a propos tych kompetencji pokazac, [...] jak to sie zmienia
w przypadku korporacji miedzynarodowych i w takich wtasnie firmach, ktére majg
swoje oddziaty w kilku panstwach. Tam bardzo istotna jest znajomoS$c jezykow
obcych, poniewaz w niektérych miejscach chociazby dziaty IT sg likwidowane [...]
Czyli na przykiad gdzie$[...], niektére oddziaty sg likwidowane... na przyktad we
Francji oddziat jest likwidowany. Natomiast caty dziat IT znajduje sie w Niemczech.
| teraz wszyscy musimy kontaktowac sie z dziatem IT po niemiecku. | tutaj, uwazam,
gdy w przypadku pracy zdalnej i jej rozwoju, mozemy tez pracowac w jednej firmie
na réznych kontynentach czy tez w r6znych panstwach, ta znajomo$c jezykéw obcych
Jest bardzo wazna. | to nie jest tylko jezyk angielski, ale tez zauwazam bardzo duze
zapotrzebowanie na jezyk niemiecki. Jezyk niemiecki jest tez tym jezykiem bardzo
poszukiwanym u pracownikow, a nie jest tez tak rozpowszechniony jak jezyk
angielski” [K_18-26_Pracodawcy_finanse].



Oczekiwane wsparcie

W zwigzku z tym, Ze z rodzing spedza sie najwiecej czasu pracujgc zdalnie, to wtasnie
od domownikédw wymaga sie zrozumienia i cierpliwosci. Praca ta wymaga
reorganizacji dotychczasowego podziatu zadah i nowego podziatu rél w domu.
Respondenci wskazujg, ze oczekujg nie tylko ciszy i spokoju, ale rowniez zrozumienia
tego, ze czasem chcg poby¢é sami. Teraz niemal caty czas spedzajg w gronie
domownikow, wczedniej pewnym oderwaniem byla droga i czas spedzony w biurze.
Co wazne, pracujgcy z domu borykajg sie nierzadko z potrzebg tlumaczenia,
zwtaszcza dzieciom, ze praca z domu to nadal praca, nie czas wolny.

Od siebie samych z kolei pracownicy wymagajg nie tylko pewnej samodyscypliny
i wytrwatosci oraz umiejetnosci zintegrowania zycia zawodowego i prywatnego, ale
réwniez zrozumienia i wiary w siebie. Dla wielu z nich przejscie na prace zdalng byto
gwattowne i wynikato bardziej z koniecznoéci niz checi, dlatego przystosowanie do
nowej sytuacji wymaga czasu. Rok 2020 prawdopodobnie uzmystawia koniecznosc¢
masowych rozwigzan zwigzanych z dbaniem o dobrostan psycho-fizyczny
pracownikow.

Przezycie pandemii tak dostownie - oczekiwanie choroby, przezycie infekcji
i uwrazliwienie na konieczno$¢ dystansu spotecznego w kontekscie ochrony innych,
jak i posrednio - izolacja i zamkniecie w domu, zmienno$¢ nastroju, wzrost poczucia
zagrozenia o siebie i bliskich bedzie miato dtugofalowe skutki psychologiczne.
Podejrzewaé nalezy, ze pracownicy bardziej refleksyjnie zaczng podchodzi¢ do
wsparcia, jakiego oczekujg od pracodawcow.

“Ja do tej pory myslatem, ze te mysli, ktbre mam zwigzane z tymi ograniczeniami,

z tym, Zze pracuje zdalnie, Ze to tylko jest moj problem. A tu sie okazuje, ze podobne
odczucia majg inne osoby z réznych branz...”.

.- | Ze jako ludzie po prostu jestesmy... - taka gtowna mysl, Ze po prostu jesteSmy
bardzo podobni generalnie i mamy podobne potrzeby, mamy potrzeby integracji
z innymi, potrzeby docenienia w pracy.” [FGI_2_M]

Rozmowy grupowe z pracownikami pozwalajg zidentyfikowa¢ pewne stadia
emocjonalne, ktore pojawiajg sie podczas pracy zdalnej.

Poczatkowg fazg byto pewne zdziwienie i niedowierzanie zwigzane z nagtym i niemal
petnym lockdownem. Catkowite przeniesienie pracy do domu oznaczato dezorientacje
i koniecznos¢ zmiany sposobu funkcjonowania.

Kolejnym krokiem byta préba poszukiwania pozytywnych stron tej sytuacji. Jako
korzysci wymieniano oszczednos$¢ czasu i wygode wynikajgcg z braku koniecznosci
dojezdzania do i z pracy. Dos¢ szybko natomiast przymus pracy zdalnej zaczat
wywotywaé poczucie przygnebienia, odizolowania z czasem wrecz narastajgca
frustracje. U niektérych doszta do tego obawa o utrate pracy, ale takze o zdrowie
wiasne i wspotpracownikow. Co warto podkreslié, odczucia te sg dos¢ zbiezne,
niezaleznie od reprezentowanej branzy czy stanowiska. Pracownicy natomiast majg
czesto poczucie, ze to ich indywidualna ocena sytuacji i sg osamotnieni w tym, ze nie
do konca odnajdujg sie w pracy zdalne;.

Z naszych badan ilosciowych wynika, ze najwiekszego wsparcia oczekuje sie od
pracodawcow, decydujgcych o przejsciu firmy na prace zdalng. Mozna dokonac
pewnej klasyfikacji potrzeb:



o Podstawowe, ktore zwigzane sg tak z zapewnieniem narzedzi do pracy
(sprzetu i programéw), jak i odpowiedniego wsparcia IT i wsparcia w postaci
szkolen z podstawowej obstugi programéw do pracy zdalnej. Wielu
pracownikdéw inwestuje w nie catkowicie samodzielnie.

e Kolejne dotyczg pomocy przy dostosowaniu miejsca pracy w domu (np.
poprzez wypozyczenie czy dofinansowanie), zmiany zapiséw w umowach,
dbatosci o rozwdj umiejetnosci miekkich czy statego kontaktu ze
wspotpracownikami.

e Na szczycie piramidy znalazty sie benefity w postaci poszerzonego pakietu
medycznego, kart sportowych, dofinansowania studiéw czy voucheréw na
kawe/herbate.

Mniejsze oczekiwania kierowane sg w strone instytucji publicznych, ktdére z jednej
strony nie cieszg sie duzym zaufaniem, z drugiej — nie sg bezposrednim ogniwem
kontaktu. Czesto kojarzg sie z dziatalnoscig na rzecz os6b bezrobotnych. Role
instytucji pracownicy widzg w doradztwie zawodowym i pomocy w reorientacji,
zapewnieniu ulg podatkowych czy organizacji bezptatnych zajeé np. ruchowych oraz
wspotpracy z pracodawcami.  Pogtebione rozmowy, tak z pracownikami jak
z pracodawcami, wskazujg jednak na konieczno$¢ zajecia sie potrzebami natury
psychologicznej. Respondenci deklarujg pogorszenie stanu psychicznego, obnizenie
nastroju czy frustracje i lek.



Praca zdalna z perspektywy
pracodawcow
Charakterystyka proby badawcze;

W badaniu ilosciowym doswiadczeniem zmian zwigzanych z rynkiem pracy
wywotanych pandemig COVID 19 podzielito sie z nami ponad 1000 pracodawcoéw.
Najczestszg podejmowang przez badane przedsiebiorstwa dziatalnoscig byty ustugi
rynkowe (35%) oraz handel (19%). Ustugi nierynkowe oraz przemyst i produkcja
stanowity po 16% catej proby, natomiast budownictwo 12%.

Najczesciej wystepujacymi branzami byty:
e produkcja (20%),
¢ handel hurtowy i detaliczny (14%),
e budownictwo (11%).

Badana préba odzwierciedlita zatozong strukture populacji przedsiebiorstw
w wojewoddztwie pomorskim, z pominieciem firm zatrudniajgcych mniej niz 5
pracownikéw Mikro i mate firmy tgcznie stanowity 86%. Srednie przedsiebiorstwa
stanowity 13% ogotu, a najwieksze 2%. Badane firmy reprezentowaty gtéwnie sektor
prywatny (77%). Do sektora publicznego nalezato 23% badanych podmiotéw.
Przedsiebiorstwa, ktore wziety udziat w badaniu miescity sie w duzej czesci na terenie
Trojmiasta (39%). Niemal 23% przedsiebiorstw miato swoja siedzibe w Gdansku, 13%
w Gdyni, a 3% w Sopocie.



Zmiany i problemy

Skutki pandemii COVID-19 w momencie realizacji badania odczuwalne byly przez
wiekszos¢ badanych firm - 62% odpowiedzi twierdzgcych. Zmian w zakresie
funkcjonowania firmy doswiadczyto trzech na pieciu przedsiebiorcéw. Przedstawiciele
badanych podmiotéw gospodarczych wskazywali gtdwnie na obnizenie wydatkow na
szkolenia oraz na wstrzymanie podwyzek i premii (po 41%).

Obnizenia wynagrodzen wystgpity czesciej w duzych (39%) i w matych firmach (18%)
niz w srednich (10%). Czesciej dotyczyto to firm zwigzanych z handlem i ustugami
rynkowymi (odpowiednio 86% i 85%). W pozostatych ograniczeniach nie odnotowano
réznic istotnych statystycznie.

Pandemia COVID-19, pod wzgledem redukcji zatrudnienia, istotnie cze$ciej dotkneta
mate firmy — co czwarty badany pracodawca z tej grupy zadeklarowat, ze liczba oséb
zatrudnionych w jego przedsigbiorstwie zmalata od marca 2020 r. Podobnie sytuacja
wyglada wsréd Srednich firm. Podmioty tej wielko$ci jednak czes$ciej niz pozostate
mowig o planowanym wzroscie zatrudnienia w ciggu najblizszych 3 miesiecy.
Wskazuje to na che¢ odbudowy biznesu po kryzysie powstatym w wyniku pandemii.
Zwiekszenie poziomu zatrudnienia planowane jest przede wszystkim w branzy
przemystowo-produkcyjnej, gdzie z takim zamiarem nosi sie 26% badanych.
Najwieksza liczba firm wskazata na planowane zatrudnienia pracownikéw produkciji
oraz pracownikéw budowlanych.

W mikroprzedsiebiorstwach liczba pracownikéw nie zmienita sie (71%). Zatrudnienie
nieznacznie zredukowano w matych i $rednich przedsiebiorstwach (19% i 22%).
Natomiast w duzych firmach odnotowano nieznaczny wzrost zatrudnienia (8%).

Wzrost zapotrzebowania w firmie na konkretne stanowiska pracy, zawody lub
specjalnosci deklaruje co pigty przedsiebiorca dotyczy to przede wszystkim duzych
firm (46%). Rozpatrujgc branze, deficyty w kadrach obserwuje sie przede wszystkim
w branzy budowlanej (44%). Spadek zapotrzebowania na kadry dotyczy 14%
badanych firm. Wystepuje on przede wszystkim w firmach prowadzgcych dziatalnosc
w tzw. ustugach rynkowych (21%).

Zamykanie granic, a takze obowigzkowa kwarantanna dla imigrantéw zarobkowych
po przyjezdzie do Polski moze mie¢ znaczgcy wptyw na sytuacje zatrudnieniowsg.
Blisko co pigty pomorski przedsiebiorca zatrudniat pracownikéw z zagranicy przed
pandemig. W momencie prowadzenia badania zdecydowana wiekszo$¢ firm
deklarowata, ze sytuacja zwigzana z pandemig nie wptyneta na ich otwarto$¢
wzgledem zatrudniania oséb z zagranicy.

Najwiekszymi problemami organizacyjnymi w przedsiebiorstwach byty:

e motywowanie i nadzér pracownikow - stanowito istotny problem dla 18%
przedsiebiorcéw,
a nieistotny dla 24% z nich,

e nadzorowanie pracownikéw - 10% przedsiebiorcow okreslito kwestie nadzoru
jako istotny problem, a 27% z nich uznato je jako nieistotne,

e zapewnienie sprzetu do pracy zdalnej — wskazane jako trzeci najczesciej
wymieniany problem (istotnie czesciej wskazywali na niego przedstawiciele
sektora publicznego anizeli prywatnego).



Wsréd innych problemoéw zgtaszanych przez przedsiebiorcow pojawity sie kwestie
zwigzane z niepewnoscig funkcjonowania firmy, pracg oséb posiadajgcych dzieci,
a takze dezorganizacjg pracy w catej instytucji.

Zasoby

Wiekszos¢ przedsiebiorcow zapewnia wszystkim swoim pracownikom komputer
stuzbowy do pracy zdalnej (59%). W przypadku 32% przedsiebiorstw tylko czes¢
pracownikbw ma zapewniony sprzet, a w 8% przedsiebiorstw wszyscy korzystajg
z komputerow prywatnych.

“To wszystko trzeba instalowac. Nie wszyscy pracownicy majg stuzbowe laptopy,
nie wszyscy majg stuzbowe telefony. Niektorzy sie buntujg. Niektérzy nie majg
odpowiedniego sprzetu. Niektérzy nie majg odpowiedniego internetu (Smiech).
Plus ci, ktérzy sg w domu, a nie sg przeszkoleni z obstugi danych programéw,
mayjg problem, zeby uczestniczy¢ w zyciu zaktadu pracy” (FGI_Finanse_K)
“Moge powiedziec, ze problem byt w przypadku pracownikow, ktérzy przeszli na
zdalny i mieli obawy o sprzet komputerowy, z racji, Ze produkujemy aplikacje tez
wyzszej jakosci, dla firm jak Volkswagen, to potrzebowali$my bardzo drogich kart
graficznych, po 12 tys. jedna karta i pracownicy sie bali co$ takiego do domu
zabrac. A to tylko karta graficzna, a co dopiero reszta komputera. Ale udato sie
ich jako$ przekonac¢. Osobiscie musiatem wszystko przetransportowac,
postawic, i nie byto problemu” (FGI_IT_M)

Miejsce pracy - problemy ze zmiang
kKrajobrazu pracy

Odnoszgc sie do miejsca pracy warto spojrze¢ na nie szeroko - jako na zestaw miejsc
tworzacych caly krajobraz pracy. Wspétczesnie praca moze by¢ wykonywana w réznych
okolicznosciach, np. w trakcie podrozy (jak w przypadku przedstawicieli handlowych,
treneréw i coachdw, konsultantéw, ekspertow czy pracownikow naukowych). Generalnie
mozna wskazaé, ze rzeczywistoS¢ wspotczesnego pracownika jest mato
Lumiejscowiona”, w tym sensie, ze trudno wyznaczy¢ arbitralnie jedno miejsce pracy’®.

W przypadku badanych pracodawcoéw przed pandemig niecata potowa z nich
dopuszczata zdalny tryb pracy w swojej firmie (48%), a w trakcie badania mozliwo$¢
pracy z domu deklarowana byta w przypadku 56% przedsiebiorstw. Na prace zdalng
swoim pracownikom nie pozwalajg przede wszystkim firmy mniejsze, zatrudniajgce od

16 Mozemy wiec stwierdzi¢, ze w praktyce mamy wspotczesnie do czynienia z catym zestawem lokalizacji i miejsc
pracy budujgcym ten ,krajobraz pracy. Analizujgc wspotczesng przestrzen pracy, mozemy wiec mowi¢ o trzech
jej kategoriach:

1. Pierwszym, najbardziej ograniczonym z nich jest poziom tzw. stacji roboczych (work stations), ktore
pozostajg bezposrednimi lokalizacjami, w ktérych dokonujemy pracy. Sg to miedzy innymi pokoje pracy,
biurka czy komputery. Stacje robocze zostajg ukonstytuowane wokét ucielesnionego procesu pracy:
zwigzanego z sieganiem, dotykiem czy operowaniem ré6znymi urzgdzeniami,

2. Drugim poziomem pozostajg ,miejsca pracy” (work places), czyli budynki czy inne przestrzenie, gdzie
zlokalizowane sg ,stacje robocze”,

3. Trzecig i najszerszg kategorie stanowi witasnie ,krajobraz pracy” (work landscape) — cata sie¢ stacji
roboczych i miejsc pracy, jakie zajmujg jednostki w toku swojego zycia zawodowego (Felstead, Jewson
i Walters 2005: 15—16).



5 do 9 pracownikow (51%). W badanej probie dotyczy to gtéwnie sektora
budownictwa, co podyktowane jest charakterem wykonywanej pracy (54%).

Co czwarta firma, ktéra przed pandemig dopuszczata mozliwo$¢ pracy zdalnej dla
mniejszej czesci zespotu — dzisiaj pozwala na to wiekszej czesci pracownikéw. Mozna
zatem zaobserwowac nie tyle wzrost odsetka podmiotéw, ktore zmienity tryb pracy na
zdalng, a raczej poszerzenie jej zakresu w ramach konkretnych przedsiebiorstw.

Badanie przedstawicieli pomorskich pracodawcéw wykazato, ze w 67% firm, ktore
umozliwiajg obecnie prace zdalng, pracownicy obecnie z niej korzystajg. W niemal
potowie tych przedsiebiorstw z takiej mozliwosci korzysta mniejsza czesc
pracownikow (47%). Praca zdalna jest formg wykorzystywang niemal we wszystkich
duzych przedsiebiorstwach (95%). Ze wzgledu na specyfike pracy najrzadziej
korzysta sie z niej w branzy budowlanej (50%). Catkowita praca zdalna czesciej
dotyczy istotnej czesci sektora publicznego (39%).

Dodatkowo, w srednich i duzych firmach czesciej stosuje sie prace zdalng w formie
hybrydowej, to znaczy wykonywang zdalnie w wybrane dni tygodnia. W przyjetych
modelach pracy zdalnej dominuje ten, w ktérym jest ona wykonywana sporadycznie
(np. w przypadku obawy zagrozenia zdrowia — 51%). Drugim, pod wzgledem
czestosci, wybieranym modelem jest praca zdalna w wybrane dni tygodnia (39%).
Z obu tych form korzystajg gtéwnie srednie firmy. Jako powody niezdecydowania sie
na prace w trybie zdalnym przedstawiciele firm wskazywali przede wszystkim
specyfike wykonywanej pracy (85%) oraz brak potrzeby stosowania takich rozwigzan
(28%).

Tesknota za biurem

Generalnie wspotczesne trendy w aranzowaniu nowych przestrzeni organizacyjnych
(zwtaszcza w obszarze innowacyjnosci) ktadg nacisk na zmiennos¢, procesualnosci
i mobilnos¢. Organizacje oczekujg od pracownikow i pracownic wiekszej elastycznosci
i gotowosci do adaptacji tworzac ,ptynne” przestrzenie organizacji (Baumann 2000).

Mimo deklarowanej zmiennosci obecnej we wspétczesnych trendach projektowania
przestrzeni pracy kluczowe jest jednak wspétwystepowanie pracownikow w tej same;j
przestrzeni fizycznej. To, zdaniem wielu, niezbedny warunek udanej wspodtpracy,
dobrej wydajnosci, czy wiekszej innowacyjnosci produktéw lub ustug oferowanych
przez firmy. Badani pracodawcy podkreslajg, ze najistotniejszg trudnoscig wynikajgcg
z COVID-19 byfa wtasnie utrata tej wspolnej przestrzeni biurowej istotnej nie tylko
z powodow spotecznych (zycia socjalnego firmy), ale wazniejszej przyczyny - jako
przestrzeni istotnej dla przekazywania wiedzy i umiejetnosci niezbednych do
wykonania zadan, niezaleznie od rodzaju prowadzonej dziatalnoSci.



wiedza ukryta i konieczno$é kontaktu, efektywnosé _44,0%
mniejsza efektywnosé _ 28,0%
obecnosé domownikéw _ 16,0%
wyrazne granice - 8,0%

przerzucanie kosztow pracy na pracownika . 4,0%
poczucie zamkniecia ~ 0,0%
poczucie braku kontaktu z klientami = 0,0%

zmeczenie praca przy komputerze | 0,0%

Wykres 6.
Minusy pracy zdalnej zdaniem pracodawcow. Statystyki kodéw w ramach analiz mieszanych.

Opracowanie wtasne na podstawie MaxQDA.

»,No i pracy w domu brakuje kolegow, kolezanek z pracy, z ktérymi mozna sie na
biezgco zastanowi¢ nad jakim$ zagadnieniem, problemem, gtosno myslec, jak to
ksiegowe majg w zwyczaju, mowic¢ do siebie, kto$ co$ zawsze ustyszy, co$ doradzi
albo pomoze na biezgco rozwigzac problem”. [K_FGI_3_Finanse].

2Uwazam, ze jednak mimo wszystko ta praca w grupie, akurat w naszym zawodzie,
Jest bardzo wskazana, wrecz nawet bym powiedziata, ze to zamykanie w pokojach
czy w boksach jest niewskazane, bo faktyczne gftosne moéwienie swoich mysli
powoduje, ze kolejna osoba, ktéra jakgs luke w przepisach ma, dowie sie czego$
wigcej. Wigc... W domu praca to tak nie do korica jest zachecajgca mimo wszystko”
[K_FGI_3_Finanse].

L,Bardzo czesto, kiedy wszyscy sg zajeci, to nikt nie bedzie w stanie nam powiedziec,
o co chodzi. Podczas, gdy pracujgc w biurze podchodzimy do kogos, kto by¢ moze
Jest bardziej doswiadczony, pytamy sie go o zdanie, czy o rade, udziela nam tej rady
i problem zostaje rozwigzany. W przypadku pracy zdalnej nie zawsze jest taka
mozliwos¢. My zostajemy sami z zadaniem do rozwigzania i wtedy te umigjetnosci
chocby samodzielnego myslenia i poszukiwania informacji sq bardzo cenne, bo po
prostu o0szczedzajg czas pracy i podnoszg efektywnos¢ tego co robimy
[K_FGI_3_Finanse].

Jak zauwaza jeden z inzynierow jakosci nadzorujacy procesy technologiczne:

“Na co dzien oczywisScie przeszkadza mi to jako inzynierowi jakoSci, pewnych rzeczy
nie da sie zobaczyc¢ przez kamere, przez obiektyw, wiec... czasami jest to bardzo duzy
problem i bardzo duza bariera. Bo mam niekiedy niektorych pracownikow, ktorzy
pracujg na miejscu, ale czesto sg tez z innych dziedzin firmy i tak naprawde ciezko mu
pewng rzecz opisac, wiec tez czesto musze opierac sie na swojej intuicji albo na zdaniu
innych, co nie do konca jest dobre, szczegdlnie jezeli chodzi o jako$c¢”
[M_FGI_2_Pracownik].



Co ciekawe, pomimo poczucia prawidtowo funkcjonujgcej w firmie pracy zdalnej
(64%), umiejetnosci motywowania pracownikéw pracujgcych w takim trybie (54%),
a takze zachecania swoich pracownikéow do takiego modelu pracy (37%), jedynie co
pigta firma mysli o rozwijaniu go réwniez po pandemii. Wsréd badanych dominuje
podejscie, ktére okredlilismy jako “oczekiwanie powrotu do normalnosci’, ktére
charakteryzuje sie podkreslaniem jedynie przejsciowego charakteru wprowadzonych
zmian:

,OczywiScie ja niezmiennie mam ogromng nadzieje (Smiech), ze powrét bedzie do
normalnosci, tak jak byt przed pandemia. [...]. Mam mozliwosci dla pracownikéw, jezeli
wszystko wroci do normy, jezeli chodzi o catego tego wirusa, no to chce, zeby wszyscy
wrdcili normalnie do pracy” [K_FGI5_finanse].

Czas pracy i jej efektywnos¢

Normy spoteczne okreslajgce to, jak wiele czasu powinnismy spedza¢ w pracy, sg
niemal tak stare, jak zasady okre$lajgce podziat pracy. Wzorce wykorzystania czasu
sg spotecznie budowane, podtrzymywane i wspierane miedzy innymi przez tradycije
stanowigce o tym, kiedy musimy i powinnismy, a kiedy nie wolno nam pracowac.
Zmienne, takie jak: ,czas”, ,synchronizacja” i ,tempo pracy” ustanawiajg ramy,
w obrebie ktérych praca jest zewnetrznie organizowana oraz wewnetrznie
doswiadczana. Praca tradycyjna, bedgca synonimem osmiogodzinnego dnia pracy
etatowej jest charakterystyczna dla przesziosci i jako taka stanowi raczej obcigzenie.

Biorgc pod uwage zmiany, jakie wprowadzita przymusowa praca zdalna za sprawg
COVID-19 warto zauwazy¢, ze naruszyta dwa z trzech istotnych elementéw dyscypliny
czasu. Na dyscypline czasu skfadajg sie trzy zasadnicze elementy: 1) standaryzacja,
czyli stopien, w jakim sciezki czasoprzestrzenne réznych osob sg do siebie podobne,
2) regularnos¢, czyli stopien, w jakim czasoprzestrzenne $ciezki obejmujg
powtarzalne rutyny oraz 3) koordynacja, polegajgca na dgzeniu do mozliwie gtadkiego
potgczenia i zdyscyplinowania Sciezek czasoprzestrzennych réznych oséb (Glennie
i Thrift 1996). W sytuacji kiedy praca podejmowana jest niestandardowo
i nieregularnie - przynajmniej w ramach 8 godzinnego dnia pracy pojawiajg sie
powazne wyzwania zwigzane z jej koordynacjg i kontrolg. Jak zauwaza jeden
z pracodawcow - sam opracowujgcy narzedzia monitorowania pracy:

,Warto spojrzec na to jak pracodawcy podchodzg do pracy zdalnej. Wsréd wdrazanych
systemoOw sg rowniez rejestracje czasu pracy i ze swojego wtasnego doswiadczenia
moge powiedzie¢, Ze praca zdalna, jezeli jest traktowana rezimem mowigc
kolokwialnie, taka jak praca zwykta oSmiogodzinnym, czy dziewiecio... to tak naprawde
to jest niemierzalne, z tego wzgledu, ze jak juz moj przedmowca wspomniat to jest
typowo zadaniowy tryb pracy. Im bardziej te zadania sg jasne, tym efektywniejsi
jeste$my. O tyle, o ile sam proces motywacji jest taki, ze tego czasu mozemy poswiecic
tyle, ile mamy go na zadanie, czyli duzo mniej, jezeli pouktadamy to sobie dowolnie,
byleby byto wiadomo, co trzeba zrobi¢. To tak naprawde mamy duzo wiekszg witadze
nad swoim wiasnym dniem, wytgczajgc wtasnie petng godzine, poftorej godziny stania
w korkach dziennie, wiec to jest bardzo duzo czasu. Acz z drugiej strony ku temu, Zeby
takg efektywno$c osiggnagc, konieczna jest wiedza na temat tego, co robic, jak robic
i duzy stopien kontroli pracownika nad tym, co robi sam” [M_FGI_6_branza IT].



Kontrola wykonywanej pracy poza siedzibg firmy wydaje sie by¢ powaznym
wyzwaniem dla pracodawcow. Zwiekszenie nadzoru w znacznym stopniu
wprowadzito jednak jedynie 7% podmiotow. Umiarkowang kontrole wprowadzito 30%
firm, a matg 11%. Warto zauwazy¢, ze potowa firm nie zmienita stopnia sprawowane;j
kontroli pracy. Taka sytuacja dotyczy gtdwnie matych firm (62%).

Dodatkowym narzedziem wspomagajgcym prace zdalng moze by¢ regulamin tego
trybu. 32% firm wprowadzito takg regulacje, w tym 26% dopiero na potrzeby sytuaciji
pandemii. Taka sytuacja miata miejsce istotnie czesciej w podmiotach z sektora
publicznego anizeli prywatnego (47% vs. 19%). 66% firm nigdy nie przygotowato
takiego dokumentu.

Przedstawiciele przedsiebiorcow zwrdcili tez uwage na problemy z efektywnoscig
zatrudnionych oséb. Niemal potowa (47%) nie zgadza sie ze stwierdzeniem, ze
efektywno$¢ osob pracujgcych zdalnie jest wyzsza niz w modelu stacjonarnym.
Dobrze ilustrujg to wypowiedzi pracodawcow reprezentujgcych niewielkie firmy
z branzy finansowe;j:

»Z mojej perspektywy pracownicy raczej nie tyle sg mniej efektywni sami z siebie, ze
chcg by¢ mnigj efektywni, tylko niestety ta powolno$¢ pracy zdalnej powoduje
troszeczke mniejszg efektywnos$c. Oraz brak spotkan z klientami - personalnych, ktéry
powoduje jednak mimo wszystko szybsze uzyskiwanie informacji oraz szybsze
wdrozenie w Zycie pewnych elementow w naszej pracy. Wiec ja raczej uwazam, Ze ta
nizsza efektywno$c nie jest wing ani pracownika, ani pracodawcy, tylko tak naprawde
samego trybu pracy, czyli tego zdalnego” [M_FGI2_Pracownicy].

»Pracownicy, ktérzy o godzinie 8 siedzieli juz przy swoich biurkach, rozpoczynali prace
(poniewaz tak zawsze zaczynali$my przed czasem cafej tej pandemii) [...]. Teraz
natomiast pierwszy telefon, kiedy moge sie do kogokolwiek dodzwonic, jest to godzina
9. | zawsze co$ wypada. Na przyktad prosze danego pracownika, no nie chce
w szczegoly takie tez wchodzi¢, o zrobienie danej rzeczy, to albo ,nie mam internetu
w domu’”, albo co$ tam sie stato, albo co$. Ja osobiScie po prostu... No, ja nie widze
zadnych efektéw pracy zdalnej” [K_FGI5_Finanse].

Pracodawcy chetnie poruszajg watki zaufania do pracownikéw. Jak wskazujg
pracodawcy z branz takich, jak IT, w ktérych praca rozliczana jest za efekty i odbywa
sie w metodologiach zwinnych, nie ma potrzeby daleko posunietej kontroli, stad
decydujg sie oni na uelastycznienie, czy wrecz skrocenie godzin pracy:

“Postanowitem zaryzykowac, chociaz w przypadku pracy zdalnej to tez nie jest az
takie ryzyko, ustawitem oficjalnie 6 godzin pracy, co jakby powoduje... musze
przyznac, ze na ten moment jestem zadowolony z tego modelu, bo ewidentnie praca
idzie szybciej. Jakby pracownicy majg wtym momencie catkowitg swobodg”
(FGLLIT_M).

O tym, jakie metody kontroli stosujg pracodawcy mozna powiedzie¢ na podstawie
wypowiedzi pracownikow. 43% z nich wskazalo, ze muszg przygotowywac dla
pracodawcéw raporty z wykonywanej pracy, 52% sposrod przygotowujgcych
sprawozdania z pracy sporzgdza je raz w tygodniu, a 30% codziennie. 26% pracownikow
w ogole nie jest kontrolowana. Respondenci relacjonujg bardzo rézne podejscie do
kwestii zaufania i uzalezniajg je kulturg firmy:



“Jezeli chodzi o kwestie zaufania, jest mi tutaj sie ciezko wypowiadac, poniewaz
zdecydowatem sie akurat na te firme, w ktérej pracuje, ze wzgledu na amerykanskie
podejScie do pracy. To znaczy, tam nie jesteSmy rozliczani ani z godzin, ani... No, po
prostu nie musimy siedzie¢ w biurze, jezeli mamy co$ do zatatwienia, robimy, co
chcemy. Jeste$Smy rozliczani na podstawie zaufania. Wigc tutaj nie wyobrazam sobie
dac innej odpowiedzi niz 5, poniewaz kazdy robi zgodnie z sumieniem. | jestesSmy
traktowani z wzajemnoS$cia. Jezeli sobie ufamy, to druga osoba tez innej ufa. | szef tak
samo nam ufa” (FGI_2_M).

“Jezeli chodzi o mojg firme, to pracodawca miat duzo proSciej, jezeli chodzi o biuro,
Z racji tego, Zze byty i kamery, i jakie$ tam Srodki do tego, zeby, Ze tak powiem,
podejrzec, co pracownik danego dnia robi. W chwili obecnej muszg sie wykazac¢ duzo
wiekszg... duzo wiekszym zaufaniem niz byto wczes$niej, z racji tego, ze nie moga
sprawdzi¢ tego tak naprawde, ile wykonujemy pracy obecnie w domu. Moze nie
dodatkowe zadania, ale dodatkowe raporty wieczorami wysytane jak najbardziej tak:
ile zrobilismy, do ilu klientow zadzwonilismy, ile obstuzyli§my klientow. To wszystko jak
najbardziej w chwili, kiedy sie pojawita praca zdalna, od nas wigcej wymagajg tego typu
raportow” (FGI_2_K).

Poszukiwane kompetencje

Wiekszos$¢ przedsiebiorcow nie obserwuje u pracownikéw brakéw w kompetencijach.
Jesli wskazywano jakies$ luki w umiejetnosciach to w duzej mierze byly one zwigzane
Z obecng sytuacjg pandemiczng. Dotyczy to miedzy innymi:

e braku elastycznosci i umiejetnosci dostosowania sie do zmian — brak tej
kompetencji u wigkszosci pracownikéw zaobserwowany zostat przez 13%
pracodawcow, u czesci pracownikow 19% pracodawcow.

e nieumiejetnosci radzenia sobie ze stresem i izolacjg - niedostateczne
umiejetnosci w tym zakresie wsréd wszystkich pracownikow zgtosito 6%
pracodawcow, a u czesci pracownikow 16%.

brak samodzielnej organizacji czasu pracy - u wszystkich pracownikéw u blisko 4%
firm, a 14% przedsiebiorcow zadeklarowato brak tej kompetencji u czesci
pracownikow.

Oczekiwane wsparcie

Zainteresowanie wsparciem ze strony instytucji publicznych mozna uznaé za
niewielkie. Ponad potowa badanych nie jest zainteresowana zadng z form pomocy,
o ktorg zostali zapytani. Najwiekszym zainteresowaniem cieszytyby sie natomiast
szkolenia dla pracownikow (29%) oraz warsztaty ksztattujgce kompetencje miekkie
(27%), z czego te ostatnie szczegdlnie w duzych firmach (53%). Co czwarty badany
oczekiwatby wsparcia w zakresie doradztwa dla kadry zarzgdczej dotyczgcego
identyfikacji kompetencji do rozwoju w firmie (szczegdlnie w matych firmach — 29%),
a takze wsparcia proceséw cyfryzacji w firmie (istotnie cze$ciej w sektorze publicznym
- 32%).



Przedstawiciele firm, ktére oczekiwatyby wsparcia ze strony instytucji publicznych,
zostali zapytani o to, czy otrzymanie go mogtoby sie odbywaé drogg online. Blisko
trzech na pieciu badanych wyrazito takie zainteresowanie (59%). Odsetek ten byt
istotnie wyzszy wsrdd duzych firm (53%). Indywidualne potrzeby i obszary wsparcia
wskazato 28% przedsiebiorcéw. Najczesciej wskazywano na kwestie finansowe.



Wyniki badan

1.

Skutki pandemii COVID-19 sg odczuwalne zaréwno przez wiekszo$¢ badanych
przedsiebiorcéw, jak i pracownikéw.

. WS$rdd najczesciej pojawiajgcych sie zmian, jakie zaszty w firmach za sprawg

COVID-19 wymieniano: wstrzymanie podwyzek i premii, obnizenie wydatkéw
na szkolenia, a takze obnizke wynagrodzen.

Pandemia COVID-19 pod wzgledem redukcji zatrudnienia istotnie czesciej
dotkneta mate firmy — od marca 2020 r. 19% z nich przeprowadzito zwolnienia.

. W sytuacja pandemii zwiekszenie zatrudnienia planowane jest w ciggu

najblizszych 3 miesiecy przede wszystkim w branzach zwigzanych
Z przemystem i produkcja.

Praca zdalna dla czesci pracownikdéw nie jest nowoscig — jeszcze przed
pandemig funkcjonowata ona w czesci badanych firm. Badania ilosciowe
wskazujg, ze niemal potowa pomorskich firm, ktére obecnie dopuszczajg prace
zdalng, dopuszczata jg réwniez wczesniej. Wyniki badan jakosciowych
doprecyzowujg jednak, ze miata ona raczej charakter incydentalny — za zgoda
pracodawcy pracownik mogt wykonywaé swoje obowigzki w ramach tzw. home
office w uzasadnionych przypadkach: choroby dziecka, awarii domowych czy,
ztego samopoczucia.

Praca zdalna w trybie krotkoterminowym moze by¢ efektywniejsza od
stacjonarnej. Ograniczone zostajg bowiem elementy, ktdére wptywajg na
rozproszenie uwagi pracownikow — ditugie spotkania, rozmowy przy kawie.



W dtuzszej perspektywie okazuje sie jednak, ze ograniczenie tych elementéw
moze mie¢ rowniez negatywne skutki.

7. Pomimo dostrzeganych zalet pracy zdalnej, zaréwno przez pracownikow, jak
i pracodawcéw, badani podkreslajg, ze w dtuzszej perspektywie niesie ona za
sobg wiele zagrozen.

8. Do najczesciej wymienianych zagrozen mozna zaliczy¢é psychologiczne
aspekty przebywania w izolacji. Taki tryb pracy wptywa na szereg zachowan
zwigzanych z przywigzaniem do firmy, komunikacjg wewnatrz zespotow,
a takze budowaniem relacji pomiedzy wspoétpracownikami, motywacjg do pracy
i nabywaniem nowych kompetencji — szczegdlnie przez nowozatrudnionych.
Szczegodlnie istotne jest to przy pracy zespotowej, gdzie wymiana
doswiadczenia, a takze wartoS§¢ dodana ptyngca z pracy w grupie majg
ogromne znaczenie.

9. Pracodawcy wskazujg na pojawiajgce sie w trybie pracy zdalnej problemy
z motywowaniem pracownikédw i nadzorowaniem ich pracy, a pracownicy
przyznajg, ze praca w takim trybie wymaga od nich wiekszej samodyscypliny
i nieco zaburza réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Wptyw na to ma niewatpliwie brak wydzielonej przestrzeni do pracy w ponad
potowie gospodarstw domowych oraz przejscie na prace czy nauke zdalng
pozostatych domownikow.

10.Nie bez znaczenia w wielu podmiotach sg rowniez braki jesli chodzi o sprzet
czy narzedzia do pracy zdalnej, a takze niewystarczajgce kompetencje
techniczne pracownikéw. Dla niektorych nagte przejscie na prace zdalng
oznaczato wrecz cyfrowg rewolucje.

11.Zainteresowanie wsparciem ze strony instytucji publicznych mozna uznac¢ za
niewielkie. Ponad potowa badanych nie jest zainteresowana zadng z form
pomocy, o ktorg zostali zapytani. W$rdd najczesciej pojawiajgcych sie,
oczekiwanych form wsparcia pojawity sie rozwigzania pozwalajgce utrzymac
ptynno$¢ finansowg przedsiebiorstwa (doptaty do wynagrodzenia,
dofinansowanie do sktadek i podatkow, a takze ogdlne wsparcie finansowe).

12.Respondenci badania jakosciowego zwrdcili tez uwage na trudnosci zwigzane
z biurokracjg i zrozumieniem procedur towarzyszgcych ubieganiu sie
o wsparcie finansowe. Postulujg ich uproszczenie i przyspieszenie czasu
podejmowania decyzji.

13.Pracownicy potrzebujg wsparcia w postaci zapewnienia sprzetu do pracy,
odpowiedniej obstugi IT czy przeszkolenia technicznego, jak rowniez szkolen
z umiejetnosci miekkich (jak organizacja czasu czy radzenie sobie ze stresem),
oczekujg go przede wszystkim od pracodawcow.

14.Pomoc instytucjonalna utozsamiana jest przede wszystkim z etapem
poszukiwania pracy. Role instytucji publicznej widzieliby przede wszystkim
posrednio — poprzez wspétprace z firmg (dofinansowanie, ustalenie zakresu
i harmonogramu szkolen) lub w pomocy w reorientacji zawodowej.

15.Panuje zgodnos¢ co do tego, ze pandemia w sposob nieodwracalny wptyneta
na podejscie do modelu zatrudnienia. Obie strony widzg wiele jej zalet,
dostrzegajgc rowniez ograniczenia.



16.Model pracy zdalnej prowadzonej wytgcznie w modelu home-office nie jest
zdaniem badanych pracownikow optymalny. Badani oczekujg raczej powrotu
do pracy stacjonarnej. Najbardziej pozgdanym rozwigzaniem, jak wynika
z wywiadow prowadzonych z pracownikami pozostaje model hybrydowy,
w ktérym firma nie rezygnuje z pracy stacjonarnej, ale daje mozliwos¢ pracy
z domu w wybrane dni tygodnia. Potwierdza to fakt, ze mimo wielu korzysci
pracy niestacjonarnej, ponad 90% przedsigbiorstw nie planuje zmiany
powierzchni biurowej czy zaktadowej, a pracownicy niechetnie poleciliby ja
innym.



Rynek pracy i praca zdalna po
pandemii: wnioski i rekomendacje

Whniosek 1. Praca zdalna jest oczywistoscig

Statystyki wskazujg jedynie dwukrotny wzrost liczby gospodarstw domowych,
w ktérych odbywa sie praca zdalna. 4,7% w 2019 r. w poréwnaniu do 11% w marcu
2020 i 7,1% w koncu wrzesnia 2020. Ten nagty wzrost uswiadomit jednak, ze mozna
pracowac¢ z domu, ze w domu “sie nie siedzi” (jak sugerowaty nasze poprzednie
badania) i ze Swiadomos¢ mocnych i stabych stron telepracy bedzie wptywata na: na
indywidualne wybory pracodawcow (jak dalece taki system wdrozg), ale po drugie,
stanowi¢ bedzie wazny aspekt wyboru firmy i Sciezki kariery zawodowej przez
pracownikow i przysztych pracownikéw. Pytanie o to, “czy chce pracowaé¢ z domu?”
na state wejdzie do scenariuszy rozmow rekrutacyjnych czy kwestionariuszy
doradcow i doradczyh zawodowych.

“Tak, jak moéwitem, ja gdzie$ tam pewnie reprezentuje duzg firme, czyli wydaje mi sie,
Ze gdzies tam pojdziemy tym modelem, Ze jednak ta praca zdalna bedzie jedng z opcji
dla pracownika. To bedzie pewnie taki tez przejSciowy benefit, ze jezeli kto$ bedzie
miat takg potrzebe, dziecko w domu chore czy jakgs inng tutaj sytuacje, czy po prostu
moze rotacyjnie, 2 dni w biurze, 3 dni pracy zdalnej. Takze ja myS$le, ze to u nas w tym
kierunku péjdzie. Widzimy, gdzie$ tam miedzynarodowe korporacje, jak chociazby



Microsoft czy Facebook, ktore zapowiadajg, ze tego powrotu do biur u nich w ogéle
nie bedzie. MyS$le, ze taki model to nie jest cos, w co my bySmy poszli, bo jednak te
bezpoSrednie relacje i w zespotach, i w departamentach, one sq bardzo wazne i to
jest co$, czego nam tutaj u mnie, w zespole i gdzie$ tam w firmie najbardziej brakuje.
Czyli juz nie tylko tych caty czas spotkan bezposrednio na Teamsie, na Zoomie czy
na Skypie, ale takiej zwykfej pogadanki, bo inaczej sige jednak rozmawia i relacje sig
buduje bezposrednio z tymi osobami. Czyli mysle, ze tutaj bedzie promowany ten
model mieszany, tak jak powiedziatem na poczatku” [M_FGI5_Finanse].

Whniosek 2. Nie ma powrotu do swiata sprzed
pandemi

Mimo obaw i niecheci do catkowicie zdalnej pracy, ktére podziela znaczagca cze$¢
respondentow (zaréwno wsréd pracownikow, jaki pracodawcéw) wydaje nam sie, ze
nie ma powrotu do Swiata sprzed pandemii. Przyktady rozwigzan stosowanych
w duzych firmach i w okreslonych branzach, takich jak sektor IT czy sektor finansowy,
zmienig swiat pracy w istotnym stopniu. Wptyng takze na praktyki mniejszych firm
i innych sektoréw:

“Ja sige zgodze z przedmoéwcami przede wszystkim, duzo firm do tego modelu starego
wroci. Ale z réznych wzgleddw. Pierwszy wzglad to jest bezpieczenstwo danych,
w ktore trzeba byfto bardzo duzo zainwestowac, zeby zapewni¢ bezpieczeristwo.
A nie kazda firma ma na to fundusze. Drugi czynnik, ktéry mogtby powodowac to, ze
wrdcg firmy do starego modelu, to mentalno$c¢ pracodawcoéw i samych pracownikéw
oraz ich umiejetnosci techniczne. Praca zdalna czesto wymaga jakiego$ obycia
z komputerami, a tutaj tak naprawde my jako IT jesteSmy troszeczke wierzchotkiem
tej gory lodowej, jesli chodzi o podstawowe umiejetno$ci. Ja np. stykam sie z ludzmi
w wieku pod 60-tke, czy 50+ ktoére do momentu pandemii byty osobami totalnie
nietechnicznymi. A jednak jezeli jest w takiej firmie pracujgcych 15 o0so6b, to
wdrozenia, szkolenia tych ludzi pochfaniajg zdecydowanie wigcej pieniedzy niz
pracodawca to przewidziat. A trzecig niejako potgczong z tym wszystkim kwestig jest
sama mentalno$¢ pracodawcow, ktorzy czesto, przynajmniej w naszym Kraju, majg
maty stopien zaufania do pracownika, wolg go kontrolowac¢ na kazdym kr., anizeli
dac¢ mu troche zaufania i troche samokontroli nad tym, co robi. Wierzac, ze wykona
zadanie. Tu pokutuje moze ten, nie chce mowi¢ komunistyczny, ale system taki,
gdzie kazdy kontroluje kazdego i trzeba patrze¢ kazdemu na rece. W przypadku
pracy zdalnej to sie nie uda, cokolwiek bysmy nie zrobili, wiec mysle, ze coraz wiecej
firm bedzie korzystato z pracy zdalnej, ale to bedzie proces, ktory bedzie trwat dfugo,
pandemia go tylko przy$pieszyta” [M_FGI6_IT].

“Oczywiscie ja niezmiennie mam ogromng nadzieje (Smiech), ze powr6t bedzie do
normalnosci, tak jak byt przed pandemia. Przynajmniej u mnie, bo, rozumiem, pana
duza firma, u mnie jest zaledwie 6 oséb. Natomiast, no, ja caty czas bede obstawata
przy swoim — oby nie byto czegos$ takiego. Ja mysle, ze jezeli chodzi o mojg firmag to
absolutnie, ja nigdy nie bede dgzyta do tego. Mam mozliwo$ci dla pracownikow, jezeli
wszystko wréci do normy, jezeli chodzi o catego tego wirusa, no to chce, zeby
wszyscy wrocili normalnie do pracy. | ode mnie nie ustysza, ze przychodzmy w czesci
czy jedni tak. No, niestety, ja caly czas bede obstawata przy biurze”
[K_FGI5_Finanse].



Whiosek 3. Dom w pandemii zuzyt sie
| zmeczyt

Osoby decydujgce sie na prace zdalng bedg projektowaé sobie mieszkania
z uwzglednieniem opcji pokoju przeznaczonego na prace i nauke. Konsekwencje
koniecznosci wykonywania wszelkich funkcji zyciowych w zamknietej przestrzeni
domu, pamietania o okresach umozliwiajgcych wyjazdy, wyjscia do bardw i restauracji,
uprawianie sportow, wptyng na konieczno$¢ bardziej swiadomego zarzgdzania
zdrowiem i odpoczynkiem. Prawdopodobnie odegrajg tez role w naszych wyborach
zyciowych dotyczacych relacji intymnych, rozwoju osobistego i zmian miejsca
zamieszkania.

»~Ja przyznam sie, ze mam mieszane uczucia co do mojego miejsca pracy, poniewaz ja
wychowuje czteroletnia cérke i mam mieszkanie dwupokojowe. Wiec jedno
pomieszczenie to jest sypialnia, drugie pomieszczenie to jest pokdj corki. | moje miejsce
pracy jest juz teraz zamienne, poniewaz pracuje w domu od marca, w biurze pojawiamy
sie tylko w szczegdlnych sytuacjach — mi od marca zdarzyto sie pojawic raz, poniewaz
poczta czy dokumenty, ktére wymagaty mojej weryfikacji, to w tym celu, natomiast tez
z zarzgdu mamy takie informacje, zeby do tego biura uczeszczac jak najrzadziej, jak
najrzadziej do biura. Wiec od marca rozne emocje mng szarpaty (Smiech). Na poczatku
to troszeczke wydawafo sie prostsze, ze tego czasu wiecej jest dla siebie, ze o tej
szesnastej koricze prace i ten czas jest juz dla mnie. Natomiast im dtuzej, tym wiecej
frustracji. Ja tez takiego miejsca pracy nie miatam, czyli nie miatam u siebie w sypialni
ani biurka, ani tez takiego miejsca pracy, ktore mogtabym na to wykorzystywac. Wiec
albo pracowatam, kolokwialnie mowigc, z t6zka. PbzZniej na to miejsce pracy
przygotowatam sobie kuchnie, czyli rozstawitam sobie przy stole kuchennym krzesto
i tez sprzet komputerowy. W zwigzku z tym, Ze podczas wtasnie tej pracy i podczas
przebywania ciggle w tym jednym miejscu ja juz nie chciatam tu przebywac. Dlatego
zZmienitam to miejsce na kuchnie, Zeby ta sypialnia jednak byta takim nie tylko biurem,
nie tylko miejscem do spania, do oglgdania telewizji. Tylko tez miejscem do
odpoczynku. A w trakcie juz pracy z domu ja nawet juz nie odpoczywatam, bo mi sie juz
to kojarzyto caty czas z pracq. Tak ze to migejsca, ta sypialnia nie byta juz dla mnie takim
miejscem, takg mojg oazg spokoju jak byta wczesniej” (FGI_2_K).

Whniosek 4. Praca wrdci, ale niekoniecznie
w to samo miejsce

Podobnie, jak twierdzg autorzy raportu “The Future of Workplace” (Cushman
&Wakefield, 2020) i my zgadzamy sie z wnioskiem, ze miejsce pracy nie bedzie juz
pojedynczg lokalizacjg, ale ekosystemem réznych lokalizacji i doswiadczenh
wspierajgcych wygode, funkcjonalno$¢ i dobre samopoczucie.

Zamiast powrotu do normalno$ci, w tym takze “normalnych biur” mozemy spodziewaé
sie raczej prob przemodelowania, czy moze nawet przeprojektowania przestrzeni
pracy i szerzej naszych miast. Nie rezygnujgc z fizycznej bliskosci bedziemy tgczy¢
infrastruktura “twarda” jest wspierana przez odpowiednio rozwinigtg “infrastrukture
spoteczng" - dziatajgce w trybie zdalnym instytucje kultury, jak i publiczne parki - tak,
by tworzy¢ sieci powigzan spotecznych, ktére utatwiajg nam izolowanie sie i tagodzg
skutki pandemii. Wbrew swojej nazwie, dystansowanie spoteczne nie musi oznaczac
wcale pociggac¢ za sobg ostabienia wiezi spotecznych. Mowimy o wielofunkcyjnych



przestrzeniach, gdzie sie mieszka, pracuje, wypoczywa i zaspokaja podstawowe
potrzeby gospodarstw domowych. Tego typu miejski ekosystem obejmowatby rowniez
wyrastajgce w rdéznych miejscach przestrzenie coworkingowe, inkubatory
i akceleratory.

Osoby pracujgce z domu notorycznie wykonujg prace polegajgcg na przekonywaniu
innych domownikéw, ze fakt, iz fizycznie pozostajg w domu i sg w zasiegu wzroku lub
gtosu, nie oznacza, ze sg dostepni, co rodzi szereg konfliktéw. Jest to szczegodinie
problematyczne w przypadku pracy wymagajgcej dtugich okreséw skupienia, co
w szczegolnoéci dotyczy pracy kreatywnej. Problem nie sprowadza sie jednak
wylgcznie do braku kompetencji spotecznych. Utrzymanie granic miedzy czasem
wolnym a czasem w pracy standardowo bazowato na separacji przestrzeni pracy od
przestrzeni, w ktérych spedza sie czas wolny, z rodzing, etc. Praca zdalnha zaktada
wynalezienie innych sposobdw, na utrzymanie tych granic. Ludzie osiggajg to niekiedy
desygnujgc wybrane pory dnia lub pomieszczenia w gospodarstwie do pracy zdalnej
lub wychodzg z domu i pracujg z przestrzeni publicznych. Sg to jednak indywidualne
rozwigzania, a nie co$ powszechnego, zrozumiatego i akceptowanego.

Ekosystem pracy, zycia, uczenia sie i odpoczynku

' istomer/Emg
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Praca Przestrzen Przestrzen Biuro
w domu wspélnotowa sasiedzka w centrum miasta
praca indywidualna, praca indywidualna, miejsca w przestrzeni publicznej wspétpraca, uczenie sie i spotkania
zdalna kooperacja niewielkie spotkania i miejsca trzecie,
coworkowa, na zadanie miejsca i rozwigzania samodzielne biura, przestrzen na
w otoczeniu Zadanie

WSPOLNOTOWA PUBLICZNA/WSPOLNOTOWA/OSOBISTA

Rys. 1.
Ekosystem pracy przysztosci.
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Rekomendacije

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna zaproponowa¢ nastepujgce
rekomendacje:

1.

Nowe, postpandemiczne rozwigzania dla pracownikow i pracodawcéw,
powinny by¢ przygotowywane z uwzglednieniem mozliwosci zastosowania
telepracy.

Przyjmowane rozwigzania czy modele pracy powinny zatem mie¢ charakter
sektorowy, chociazby ze wzgledu na podziat przedsiebiorstw na 5 sektoréw, do
ktorego odwotywalismy sie w raporcie (1 - kluczowe i w petni aktywne, 2-
aktywne, ale za sprawg telepracy, 3 - raczej niezbedne i cze$ciowo aktywne,
ale niezdolne do telepracy, 4 - mato istotne i czesciowo aktywne, niezdolne do
telepracy, 5 - zamkniete).

Podejscie sektorowe pracownikéw powinno:

o dotyczy¢ takich kwestii, jak wspieranie pracownikéw i pracodawcow,
w planowaniu karier absolwentéw i mtodych ludzi oraz oséb reorientujgcych
sie zawodowo,

e stanowi¢ podstawe planowania dtugofalowych rozwigzan sprofilowanych
pod potrzeby i mozliwosci zwigzane z telepracg w poszczegolnych branzach.

Umieszczenie pracy w domu niesie ze sobg pewne problemy i zagrozenia oraz
koniecznosc¢ podjecia srodkéw zaradczych w kontek$cie, tj.:

a. aranzaciji przestrzeni domowej,



integracji zycia zawodowego z prywatnym,
zmian w kodeksie pracy (z uwzglednieniem prawodawstwa unijnego),

zmian zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,

© 2 0 T

zmian podejscia do planowania kariery - jako uwzgledniajgcej w roznym
stopniu mozliwos¢ pracy zdalnej,

f. stworzenia przyjaznego systemu motywowania do pracy;
g. wdrozenia rozwigzan wrazliwych na dzielenie sie “wiedzg ukrytg”

. Planowanie dziatan instytucji otoczenia rynku pracy w zakresie pracy zdalnej
powinno:

1. opiera¢ sie réwnolegle na krétkofalowych i dtugotrwatych strategiach
rzeczywistosci postpandemicznej,

2. odbywac sie we wspotpracy réznorodnych partnerdéw i instytuciji, w tym
m.in. dziatajgcymi w obszarze pomocy spotecznej, doradztwa
zawodowego, wsparcia psychologicznego, edukacji i ksztatcenia kadr dla
rynku pracy.

. Wskazane jest zebranie ,dobrych praktyk” w zakresie organizaciji pracy zdalnej
i stworzenie, z ich wykorzystaniem, rozwigzan modelowych — z mozliwoscig ich
testowania i upowszechniania, przy zachowaniu réznorodnych podejsé
i wielosci rozwigzan.

W tym kontekScie warto przyjrze¢ sie rozwigzaniom stosowanym przez
zagraniczne korporacje. Pandemia pokazata, jak kryzysem zarzgdzajg firmy
duze, z kapitatem zagranicznym i gtownie z branzy IT. GotowoSc¢ na zmiane
i refleks w podejmowaniu dziatan zaradczych jest w tych firmach oparty na
obopolnym zaufaniu (pracownicy-pracodawca i pracodawca-pracownik) oraz
wdrazaniu praktycznych i wartych nasladowania rozwigzan.

. Wypracowanie i upowszechnianie dobrych praktyk, na poziomie firm
i sektorow.

. Wskazane jest stworzenie propozycji rozwigzan hybrydowych z dostepnoscig
powszechnej informacji 0 mocnych i stabych stronach takich rozwigzan, tak
z perspektywy pracodawcow, jak i pracownikdw. Stworzenia pomocnych
“checklist” (instrukcji obstugi) do zarzgdzania procesem wyboru scenariusza
hybrydowego.

. Nalezatoby zwiekszy¢ mieszkahcom regionu dostep w szczegdlnosci do
szkolen:

a. specjalistycznych branzowych, pozwalajgcych na szybkie uaktualnianie
wiedzy
i umiejetnosci w zmieniajagcych sie warunkach,

b. jezykdéw obcych,

c. zarzadzania czasem pracy zdalnej z uwzglednieniem integracji zycia

zawodowego
z prywatnym,

d. odpornosci i asertywnosci.
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