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SPECYFIKA PRACY ZDALNEJ 1 JEJ WPLYW
NA PRACOWNIKA

Praca zdalna w ostatnich latach stata si¢ popularng i pozgdang formq na
polskim rynku pracy. Zostala ona w duzym stopniu wymuszona przez pandemig
COVID-19, jednak jej specyfika spowodowala, ze wielu pracownikow
i pracodawcow chciatoby jq utrzymaé chociaz czesciowo takze po pandemii.
Czes¢ pracownikow nadal postrzega jq jako pewnego rodzaju przywilej
i utatwienie w realizowaniu obowigzkow rodzinnych. Innym kojarzy si¢ ona
z pandemiq i zakazem opuszczania mieszkania bez wyraznej potrzeby. Ocena
pracy zdalnej jest zatem subiektywna, uzalezniona od zawodu i kwalifikacji
wykonujgcego jq pracownika, jego sytuacji rodzinnej i zdrowotnej, a nawet
miejsca zamieszkania. Opinie pracownikow na ten temat staly si¢ przedmiotem
roznorodnych badan, w tym badan wlasnych autorki. Pokazujg one, Ze istnieje
duze zapotrzebowanie na te forme pracy, jednak nie w petnym wymiarze godzin.
Najczesciej respondenci chcieliby pracowaé¢ z domu 2-3 dni w tygodniu
roboczym. Jest to zjawisko o tak duzej skali, ze istnieje potrzeba szybkiego
uregulowania przepisow dotyczgcych pracy zdalnej. Prawdopodobnie nastgpi
to w najblizszym czasie, gdyz projekt przepisow wprowadzajgcych zmiany
w Kodeksie pracy trafit juz do sejmu.

1. Wprowadzenie

Prace zdalng mozna okresli¢ jako pracg realizowang poza siedziba praco-
dawcy, w zalezno$ci od formy, w miejscu zamieszkania pracownika lub w innym
miejscu, czasem w ruchu, tj. w trakcie podrézy pracownika (dostownej, nie chodzi
bowiem o delegacje) [1, s. 50]. Zgodnie z inng definicja praca zdalna jest praca
ograniczona w czasie, okreslona w umowie o prace, polegajgca na wykonywaniu
pracy calkowicie lub czgsciowo w miejscu zamieszkania pracownika lub w innym
miejscu ustalonym przez pracownika i pracodawce, w szczegodlnosci z wykorzy-
staniem Srodkow bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegto$¢. Wdrazana jest
ona poprzez polecenie pracodawcy, ktory powinien zapewnié¢ pracownikowi
narzgdzie pracy, niezbgdne do jej wykonania [2, s. 19].
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Przez dlugi czas praca zdalna nie byta unormowana (i co za tym idzie zdefiniowana)
w polskim prawie. Nastapilo to w ustawie z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzyso-
wych (,,specustawa”). Zgodnie z art. 3 ust. 1 Specustawy w celu przeciwdziatania
COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez czas
oznaczony, pracy okreslonej w umowie o pracg, poza miejscem jej stalego wyko-
nywania, czyli prac¢ zdalng. Praca zdalna w rozumieniu specustawy jest zatem
forma wykonywania pracy o charakterze wyjatkowym, wprowadzang na podsta-
wie jednostronnego polecenia pracodawcy na czas oznaczony, aby realizowac
okreslony cel o charakterze publicznym, jakim jest przeciwdzialanie COVID-19.

Pracy zdalnej nie nalezy myli¢ z telepraca, ktora w mysl art. 675 § 1 Kodeksu
pracy stanowi forme¢ regularnego wykonywania pracy poza zakladem pracy,
z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow
o $wiadczeniu ushug drogg elektroniczng. Podobnie Komisja Europejska definiuje
teleprace jako forme¢ organizacji lub wykonywania pracy przy wykorzystaniu techno-
logii informacyjnych, na podstawie umowy o pracg lub w ramach stosunku zatrudnie-
nia, jesli praca, ktdora moglaby by¢ §wiadczona w pomieszczeniu pracodawcy, jest
$wiadczona regularnie poza nim. Poza tym w przeciwienstwie do telepracy, praca
zdalna nie musi by¢ oparta na przekazywaniu wynikéw pracy za pomoca $rodkow
komunikacji elektronicznej i wykorzystywaniu tych §rodkow do komunikacji.

Podstawowe ro6znice migedzy praca zdalng uregulowang w specustawie i tele-
pracg przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Roznice mi¢dzy telepraca a praca zdalng

Praca zdalna
Ustawa 0 szczeg6lnych
rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chordb
zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych
Do konca epidemii
COVID-19 i trzy miesigce
po jej zakonczeniu

Element
Podstawa prawna

Telepraca
Kodeks pracy

Mozliwo$¢ stosowania Nieograniczona w czasie

Definicja

Praca wykonywana regular-
nie poza zaktadem pracy,

z wykorzystaniem $rodkoéw
komunikacji elektronicznej
W rozumieniu przepisow

o $wiadczeniu ustug droga
elektroniczng

Praca okre$lona w umowie

0 pracg, wykonywana przez
Czas 0znaczony poza miejscem
jej stalego wykonywania
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Sposéb wdrozenia

Przez postanowienia umowy
0 prace¢/porozumienia praco-
dawcy i pracownika

Przez polecenie pracodawcy

Czas trwania

Zalezny od woli stron

Czas oznaczony

Warunki zastosowania

Okreslone w umowie
0 prac¢/porozumieniu
zawartym z pracownikiem

Umiejetnosci i mozliwosci
techniczne oraz lokalowe pra-
cownika umozliwiajace mu

albo w regulaminie wykonywanie pracy zdalnej;
(konieczna konsultacja rodzaj pracy pozwalajacy na
z przedstawicielami pracow- | wykonywanie jej w sposob
nikéw) lub porozumieniu zdalny
zawartym ze zwigzkami
zawodowymi

Zgoda pracownika Wymagana Niewymagana

Zapewnienie narzedzi
pracy

Po stronie pracodawcy —
pracownik moze uzywac
wlasnego sprzetu, w takim
wypadku pracownikowi
przystuguje ekwiwalent
pieni¢zny

Po stronie pracodawcy —
pracownik moze uzywac
wlasnego sprz¢tu pod warun-
kiem, ze umozliwia to posza-
nowanie i ochrone informacji
poufnych i innych tajemnic
prawnie chronionych, a takze
informacji, ktérych ujawnienie
mogloby naraza¢ pracodawce
na szkodg, kwestia ekwiwa-
lentu pieni¢znego nie jest
uregulowana w ustawie

Ewidencjonowanie
czynnoSci

Moze zosta¢ ustalone w umo-
wie o0 prac¢/porozumieniu
zawartym z pracownikiem
albo w regulaminie lub
porozumieniu zawartym

ze zwigzkami zawodowymi

Moze zosta¢ ustalone
w poleceniu pracodawcy

Sposéb odwotania

Na whniosek jednej ze stron
w terminie trzech miesigcy
od podjecia pracy w formie
telepracy, gdy telepraca byta
podejmowana w trakcie
zatrudnienia; w pozostatym
zakresie — w trybie
porozumienia lub wypowie-
dzenia zmieniajgcego

Brak mozliwosci; odmowa
wigze si¢ z konsekwencjami
analogicznymi jak przy
odmowie wykonania
polecenia stuzbowego

Zrédlo: [3, s. 38-39].

Prace zdalng w rozumieniu Specustawy nalezy tez odr6zni¢ od home office,
czyli od wykonywania pracy poza zakladem pracy w sposdb okazjonalny.
W odroéznieniu od pracy zdalnej telepraca oraz home office wymagaja zgodnej woli
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obu stron stosunku pracy, w szczegdlnosci odpowiednich postanowien zawartych
w umowie o prace [4].

2. Aspekty prawne pracy zdalnej

Zgodnie ze specustawg praca zdalna jest wykonywana na polecenie praco-
dawcy, ktore moze on w kazdej chwili cofng¢. Ustawodawca nie narzuca przy tym
zadnej formy (ustnej lub pisemnej) dla wydania takiego polecenia. Dla celéw do-
wodowych warto, aby byto ono wydane na piSmie badz przekazane poczty elek-
troniczng na adres stuzbowy pracownika. Jednak polecenie bgdzie skuteczne takze
wtedy, gdy jego tres¢ zostanie sprowadzana do krotkiego zdania wskazujacego, od
kiedy i gdzie pracownik ma wykonywa¢ prace zdalna.

Przejscie na prace zdalng nie wptywa na uprawnienia kierownicze praco-
dawcy i oczekiwania co do dyspozycyjnosci pracownikow w okreslonych godzinach
czy mozliwosci rozliczania efektow pracy. Polecenie pracy zdalnej nie zmienia tez
podstawowego obowigzku pracownika wykonywania pracy sumiennie i starannie
oraz stosowania si¢ do polecen stuzbowych przetozonych, jezeli nie s3 one
sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace (art. 100 § 1 Kodeksu pracy).

Pracodawca powinien zapewni¢ narz¢dzia i materiaty potrzebne do wykony-
wania pracy zdalnej oraz obstuge logistyczng. Mozliwe jest takze uzywanie narze-
dzi i materiatoéw pracownika. Na polecenie pracodawcy pracownik ma obowiazek
prowadzi¢ ewidencje wykonanych czynnosci, uwzgledniajaca opis tych czynnosci,
a takze date i czas ich wykonania. Pracownik sporzadza ewidencj¢ wykonywanych
czynnosci w formie i z czgstotliwoscia okreslong w poleceniu pracy zdalnej (art. 3
ust. 6 i 7 ustawy o COVID-19).

Przepisy nie precyzuja jednak, w jaki sposob pracodawca moze kontrolowaé
pracownika wykonujacego obowigzki w trybie zdalnym. W praktyce pracodawca
traci w duzym stopniu mozliwos¢ bezposredniej kontroli warunkow, przebiegu
1 sposobu wykonywania takiej pracy. W tej sytuacji zastosowanie maja powszechne
regulacje prawa pracy i akty wewnatrzzaktadowe, cho¢ wynikajace z nich rozwia-
zania moga wymaga¢ pewnych modyfikacji [5, s. 28-35]. Uprawnienia praco-
dawcy, w tym kontrolne, w duzym stopniu zalezg bowiem od wlasciwego przygo-
towania si¢ do pracy w trybie zdalnym, zaréwno od strony technicznej (sprzet
i oprogramowanie), jak i formalnej (ustalenie proceséw, przygotowanie procedur,
powiadomienie pracownikow o obowigzujacych zasadach). Z punktu widzenia
interesow pracodawcy warto zatem przygotowa¢ odpowiednie regulacje wewnatrz
zaktadowe i odnie$¢ si¢ do nich w pisemnym poleceniu pracy zdalnej. Co wigcej,
mozna te regulacje zataczy¢, aby pracownik mogt si¢ z nimi zapoznac.

Pracodawca, wprowadzajac mozliwo$¢ dziatan kontrolnych, powinien ustali¢
jasne zasady obowigzujace w odniesieniu do poszczegoélnych elementéw pracy
zdalnej, a nastepnie okresli¢ dostosowane do nich zasady kontroli. Zgodnie
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z art. 3 ust. 1 ustawy o COVID-19 pracodawca moze poleci¢ wykonywanie przez
czas oznaczony pracy zdalnej poza miejscem jej stalego wykonywania, jezeli
pracownik ma niezbedne do takiej pracy: umiej¢tnosci, mozliwosci techniczne,
mozliwosci lokalowe oraz pozwala na to rodzaj pracy. W praktyce oznacza to,
ze polecenie pracy zdalnej wydane przez pracodawce moze dotyczy¢ miejsca
zamieszkania pracownika, ale ma on tez prawo poleci¢ wykonywanie tej pracy
w innym miejscu, gdy np. pracownik zawiadomi, ze nie ma odpowiednich mozli-
wosci lokalowych.

Wydajac polecenie pracy zdalnej pracodawca jest zobowigzany zadbaé
o kwestie zwigzane z bhp, poniewaz zgodnie z art. 15 Kodeksu pracy, to na nim
cigzy obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
wszystkim pracownikom. Jednak przepisy dotyczace bhp w odniesieniu do pracy
zdalnej nie okres$laja zasad jej wykonywania, co w praktyce budzi watpliwosci
odnosnie do obowigzkow lezacych po stronie pracownika oraz po stronie praco-
dawcy. W szczegodlnosci dotyczy to wyposazenia stanowisk pracy w odpowiednie
meble (biurko, krzesto itp.), czy tez zapewnienie odpowiednich warunkéw $rodo-
wiska pracy (temperatury, wilgotnosci powietrza, o§wietlenia itp.). Pracodawca
bowiem nie ma prawa do kontroli miejsca zamieszkania pracownika podczas pracy
zdalnej bez uzyskania jego zgody. Moze to powodowaé problemy szczegdlnie
w sytuacji zaistnienia wypadku przy pracy, jak poslizgni¢cie i niebezpieczny
upadek czy poparzenie goracym napojem. Prowadzi to do sytuacji, w ktorej
pracodawca nie majacy mozliwosci wpltywu na bezpieczenstwo pracownika
w jego domu, i tak moze ponosi¢ za nie odpowiedzialnos¢. Dlatego wazne jest,
aby strony stosunku pracy porozumialy si¢ w tym zakresie. Mozliwe jest np.
dokonanie przegladu stanowiska pracy pod katem bhp w formie zdalnej. W prak-
tyce zdarza si¢ tez, ze pracodawcy pobierajg od pracownikéw o$wiadczenia
o stanie bezpieczenstwa w miejscu, w ktorym bedg wykonywac prace zdalng lub
o $wiadomosci pracownikow, ze maja obowigzek przestrzega¢ zasad bhp. Dobra
praktyka jest uwzglednienie w regulaminie pracy zdalnej obowigzujacych przy jej
wykonywaniu zasad bhp oraz przekazanie pracownikom krotkich instrukcji bhp.
W regulacjach tych mozliwe jest wprowadzenie opcji kontroli pracownika w jego
miejscu pracy, ale wylacznie za zgoda pracownika. Jednoczesnie jednak wypadki
w miejscu zamieszkania, majace miejsce w trakcie przerwy w wykonywaniu
pracy, nie sa traktowane jako wypadki przy pracy.

Przy pracy zdalnej istotna staje si¢ kontrola czasu pracy pracownikow, w tym
weryfikacja godzin rozpoczynania i konczenia pracy, ewidencjonowania jej czy
usprawiedliwiania nieobecnos$ci. Przepisy Kodeksu pracy nie narzucajg okres$lo-
nych zasad potwierdzania obecno$ci pracownika w pracy, ale najczgsciej jest to
rozwiazane poprzez podpis na liscie obecnosci badz rejestracje w systemie elek-
tronicznym. W przypadku pracy zdalnej pracodawca powinien zatem sam okreslic,
w jaki sposob chce odznacza¢ obecnos¢ pracownikéw. W zaleznos$ci od rodzaju
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pracy, sprzetu i mozliwosci technicznych moze to by¢ np. odnotowanie zalogowa-
nia si¢ do systemu informatycznego lub odnotowanie przez przestanie maila,
SMS-a lub wiadomosci w firmowym komunikatorze do przetozonego z informacja
0 rozpoczegciu 1 zakonczeniu pracy w danym dniu. W ewidencji czasu pracy nie
ma jednak obowiazku wprowadzania informacji, ze praca byla wykonywana
w formie zdalnej. Przydatnym rozwigzaniem, zard6wno z punktu widzenia pracow-
nika, jak i pracodawcy jest ewentualna modyfikacja sposobu usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy zdalnej na czas pandemii np. poprzez dopuszczenie przesy-
tania dokumentéw poswiadczajacych przyczyne nieobecnosci w pracy w formie
skanu czy zdje¢cia na wskazany adres mailowy pracodawcy. Podobnie warto wpro-
wadzi¢ mozliwo$¢ wnioskowania i udzielania urlopéw np. w formie mailowej
[6, s. 2-6].

Mimo wykonywania pracy w formie zdalnej, pracownika wcigz obowiazuje
dotychczasowy system i rozktad czasu pracy. Oznacza to, ze musi on przestrzegac
przepisow Kodeksu pracy dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych, pracy
W porze nocnej czy okreséw odpoczynku. Warto zatem, zeby pracodawca przypo-
mniat pracownikowi o obowigzujacych go godzinach pracy oraz o zasadach
wykorzystywania przerw w pracy. Moze on tez wprowadzi¢ regulacje dotyczace
kontrolowania, czy w wyznaczonym czasie pracownik faktycznie wykonuje prace,
np. z pomoca monitoringu aktywnos$ci w systemach komputerowych. Pracodawca
moze prowadzi¢ monitoring poczty elektronicznej pracownika badz stosowac inne
formy monitoringu elektronicznego, np. $ledzenie aktywnosci na komputerze.
Taki monitoring moze zosta¢ wprowadzony, jezeli jest to niezbedne do (art. 223 §
1 Kodeksu pracy):

e zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu

pracy,

e wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy.
Jednocze$nie monitoring poczty elektronicznej nie moze narusza¢ tajemnicy kore-
spondencji ani innych doébr osobistych pracownika. Oznacza to, ze pracownicy
musza by¢ powiadomieni o wprowadzeniu monitoringu i zasadach jego funkcjo-
nowania, w tym o zakazie korzystania z poczty czy komputera dla celow prywat-
nych. Decyzja o monitorowaniu pracy zdalnej nalezy wytacznie do pracodawcy.
Z drugiej strony praca w takiej szczeg6lnej formie wymaga okresowego spraw-
dzania efektow 1 wydajnosci pracownika. Monitorowanie pracy zdalnej nie musi
by¢ czeste — przyktadowo moze by¢ realizowane raz w tygodniu, a nawet raz
w miesigcu. Wiele w tej kwestii zalezy od rodzaju danej pracy, wielkosci wyko-
nywanych obowigzkow czy kontaktu zatrudnionego z klientami firmy. Kontrolo-
wanie czasu pracy moze by¢ takze zastgpione rozliczaniem za wykonane zadania.
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Ponadto w przypadku zlecenia pracy zdalnej pracodawca ma obowigzek
podja¢ dziatania majace na celu zabezpieczenie informacji (wprowadzenie odpo-
wiednich zabezpieczen techniczno-organizacyjnych), w tym danych osobowych,
co jest bardzo istotne z punktu widzenia RODO. W praktyce polega to na ujmo-
waniu tych kwestii w stosownych regulaminach czy instrukcjach. Regulamin
powinien rowniez precyzowac zasady porozumiewania si¢ pracodawcy z pracow-
nikiem [3].

W trybie pracy zdalnej pracownicy maja obowigzek wykonywania pracy
sumiennie i starannie oraz stosowania si¢ do polecen przelozonych. Pracodawca
ma prawo zatem wymagac przekazywania efektow pracy w okreslony przez siebie
sposob, aby skontrolowaé jej wykonanie i jako$¢. Oczekiwania ze strony praco-
dawcy i sposéb oceny wykonywania pracy powinny zosta¢ jasno zakomunikowane
pracownikom.

Pracownik nie moze zakwestionowac polecenia pracy zdalnej. Obowigzkiem
pracownika jest stosowac si¢ do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli
nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowag o prace (art. 100 § 1 k.p.).
Dotyczy to takze polecenia pracy zdalnej. Odmowa wykonania polecenia praco-
dawcy, o ile nie jest ono sprzeczne z prawem lub umowg o prace, moze skutkowaé
natozeniem na pracownika kary porzadkowej. Zgodnie z art. 108 § 1 k.p. praco-
dawca moze stosowa¢ kar¢ upomnienia lub nagany za nieprzestrzeganie przez
pracownika ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, jak rowniez prze-
pisow Dbezpieczenstwa i higieny pracy. Ustawa covidowa nie przewiduje
obowiazku uzasadniania polecenia pracy zdalnej. Stanowi natomiast, ze praco-
dawca moze poleci¢ pracownikowi prace zdalng tylko w celu przeciwdziatania
COVID-19. Polecajac pracownikowi prace zdalna pracodawca powinien wigc
dziata¢ w tym celu. Ustawa nie okres$la maksymalnego okresu wykonywania pracy
zdalnej. Decyzja w tym zakresie nalezy do pracodawcy — moze to by¢ czas ozna-
czony, jednakze uzasadniony przeciwdziataniem COVID-19. Zgodnie z zapisami
nowelizacji Ustawy z dn. 2 marca 2020, ktéra zaczeta obowigzywac 05.09.2020.,
pracodawca moze zleca¢ pracownikowi prac¢ zdalng do konca epidemii oraz trzy
miesigce po jej zakonczeniu [7].

Istnieje jednak potrzeba prawnego uregulowania pracy zdalnej niezaleznie od
ustawy covidowej, a wigc w Kodeksie pracy. Zgodnie z projektem przepisow
wprowadzajacych zmiany w Kodeksie pracy (art. 67 k.p.), ktory trafit do sejmu,
praca zdalna moze by¢ wykonywana catkowicie lub czgsciowo w miejscu wska-
zanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcg, w tym w miejscu zamiesz-
kania pracownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem $rodkéw bezposredniego
porozumiewania si¢ na odleglos¢. To uzgodnienie migdzy stronami umowy
0 prace dotyczace wykonywania pracy zdalnej przez pracownika moze mie¢ miej-
sce przy zawieraniu umowy o prac¢ albo w trakcie zatrudnienia. Poza wyjatkami
zawartymi w nowych przepisach pracodawca nie begdzie moéglt jednostronnie
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narzuci¢ obowigzku wykonywania pracy zdalnej. Pracownik bedzie zatem mogt
odmowi¢ wykonywania pracy w formie zdalnej, co nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o pracg. Z drugiej strony
przyszty pracownik nie bedzie mogt skutecznie zadac¢ od pracodawcy zatrudnienia
w tej formie, chyba Ze nalezy do kategorii pracownikéw znajdujacych sie w szcze-
g6lnej sytuacji ze wzgledu na zapewnienie opieki dzieciom, z uwagi na stan zdro-
wia lub wiek. Taka forma pracy ma przyshugiwa¢ bez mozliwosci odmowy m.in.
rodzicom, ktorzy wychowuja dziecko do 4. roku zycia, rodzicom i opiekunom,
ktorzy opiekujg si¢ osobg z niepetnosprawnoscig w rodzinie i kobietom w cigzy.
Wyjatkiem bylyby specjalne rodzaje pracy, np. w stuzbach mundurowych.

Wedlug projektu majg zmieni¢ si¢ zobowigzania pracodawcy, ktory bedzie
musiat [7]:

e zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng materialy i narzedzia
pracy, w tym urzadzenia techniczne niezbgdne do wykonywania pracy zdalnej;

e pokry¢ koszty zwigzane z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacja
narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezb¢dnych do wykonywania
pracy zdalnej, koszty energii elektrycznej oraz niezbednych ustug telekomu-
nikacyjnych;

e pokry¢ inne koszty bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej,
jesli taki obowigzek zostanie okreslony w porozumieniu zawartym ze zwigz-
kami zawodowymi lub wydanym regulaminie (a w przypadku ich braku —
w wydanym poleceniu lub porozumieniu zawartym z pracownikiem);

e zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng szkolenia i pomoc tech-
niczna, niezbedne do wykonywania tej pracy.

Ponadto pracodawca i pracownik beda mogli ustalic sposob wykorzystywania
przez pracownika materiatow i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbegd-
nych do wykonywania pracy zdalnej, ktore nie beda zapewnione przez pracodawce.
Jezeli pracownik sam zapewni sobie te materialy i narzedzia, to bedzie mu przystugi-
wal ekwiwalent pieni¢zny w wysokosci, ktorg ustali z pracodawcg. Warunkiem ich
wykorzystania jest jednak spetnianie przez nie wymogdw bezpieczenstwa.
Projektowany przepis méwi o wykonywaniu pracy w szczegolnosci z wyko-
rzystaniem $rodkow bezposredniego porozumiewania si¢ na odleglos¢, co jest
pojeciem szerszym niz pojecie §rodkéw komunikacji elektronicznej. Chodzi tu
o kazdy srodek, ktory zapewnia mozliwo$¢ kontaktu bez jednoczesnej fizycznej
obecnosci pracodawcy, pracownika i klienta pracodawcy, m.in. telefon, faks,
poczte elektroniczna, wideokonferencje, ktore w formie glosowej, wizyjnej, pisemnej
czy graficznej pozwalaja na przekaz wiedzy, pogladéw czy informacji. Istotne jest to,
Ze przepis nie wymaga, zeby $rodek ten umozliwial przekazywanie wynikow pracy.
Ponadto pracownik moze wykonywac prace w sposob zdalny catkowicie lub
czesciowo. Oznacza to mozliwos$¢ zastosowania systemu hybrydowego, gdy czes¢
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pracy bedzie wykonywana w zakladzie, a cz¢s¢ w miejscu wskazanym i uzgodnionym
z pracodawca.

Z projektu ustawy wynika, ze pracodawca bedzie zobowigzany do pokrycia
kosztow pracy zdalnej albo wyptaty ekwiwalentu. Bedzie mogto by¢ to rozwigzane
na zasadzie ryczalttu, ktorego wysokos¢ bedzie odpowiadaé przewidywanym kosz-
tom ponoszonym przez pracownika. Przy ustalaniu wysokosci ryczattu lub ekwi-
walentu beda brane pod uwage takie czynniki, jak: normy zuzycia materiatow
i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, ich udokumentowane ceny rynkowe
oraz ilo§¢ wykorzystanego na potrzeby pracodawcy materiatu i jego ceny rynkowe,
a takze normy zuzycia energii elektrycznej oraz koszty ustug telekomunikacyjnych.
Z punktu widzenia pracownika istotne jest to, ze pokrycie kosztow zwigzanych z wy-
konywaniem pracy zdalnej badz wyptata ekwiwalentu pieni¢znego lub ryczaltu, nie
bedzie stanowi¢ przychodu w rozumieniu przepiséw ustawy z 26.07.1991 r. o podatku
dochodowym od os6b fizycznych (Dz.U. z 2021 r., poz. 1128).

Kolejne zmiany dotyczacej pracy zdalnej pojawig si¢ zakresie bhp, ochrony
danych osobowych i kontroli pracownika. Projekt przewiduje, ze w stosunku do
pracownika wykonujacego prace zdalng pracodawca bedzie realizowat obowigzki
w zakresie bhp, przewidziane w Kodeksie pracy, z pewnymi wlaczeniami
ze wzgledu na specyfike i rodzaj wykonywania obowigzkow. Bedzie on odpowie-
dzialny za dokonanie oceny ryzyka zawodowego, ktéra musi uwzgledni¢ uwarun-
kowania psychospoteczne pracy zdalnej oraz jej wptyw na wzrok i uktad migsniowo-
szkieletowy pracownika. Pracodawca ma rowniez okresla¢ procedury ochrony
danych osobowych na potrzeby wykonywania pracy zdalnej oraz przeprowadzaé
instruktaz i szkolenie w tym zakresie. Natomiast pracownik bedzie musiat potwier-
dzi¢, ze zapoznat si¢ z procedurami przygotowanymi przez pracodawce i zobowig-
za¢ si¢ do ich przestrzegania. Nowym rozwigzaniem jest uprawnienie pracodawcy
do skontrolowania pracownika pracujgcego zdalnie. Oznacza to, ze pracodawca
bedzie miat prawo przeprowadzac kontrole w miejscu wykonywania pracy zdalnej
i w godzinach pracy pracownika, obejmujaca tez kontrolg trzezwos$ci pracownika.
Zgodnie z proponowanymi przepisami, gdy pracodawca w trakcie kontroli pracy
zdalnej odkryje uchybienia w przestrzeganiu przepisow i zasad bhp oraz procedur
ochrony danych osobowych bedzie on mogt zobowiaza¢ pracownika do ich
usuniecia we wskazanym terminie. Co wigcej, pracodawca bedzie mogt cofnaé
zgode na wykonywanie pracy zdalnej przez pracownika. Wowczas pracownik
bedzie musiat wykonywac prace w dotychczasowym miejscu pracy, w terminie
okreslonym przez pracodawce.

Waznym zapisem w projekcie jest zobowigzanie pracodawcy do réwnego
traktowania pracownikow wykonujacych prace w firmie i prace zdalng w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, uwzgled-
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niajac specyfike pracy zdalnej. W razie potrzeby pracodawca bedzie musial umoz-
liwi¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng przebywanie na terenie zaktadu
pracy, kontaktowanie si¢ z innymi pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen
i urzadzen pracodawcy, z zaktadowych obiektow socjalnych i prowadzonej dzia-
alnosci socjalne;.

Z projektu przepisow wynika tez, ze w przypadku powierzenia wykonywania
pracy zdalnej w trakcie zatrudnienia, kazda ze stron umowy o pracg moze wystapic¢
z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy w takiej formie i przywrécenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy w terminie trzech miesiecy od dnia
podjecia pracy zdalnej. Wniosek ten nie wymaga uzasadnienia. Strony ustalaja
wowczas termin, od ktorego nastapi przywrdcenie poprzednich warunkow, nie
dhuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. Natomiast gdy wniosek pracow-
nika zostanie ztozony po uptywie trzech miesi¢cy, pracodawca powinien w miare
mozliwosci uwzgledni¢ ten wniosek. Wtedy przywrocenie przez pracodawce po-
przednich warunkéw wykonywania pracy moze nastapi¢ za porozumieniem stron
albo w drodze wypowiedzenia warunkoéw pracy i ptacy dokonanego przez praco-
dawce. W tym ostatnim przypadku nieprzyjecie przez pracownika poprzednich
warunkow wykonywania pracy doprowadzi do rozwigzania stosunku pracy z upty-
wem okresu wypowiedzenia [8, s. 72-84].

3. Aspekty organizacyjne pracy zdalnej

Jak zauwaza Tomasz Zalega, w dobie spoleczenstwa informacyjnego i poste-
pujacej globalizacji dgzenia przedsigbiorstw zmierzaja w kierunku redukcji kosz-
tow, zwigkszenia wydajnosci i poprawy jakosci §wiadczonych ustug, co wpltywa
na ich konkurencyjnos$¢ i przyczynia sie do zmian organizacji pracy [9, s. 35-45].
Kierowanie zespotami wirtualnymi wigze si¢ z takimi zmianami, gdyz wymaga od
menedzerow nieco innych umiejetnosci niz w przypadku tradycyjnego zarzadzania.
Kierownicy muszg wykaza¢ si¢ wickszg elastycznoscig, zdolnosciami przywdd-
czymi i umiej¢tnoscig motywowania swoich pracownikéw. Jest to zwigzane ze
specyfika pracy zdalnej — z jej pozytywnymi i negatywnymi aspektami.

Do korzysci zwiazanych z praca zdalng mozna zaliczy¢ przede wszystkim:

e Wicksze kompetencje techniczne pracownikoéw. Do pracy zdalnej konieczne
jest wykorzystywanie réznych narzgdzi komunikacyjnych i aplikacji. W tej
sytuacji wszyscy cztonkowie zespolu, nawet ci najbardziej oporni wobec
nowinek technologicznych, musza zdoby¢ wicksze kompetencje w tym za-
kresie. To podnosi sprawno$¢ i mozliwosci dziatania catego zespohu.
Z tego punktu widzenia zarzadzanie zespotem zdalnym polega na dopilno-
waniu, zeby wszyscy podwladni mieli niezbgdne narzgdzia do pracy zdal-
nej, a takze wiedzg, jak z nich korzystac.
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o Mnigej konfliktow. W kazdym zespole zdarzajg si¢ konflikty, czasami spo-
wodowane jedynie sposobem bycia jakiego$ pracownika. Tego typu
relacje zle wplywajg na prace zespotu. Dzigki pracy zdalnej skldceni
pracownicy nie maja ze sobg bezposredniego kontaktu, co skutkuje mniej-
sz liczba konfliktow 1 wicksza efektywnoscia.

e Mniejszy stres i wigksza kreatywno$¢. Praca w biurze, pod czujnym okiem
przetozonego, jest dla wielu pracownikow stresujaca. Do tego dochodzi
jeszcze obowigzek przestrzegania rygorow kultury korporacyjnej. W domu
pracownik moze si¢ rozluzni¢ i nie przejmowac biurowymi wymogami.
To czgsto pozwala na bycie bardziej kreatywnym, a takze bardziej wydajnym.

e Wicksza autonomig. Pracownik wykonujacy prace zdalng ma wigksza sa-
modzielno$¢ np. w kolejnosci realizacji zadan lub doborze odpowiednich
metod 1 narzedzi pracy, gdyz przetozony ma ograniczone mozliwosci
kontroli. Jednak nie oznacza to, ze podwladny bedzie pracowatl mniej efek-
tywne. Wrecz przeciwnie, czgsto jest tak, ze pracownik, ktory zyskuje wigk-
szg autonomig czuje si¢ bardziej odpowiedzialny za projekt.

o Wigksza koncentracje. Jezeli praca zdalna jest dobrze zorganizowana, moze
pozwoli¢ na wicksze skupienie niz praca w biurze, z ktoérg wiazg si¢ ciggle
rozmowy wspolpracownikéw, gltosno dzwoniace telefony czy szum urzadzen
biurowych. Praca zdalna powinna sie odbywaé¢ w pokoju, w ktorym nie prze-
bywaja inni domownicy, z ograniczong do minimum liczba czynnikow rozpra-
szajacych [1, s. 49-61], [10], [11 s. 26-35].

Praca zdalna ma takze pewne stabe strony. Pracownika moga dotkna¢ negatywne
zmiany, takie jak:

e Ostabiona integracja. Praca zdalna negatywnie wplywa na integracje
zespohu. Dzialajacy przez dhugi czas w odosobnieniu pracownicy tracg ze
sobg bezposredni kontakt, a wigzi miedzy nimi ulegaja ostabieniu, co czesto
odbija si¢ na ich pracy i zaangazowaniu. Pomocne moze by¢ tu wdrozenie
team building online, przy wykorzystaniu takich narzedzi, jak np. krotkie
video konferencje poswiecone integracji, podczas ktorych nie rozmawia si¢
0 sprawach zawodowych.

o Zaburzony work-life balance. RGwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym
jest jednym z elementéw pozwalajacych na efektywnag prace. Uzyskanie tej
roéwnowagi pozwala pracownikowi na niezbedny relaks i regeneracje. Praca
zdalna moze to zaburzy¢, gdy pracownik wykonuje swoje obowigzki w towa-
rzystwie rodziny, dzielac uwage miedzy obowigzki zawodowe a sprawy
rodzinne. Czasami taki sposob pracy zajmuje caly dzien, co negatywnie
wplywa na jego wydajnos¢. Dlatego menedzer powinien ustali¢ reguty pracy
zdalnej, w tym stale godziny pracy i nie odcigga¢ podwladnego od spraw
prywatnych telefonami czy smsami po godzinach pracy.
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e Uczucie odizolowania. Pracownik izolowany w domu moze czu¢ si¢ pomi-
nigty, mie¢ wrazenie, ze w firmie w dzieje si¢ co§ waznego, a jego to omija.
Skutkiem tego jest niepokdj, Igk i stabsza efektywnos¢. Menedzer moze
temu skutecznie zapobiegaé, udzielajac podwladnemu wyczerpujacej infor-
macji na temat sytuacji w firmie.

e Stabnaca identyfikacja z firmg. Praca z domu moze ostabia¢ identyfikacje
z firma. Pracownik zaczyna postrzegac siebie jako freelancera wynajetego
do konkretnego projektu i w efekcie moze opusci¢ firme, gdy pojawi sie
oferta lepsza finansowo. W tej sytuacji kierownik powinien pokazaé pra-
cownikowi, ze firmie na nim zalezy i inwestuje w jego rozwoj, np. poprzez
skierowanie pracownika na wartosciowe szkolenia online, ktére bedg
podnosity jego kwalifikacje.

e Mozliwy spadek efektywnosci. Zwigzane z pracg w domu czynniki rozpra-
szajgce oraz niski stopien kontroli mogg powodowac zmniejszenie efektyw-
nos$ci pracownikow i catego zespotu. Menedzer powinien temu przeciwdziatac,
np. wyznaczajac nieprzekraczalne terminy wykonania zadan, ktére zmoty-
wuja pracownikow do wigkszej dyscypliny.

e Zmniejszenie szans awansu. Pracownik moze by¢ niedostrzegany przez
przetozonego, a jego cigzka praca niewlasciwie oceniona. Moze on mieé
takze mniejsze szanse wykazania si¢ dodatkowymi osiggnigciami oraz stab-
sze mozliwo$ci wywierania wptywu na wspotpracownikow niz w burze.

e Zmniejszenie dostepu do tradycyjnych szkolen. Nie wszystkie szkolenia
online sg tak efektywne, jak tradycyjne ze wzgledu na specyfike pracy i za-
dan, ktérych dotycza.

e Ograniczenie dostepu do zasobow organizacji. Dotyczy to zardwno dostgpu do
wyposazenia biurowego i innych sprzetow, jak i do potrzebnych informacji.

e Stres zwigzany z problemami technicznymi, np. z brakiem cigglego dostepu
do Internetu oraz z niepelng wiedza dotyczaca obstugi wybranych programow.
W ostatnim przypadku pracownicy moga nawet obawia¢ si¢ negatywnych
reakcji kierownika i wspotpracownikow (np. wy$Smiania) [1, s. 49-61], [10],
[11, s. 26-35], [12, s. 1-8].

W celu ograniczenia negatywnych skutkdw pracy z domu psychologowie
zalecaja odpowiedni sposob organizacji pracy zdalnej. Warto tu uwzgledni¢ naste-
pujace porady:

1. Nalezy wsta¢ i ubra¢ si¢ jak do pracy. Spedzenie catego dnia w pizamie
moze by¢ atrakcyjne dla pracownika, jednak moze tez negatywnie wplyngé
na poczucie jego wlasnej wartosci i sprawi¢ mu ktopot w oddzieleniu pracy
od czasu wolnego. Nie chodzi o ubranie si¢ bardzo formalnie, lecz o ruty-
nowe przygotowanie si¢ do pracy i zatozenie ubran, w ktorych faktycznie
pojechatoby si¢ do biura.
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Trzeba stworzy¢ wlasciwe miejsce pracy. Siedzenie na kanapie czy lezenie
w 16zku nie wplywa dobrze na produktywno$¢ pracownika. Ustawienie
odpowiedniego stanowiska, ktore bedzie $cisle kojarzyto si¢ z pracg jest zde-
cydowanie lepszym rozwigzaniem. Przestrzen przeznaczona na ,,biuro” musi
dobrze wentylowana i o§wietlona. Konieczne jest tez ergonomiczne krzesto
z wygodnym oparciem.

Wazne jest przestrzeganie regularnych godzin pracy. Pracujac z domu tatwiej
zmieni¢ godziny pracy czy straci¢ poczucie czasu. Pracownik powinien trzy-
mac si¢ swoich statych godzin pracy lub co najmniej takiej samej ich liczby,
jaka przepracowuje normalnie, o ile nie musi ich zmienia¢ ze wzgledu np.
na opieke nad dzie¢mi.

Nalezy skupi¢ si¢ na zadaniach. Pracownik powinien skoncentrowaé si¢ na
codziennych lub cotygodniowych zadaniach, ktore sg niezbgdne w celu utrzy-
mania rutyny, a takze motywacji. Istotne jest uwzglednienie przerw i czasu
na osobiste zadania. W tym celu pomocne jest stworzenie listy na papierze
lub w odpowiednim programie i odznaczanie wykonanych zadan.

Dobrze jest zacza¢ dzien od spotkania ze swoim zespolem i managerem.
Idealnym rozwiagzaniem jest wykorzystanie video konferencji w celu omo-
wienia zadan i upewnienia sie, ze wszystko przebiega zgodnie z planem.
Wazne jest takze, aby utrzymywac interakcje spoteczne, pozytywne nastawie-
nie zespotu oraz dazenie do wspolnego celu.

Istotne jest utrzymywanie przejrzystej formy komunikacji. Niezbedny jest
regularny kontakt z zespotem, ale powinien si¢ on odbywaé w ustalonych
godzinach, zeby pracownik nie mial wrazenia, ze jest ciagle w pracy. Trzeba
tez ustali¢ forme¢ oraz kanaty komunikacji, np. e-mail do przesytania doku-
mentéw, MSTeams w celu spotkan zespotowych, WhatsApp do osobistej
wymiany pogladow.

Nalezy wykonywac takze osobiste zadania. Istotne jest robienie przerw i nie-
skupianie si¢ wylacznie na zadaniach dotyczacych pracy. W miarg mozliwos$ci
mozna zrobi¢ zakupy, poéwiczy¢ czy poczytac ksigzke. Tego rodzaju aktyw-
nosci pozwola pracownikowi zachowa¢ codzienng réwnowage i wréci¢ do
pracy zmotywowanym.

Warto wychodzi¢ na zewnatrz tak duzo, jak to mozliwe. Pracownik skiero-
wany na prace zdalng nagle zostaje pozbawiony codziennej rutyny, a takze
wychodzenia na zewnatrz w celu dojazdu do pracy, pdjscia na lunch itd. Praca
z domu oznacza w praktyce brak spedzania czasu na zewnatrz. Swieze powie-
trze jest jednak bardzo wazne dla zdrowia, produktywnosci oraz skupienia.
Jezeli nie ma ograniczen wynikajacych z pandemii, pracownik powinien
stara¢ si¢ wychodzi¢ na spacery tak czgsto, jak to mozliwe.
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9. Trzeba trzymac si¢ godzin regularnych positkoéw. Miejsce pracy zdalnej wielu
0s6b znajduje si¢ w poblizu kuchni, a nawet w samej kuchni. Sprzyja to
jedzeniu o nieregularnych porach i czestemu sigganiu po przekaski. W tej
sytuacji moze pomoéc zachowanie rutyny dotyczacej positkow, nie tylko
z powodu dbania o wagg, lecz tez z powodu przerw w pracy, przeznaczonych
na przygotowanie jedzenia.

10. Nie nalezy siedzie¢ w ciszy. Jest to szczegodlnie wazne dla osob, ktore na co
dzien maja wysoki poziom interakcji spotecznych. Kiedy nagle musza prze-
stawi¢ si¢ na prace w cichym otoczeniu, mogg czu¢ si¢ samotnie i nieswojo.
W takiej sytuacji mozna cicho pusci¢ muzyke lub program radiowy.

11. Po skonczeniu pracy, trzeba odlozy¢ ja na bok. Miegjsce pracy zdalnej jest
takze przestrzeniag domowg pracownika. Po pracy powinien wigc je sprzatnaé
i usungc rzeczy zwigzane z pracg z zasiegu wzroku. Pozwoli to na odpoczynek
i tatwiejsze przestawienie si¢ z powrotem na prace kazdego poranka [13].
Tego typu wiedze powinien przekaza¢ pracownikom kierownik, ktory musi

zadba¢ nie tylko o realizacj¢ zadan, ale takze efektywnos$¢ 1 pozytywna atmosfere

pracy w swoim zespole.

4. Opinie pracownikow i pracodawcow o pracy zdalnej

Do niedawna praca zdalna byta traktowana jako dodatkowe udogodnienie,
rodzaj benefitu dla pracownikéw. W czasie pandemii dla wielu pracownikow stata
si¢ ona koniecznoscig i podstawowg formg pracy. Spowodowato to zmiang podej-
$cia do pracy zdalnej zarGwno ze strony pracownikow, jak i pracodawcow, co
wykazaly r6zne badania.

W 2020 roku Instytut Badawczy firmy Capgemini opublikowal raport
»Przysztosé pracy: od pracy zdalnej do hybrydowej” [14], bazujacy na badaniach
500 organizacji i 5 000 pracownikdéw na catym $wiecie oraz na rozmowach z pra-
cownikami naukowymi i menedzerami. Zgodnie z nim, praca zdalna zaczela
zyskiwac na znaczeniu jeszcze przed wybuchem pandemii, a obecnie prawie 70%
przedsigbiorcow uwaza, ze wzrost wydajnosci pracy zdalnej bedzie trwaltym pro-
cesem i przyniesie korzysci takze po zakonczeniu pandemii.

Przedsigbiorcy twierdza, ze zdalny model zwickszyt produktywnos¢ i przy-
ni6st oszczednosci kosztow nawet o 24%. Analiza wskazata, ze wydajnosé
pracownikéw wzrosta w trzecim kwartale 2020 roku w 63% organizacji dzigki
ograniczeniu czasu dojazdéw do pracy, elastycznym harmonogramom czasu pracy
i wdrozeniu narzedzi do wirtualnej wspotpracy. Wzrost produktywnosci odnoto-
waty firmy z branzy IT i bazujace na technologiach cyfrowych (68%), na kolejnych
miejscach znajdowaly si¢ przedsigbiorstwa zajmujace si¢ obstuga klienta (60%) oraz
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sprzedaza 1 marketingiem (59%). Cyfryzacja i wykorzystanie technologii, takich jak
sztuczna inteligencja pomogly organizacjom zwigkszy¢ produktywnos$¢ w tych
obszarach. Natomiast dzialania skoncentrowane na produkcji, zwigzane z tancu-
chem dostaw, oparte na badaniach i rozwoju, czy wdrazaniu innowacji, czyli
wszystkie te, ktore wigzaty sie z wiekszg liczbg pracy na miejscu i wigkszym
zaangazowaniem pracownikéw fizycznych, stanowity najnizszy odsetek wsrod
organizacji, ktore zaobserwowaty wzrost produktywnosci.

Wnhioski z badan Capgemini wskazuja na to, ze praca zdalna stata si¢ nowa
normg w rzeczywistosci zawodowej. Az 75% organizacji oczekuje, ze w ciagu
najblizszych 2-3 lat co najmniej 30% ich pracownikdéw bedzie pracowac zdalnie,
a okoto 30% organizacji spodziewa sig, ze ponad 70% ich pracownikoéw przejdzie
na zdalny model, w porownaniu z zaledwie 10% przed pandemia. Blisko 70% firm
spodziewa si¢ tez czerpaé korzysci zwigzane z obnizeniem kosztow nieruchomo-
$ci, zarzadzania obiektami i redukcjg podrozy stuzbowych, rowniez po zakoncze-
niu pandemii. Co wigcej, az 88% firm uzyskato oszczgdno$ci na obnizeniu
kosztéw z nieruchomosci dzieki pracy zdalnej. Prawie polowa organizacji (48%)
prognozuje roOwniez, ze ich calkowite zapotrzebowanie na powierzchni¢ biurowa
zmniejszy si¢ o co najmniej 10% w przysztosci.

Z raportu Capgemini wynika jednak, ze pomimo wzrostu wydajnosci,
pracownicy maja obawy dotyczace pracy zdalnej w dtuzszej perspektywie. Taki
system pracy zle wptywa na ich kondycje psychofizyczna, mimo takich korzysci
jak zaoszczedzenie czasu spedzanego na dojazdach oraz elastyczne godziny pracy.
Okazato sie, ze negatywny wpltyw na pracownikéw ma poczucie cigglej dostgpno-
$ci i bycia ,,zawsze na zawotanie”, co w efekcie moze powodowa¢ wypalenie za-
wodowe i straty dla pracodawcy. Wigkszo$¢ pracownikow czula si¢ zaniepokojona
dlugoterminowymi konsekwencjami, a polowa nowych pracownikow, ktorych
przebadano, stwierdzita, ze zrezygnowataby z pracy, gdyby jedyna przedstawiong
im opcja byta mozliwos¢ pracy zdalnej. Okoto 56% badanych os6b obawiato sie,
ze bedzie pracowac ,,ciagle na okraglo”, a 60% oczekiwato wigkszego wsparcia
od pracodawcy, zeby poradzi¢ sobie ze stresem.

Wedlug badan Capgemini zarowno pracodawcy, jak i pracownicy oczekuja,
ze praca zdalna pozostanie, ale nie w pelnym wymiarze godzin. Dla obu stron naj-
lepszym rozwigzaniem bylby model hybrydowy. Cho¢ w modelu pracy zdalnej
wydajnos¢ pracownikow wzrosta na poczatku, to jednak dtugoterminowe jej utrzy-
manie na wysokim poziomie jest bardzo trudne. Wymaga to odpowiedniego kie-
rowania zespotami rozproszonymi, a zwlaszcza usprawnienia komunikacji. Wpro-
wadzenie modelu hybrydowego powinno jednoczes$nie przynies¢ poprawe wydaj-
nosci i nizsze koszty. Dostosowanie 1ol kierowniczych w zespolach pracujacych
czesciowo zdalnie i uksztattowanie odpowiedniej nowej kultury organizacyjnej
powinno by¢ tatwiejsze [14].
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Badania pracy zdalnej przeprowadzil rowniez latem 2020 r. Instytut Badaw-
czy IPC we wspotpracy z firmami Openfield i EDBAD. Badaniu poddano 64
polskie przedsigbiorstwa, ktorych pracownicy wykonywali swoje obowigzki poza
siedziba pracodawcy. Byly to badania o charakterze jakoSciowym. Wykazaty one,
ze mozliwo$¢ $wiadczenia pracy zdalnej byta zalezna przede wszystkim od specyfiki
wykonywanej pracy i w wiekszym stopniu objeta ona pracownikéw umystowych niz
fizycznych. Bariera wdrozenia pracy zdalnej w obszarach pozaprodukcyjnych byta
koniecznos$¢ utrzymywania kontaktow z klientami oraz korzystania z fizycznych
zasobdw organizacji (np. dokumentacji). Kluczowg trudno$¢ stanowit jednak brak
przygotowania infrastruktury teleinformatycznej i narzedzi pracy zdalnej, a zwlaszcza
braki sprzgtowe.

Rozliczanie pracownikéw zdalnych opierato si¢ przede wszystkim na ocenie
ich efektywnos$ci 1 wywigzywania si¢ z otrzymywanych zadan. Generowato to
trudnosci wynikajace z pomijania wktadu pracy w zadania, ktore nie zakonczyty
si¢ sukcesem. Odizolowanie pracownikow zdalnych od srodowiska kolezenskiego
W pracy w pewnym stopniu negatywnie wptywato na przeptyw informacji
w zespotach. Brak bezposrednich relacji i dobrej atmosfery w pracy byt dla czesci
pracownikow czynnikiem demotywujacym. Praca w domu byla obcigzajaca ze
wzgledu na brak wyraznych granic pomigdzy czasem pracy i czasem wypoczynku.

W instytucjach publicznych praca zdalna stanowita przeszkod¢ w realizowaniu
proceséw na dokumentach papierowych, ktore czgsto wymagaja wielopoziomo-
wej akceptacji, potwierdzonej podpisami. Jednoczes$nie praca na wydrukach jest
niejednokrotnie tatwiejsza niz na cyfrowych wersjach dokumentéw. W instytu-
cjach publicznych odczuwalny byt niedobor narzedzi do pracy zdalnej. Pracow-
nicy, ktorzy chcieli $wiadczy¢ prace z domu, nieodptatnie wykorzystywali
prywatne komputery. Sprzet stuzbowy dostepny byt tylko w wyjatkowych przypad-
kach. Prowadzito to do nierownosci w dostepie do pracy zdalnej: byta ona zalezna od
posiadania przez pracownika komputera prywatnego na wytaczny uzytek. Co do pracy
zdalnej w przysztosci, pracodawcy podkreslali, Ze jej planowanie i realizacja w mo-
delu hybrydowym jest zalezna od wielu czynnikdw, takich jak etapy poszczegdlnych
zadan, dostepnos$¢ pracownikow i pomieszczen biurowych [3].

Kolejne badania zostaty przeprowadzone na zlecenie organizacji Pracodaw-
cow RP. Objety one 1512 respondentow, ktorzy w 2020 roku pracowali zdalnie
lub mieli doswiadczenie z tg forma pracy. 36,6% z nich uznato, ze praca zdalna
wplywa pozytywnie na rozwdj krajowej gospodarki, 25,9% byto przeciwnego
zdania, a 37,5% nie dostrzegto tego wptywu lub nie miato zdania na ten temat.

Podobnie roztozyty sie odpowiedzi przy pytaniu o ocene wptywu pracy zdal-
nej na sytuacj¢ w firmie. Wptyw ten za pozytywny uznato 22,2% badanych,
za negatywny — 14,9%, a 9,7% miato problem z ustosunkowaniem si¢ do tego
zagadnienia. Az 37,5% respondentéw uznato, ze wplyw ten byl zaréwno pozy-
tywny, jak i negatywny, a 15,7% byto zdania, ze praca zdalna w ogole nie wptyneta
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na sytuacje¢ w ich firmach. Wérod czynnikéw pozytywnych wymieniono: wdroze-
nie nowych rozwigzan utatwiajacych prace, nabycie przez pracownikéw nowych
umiej¢tnoscei, rozszerzenie dziatalnosci firmy o nowe formy komunikacji z klientami,
szkolenia dla pracownikéw, wyposazenie pracownikow w sprzet umozliwiajacy
prace zdalna, wzrost efektywnosci pracownikéw i zwigkszenie dochodow firmy.
Natomiast do czynnikoéw negatywnych zaliczono: brak mozliwosci $wiadczenia
pracy z domu przez czgs¢ pracownikow, spadek efektywnosci pracownikow,
redukcje etatow, problemy kadrowe z powodu nieobecnosci pracownikéw oraz
brak rozwigzan utatwiajgcych prace zdalna.

Za najwicksze korzysci dla pracownikow respondenci uznali w kolejnosci:
oszczgdno$¢ czasu, mniejsze wydatki, wigcej czasu dla bliskich, godzenie
obowigzkéw zawodowych 1 osobistych, poczucie mniejszej kontroli ze strony
przetozonego, zwigkszenie kompetencji cyfrowych, wigksza tatwos¢ skupienia si¢
na zadaniach, szybsze wykonywanie zadan, wicksza satysfakcje oraz lepsza
motywacje do pracy. Natomiast negatywne skutki dla pracownikéw byly nastgpu-
jace: trudnosci ze skupieniem si¢, koniecznos¢ wdrozenia samodyscypliny, wigksze
wydatki na media, poczucie bycia caty czas w pracy, poczucie izolacji, brak szybkiego
dostepu do opinii innych pracownikow, praca w dni wolne, brak wsparcia przetozo-
nego oraz rezygnacja z przerw w pracy.

Z kolei glowne korzysci z pracy zdalnej dla pracodawcow byty zwigzane
z mniejszg liczbg zwolnien lekarskich pracownikéw, mniejsza liczba urlopéw pra-
cowniczych, wieksza elastycznosciag pracownikow w zakresie organizowania
czasu pracy, wigkszym komfortem pracy pracownikow oraz wigksza dyspozycyj-
nos$cig pracownikow. Negatywne skutki wynikaty natomiast z mniejszej kontroli
nad pracownikami, trudno$ci w komunikacji, z utrzymywania pustych biur, wypo-
sazenia pracownikow w sprzet do pracy oraz z przedktadaniem zycia prywatnego
pracownikéw nad zycie zawodowe [15, s. 10-18].

Podobne badania zostaty przeprowadzone w styczniu 2021 roku przez firme
Grafton Recruitment oraz firm¢ doradczo-inwestycyjnag CBRE. Wynikato z nich,
ze ok. 60% pracownikéw wykonuje swoje obowiagzki catkowicie zdalnie, ale nie
sa oni w pelni zadowoleni z takiego rozwiazania. 44% pracownikow wskazato, ze
najwigkszym problemem byl ograniczony bezposredni kontakt z innymi pracow-
nikami. 33% pracownikéw miato problem z wyraznym oddzieleniem zycia zawo-
dowego od prywatnego, a 31% cierpialo z powodu rzadkiego wychodzenia
z domu. 30% badanych osob narzekato ponadto na ograniczony kontakt nie tylko
ze wspotpracownikami, ale w ogole z innymi osobami. 20% pracownikow twier-
dzito, ze w domu brakuje im odpowiedniego sprzetu do wykonywania pracy oraz
majg nieodpowiednie warunki pracy z powodu domownikéw, w tym dzieci, ktdre
wymagaja duzo uwagi.
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Wyniki badan Grafton Recruitment i CBRE pokazuja, ze pracownicy chca
wykonywaé swoje obowigzki w trybie hybrydowym, czeSciowo w domu, a czg-
sciowo w biurze. Taka che¢¢ zadeklarowalo az 64% pracownikow, z kolei 10%
stwierdzito, ze optymalna jest praca caly czas w biurze, a 26% wolato pracowaé
zdalnie w pelnym wymiarze. W hybrydowym modelu pracy az 44% pracownikow
liczyto na trzy dni pracy z domu, 26% na cztery dni w tygodniu, a 24% chciato
pracowac zdalnie przez dwa dni z pigciu. Jeden dzien pracy z domu wystarczyt
tylko 6% pracownikoéw. Eksperci zauwazajg tendencj¢ wzrostowa, jezeli chodzi
o oczekiwany czas pracy zdalnej. Pracownicy zdecydowanie chca, zeby dni pracy
w domu byto wigcej niz przed pandemia. Jednak niewielu z nich chce pracowac
zdalnie caly czas [16].

Opinie pracownikéw dotyczace pracy zdalnej byly réwniez badane w kwiet-
niu 2021 r. przez firm¢ ARC Rynek i Opinia na zlecenie Grupy BIK. Wykazaty
one, ze pracownicy licza na wigkszy udzial pracy z domu juz po wygasnieciu pan-
demii. Lacznie 52% os6b pracujacych zdalnie uwazato, ze ich efektywnosc¢ jest
co najmniej taka sama jak w biurze, a 13% twierdzilo, ze wigksza. Pracownicy
rzadziej niz pracodawcy mowili o spadku swojej wydajnosci (22%), ale duzo
czegsciej trudno im byto to oceni¢ (26%).

Z kolei badania pracodawcOw przeprowadzone w marcu i kwietniu 2021 r.
dla Rejestru Dhuznikow BIG InfoMonitor przez Instytut Keralla Research poka-
Zuja, ze znaczna cz¢$¢ firm nie zamierza rezygnowac z pracy zdalnej po wygasnig-
ciu pandemii. Z raportu z badan, ktérymi objeto 500 przedsiebiorstw z sektora
MSP wynikato, ze 61% badanych firm pozytywnie oceniato zdalng prace, 54%
twierdzilo, ze jej efektywnos¢ byla taka sama, a 7%, ze byta nawet wigksza niz
w biurze. Jednak 34% sposrod wszystkich badanych pracodawcow mowito
o spadku wydajnosci, a wrdd przedstawicieli handlu i przetwoérstwa przemysto-
wego negatywne zdanie o pracy z domu miala niemal polowa. Wplyneta na to
specyfika tych sektoréw. Praca zdalna byta w nich rzadko stosowana, wigc dostoso-
wanie si¢ do warunkéw pandemii oznaczato radykalng zmiang w zakresie techno-
logii, zarzadzania ludzmi i organizacji pracy. Wielu whascicielom i menedzerom
trudno byto sobie z tym poradzi¢, zwlaszcza w mikrofirmach, w ktorych pojawito
sie najwiecej sceptycznych ocen pracy zdalnej [17].

5. Badania wlasne i wniosKki

Badania wtasne autorki objety 139 respondentow, studentow studiow niesta-
cjonarnych todzkiej uczelni panstwowej. Dobor do proby byt celowy, przy czym
kryterium doboru bylo zatrudnienie na umowg o prace w pelnym wymiarze godzin
w okresie pandemii. Do proby trafity zatem jednostki, ktore w opinii prowadzace;j
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badanie mogly dostarczy¢ uzytecznych informacji z punktu widzenia celu badania.
Metodg badawczg byta ankieta bezposrednia, a narzedziem badawczym kwestio-
nariusz ankietowy w papierowej formie, wypekliany bezposrednio przez respon-
dentow (metoda PAPI). Badania zostaly przeprowadzone w styczniu 2022 roku.
74 badanych (53,23%) stanowity kobiety, 65 0s6b (46,77%) to mezczyzni. Celem
badania bylo ustalenie, jaki odsetek respondentéw wykonywat prace w formie
zdalnej oraz jakie byly korzysci i problemy zwigzane z taka forma pracy. Posta-
wiono nastgpujace pytanie badawcze: czy zdaniem respondentow potrzebne jest
uregulowanie prawne pracy zdalnej w Kodeksie pracy?

Badania wykazaty, ze az 103 (74,1%) respondentow w pewnym stopniu
pracowato zdalnie, z czego 57 osoéb (41,01%) wykonywalo pracg w takiej formie
przez caly poprzedni rok, natomiast 46 oséb (33,09%) pracowalo czesciowo zdal-
nie, a cz¢sciowo w miejscu pracy (praca hybrydowa). 36 (26%) respondentow
pracowato w poprzednim roku w formie tradycyjnej w zakltadzie, co najczesciej
bylo zwigzane ze specyfika pracy, np. obstluga maszyn produkcyjnych.

41,01%

33,09%

m praca zdalna = praca hybrydowa praca w miejscu pracy

Rys. 1. Formy pracy badanych os6b

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Respondenci pracujacy zdalnie wskazali na wiele korzy$ci zwigzanych z taka
forma pracy: zaoszczedzenie czasu na dojazdy do pracy (63,11%), mozliwos¢ po-
faczenia obowigzkow zawodowych i domowych (47,57%), wyzsza efektywno$¢
pracy (35,92%), praca w spokojnych domowych warunkach (32,04%), mozliwo$¢
opieki na dzie¢mi (21,36%), mniejsza kontrola ze strony kierownika (16,5%), pod-
niesienie kompetencji w zakresie komunikacji zdalnej (14,56%).
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16,50%
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47,57%

63,11%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%
B podniesienie kompetencji w zakresie komunikacji zdalne;j
B mniejsza kontrola ze strony kierownika
B mozliwos¢ opieki nad dzie¢mi
praca w spokojnych domowych warunkach
W wyzsza efektywnos$é pracy
B mozliwosé potaczenia obowigzkdéw zawodowych i domowych

B zaoszczedzenie czasu na dojazdy do pracy

Rys. 2. Korzysci zwigzane z pracg zdalng
Zrédio: opracowanie wiasne.

Nalezy tu doda¢, ze m¢zczyzni bardziej doceniali oszczedno$¢ czasu na dojazdy
i prace w spokojnych domowych warunkach, natomiast kobiety — mozliwo$¢
polaczenia obowigzkow zawodowych i domowych oraz mozliwos¢ opieki nad
dzie¢mi.

Natomiast niedogodnos$ci zwigzane z pracg zdalng dotyczyly: problemow
z oddzieleniem zycia zawodowego i prywatnego (77,69%), braku bezposredniego
kontaktu ze wspolpracownikami (40,78%), rzadkiego wychodzenia z domu
(37,86%), rozpraszania ze strony domownikéw, w tym dzieci (33,01%), telefonéw
i e-maili od kierownika po godzinach pracy (25,24%), niezdrowego trybu zycia,
zwlaszcza w zakresie odzywiania si¢ (21,36%), braku odpowiedniego sprzgtu
komputerowego i biurowego (18,45%) oraz problemow z dostgpem do Internetu
(15,53%).
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M problemy z dostepem do Internetu

B brak odpowiedniego sprzetu komputerowego i
biurowego

M niezdrowy tryb zycia, zwtaszcza w zakresie
odzywiania sie

M telefony i e-maile od kierownika po godzinach pracy

rozpraszanie ze strony domownikéw, w tym dzieci

W rzadkie wychodzenie z domu

Rys. 3. Niedogodnosci zwigzane z pracg zdalng
Zrédio: opracowanie wiasne.

Dodatkowo, mozna byto zauwazy¢, ze mezczyzni bardziej narzekali na rozprasza-
nie ze strony domownikéw, w tym dzieci oraz na telefony i e-maile od kierownika
po godzinach pracy, natomiast kobietom bardziej brakowato bezposredniego kon-
taktu ze wspotpracownikami i byly niezadowolone z niezdrowego trybu zycia,
zwlaszcza w zakresie odzywiania sig.

Sposrod osob pracujacych zdalnie tylko 7,77% chciatoby nadal pracowac
wylacznie w takiej formie, a 18,44% chcialoby na statle wykonywac pracg stacjo-
narnie w firmie. Pozostali pracownicy (73,79%) opowiedzieli si¢ za modelem
hybrydowym.
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7,77%

18,44%

73,79%

m preferowana praca zdalna m preferowana praca hybrydowa

= preferowana praca w miejscu pracy

Rys. 4. Preferowane formy pracy
Zrédio: opracowanie wlasne.

W ramach modelu hybrydowego 5,82% respondentéw chcialoby pracowaé
w domu tylko jeden dzien w tygodniu roboczym, 25,24% preferowalo prace
w domu przez dwa dni, 35,92% — przez trzy dni, a 6,9% — przez 4 dni.

6,90% 5,82%

25,24%

m 1 dzieh w domu, 4 dni w pracy = 2 dni w domu, 3 dni w pracy

® 3dniwdomu, 2dniwpracy = 4dniwdomu, 1 dzien w pracy

Rys. 5. Preferowany model hybrydowy

Zrodlo: opracowanie wiasne.
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Wszystkie badane osoby zapytano, czy widza potrzebg uregulowania praw-
nego pracy zdalnej w Kodeksie pracy. Az 91,37% respondentéw uwazato, ze taka
zmiana przepisOw jest potrzebna, a tylko 8,63% uznato, Zze praca zdalna moze
odbywac si¢ na takich zasadach, jak przed pandemig.

8,63%

91,37%

® zmiana przepisoéw jest potrzebna

= nie trzeba zmieniaé przepiséw

Rys. 6. Opinia respondentow dotyczaca potrzeby uregulowania prawnego pracy zdalnej
Zrédio: opracowanie wlasne.

Badania wtasne autorki potwierdzity, ze istnieje pilna potrzeba zmiany prze-
pisow dotyczacych pracy zdalnej, dostrzegana przez pracownikéw. Prawdopodob-
nie w najblizszym czasie zmiany te zostang zapisane w Kodeksie pracy, gdyz
projekt ustawy jest rozwazany przez Sejm RP. Praca zdalna obecnie nie jest juz
tylko przywilejem, ale rownorzedna forma pracy w stosunku do pracy stacjonarnej
w firmie i coraz wigcej pracownikdéw chce jg wykonywac, zwlaszcza w postaci
hybrydowej.
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THE SPECIFICITY OF REMOTE WORK
AND ITS IMPACT ON THE EMPLOYEE

Summary

Remote work has become a popular and desirable form on the Polish labor
market in recent years. It was largely forced by the COVID-19 pandemic but its
specificity meant that many employees and employers would like to maintain it, at
least partially, also after the pandemic. Some employees still perceive it as a kind
of privilege and help in fulfilling family duties. Others associate it with the pandemic
and a ban on leaving the apartment without a clear need. The assessment of remote
work is therefore subjective, depending on the profession and qualifications of
the employee performing it, his family and health situation and even his place
of residence. The opinions of employees on this matter have become the subject
of various studies, including the author's own research. These studies show that
there is a high demand for this form of work but not in a full-time system. Most
respondents would like to work from home 2-3 days a week. This is a phenomenon
on such scale that there is a need to regulate quickly the rules on remote work. This
will probably happen in the near future, as the draft provisions amending the Labor
Code have already been submitted to the Sejm.





