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PANDEMIA COVID-19 A ZMIANA MODELU PRACY
POLSKA NA TLE KRAJOW UNII EUROPEJSKIEJ

Abstrakt. Pandemia COVID-19 w bezprecedensowy sposob wplyne¢la na dynamiczny przy-
rost udzialu os6b wykonujacych swoje obowiazki zawodowe poza miejscem dotychczasowego ich
$wiadczenia. Miliony pracownikéw z dnia na dzien zmienito tradycyjny model pracy, oparty na
kontaktach bezposrednich ze wspotpracownikami, na pracg w trybie zdalnym, najczesciej swiad-
czong w domu. Na podstawie badan Eurostatu przedstawiono zmiang¢ udziatu pracujacych w trybie
zdalnym w latach 2011-2020 — poroéwnujac Polske do innych krajéw Unii Europejskiej. W artykule
dokonano takze proby ukazania réznic w definiowaniu pojec¢ ,,telepraca” i ,,praca zdalna”. Pandemia
byta przyczynkiem do podjgcia prac legislacyjnych majacych na celu umocowanie prawne pojgcia
,pracy zdalnej” w polskim ustawodawstwie. W artykule przedstawiono aktualnie konsultowane za-
pisy odnoszace si¢ do ,,pracy zdalnej”, ktore maja znalez¢ si¢ w Kodeksie Pracy. W tekscie ukazano
takze konsekwencje oraz zalety i wady $wiadczenia pracy w trybie zdalnym.

Stowa kluczowe: praca zdalna, telepraca, rynek pracy, COVID-19.

1. Wstep

W literaturze przedmiotu podkresla si¢ zmienno$¢ rynku pracy. Jolanta M. Sza-
ban piszac o procesach zachodzacych w obszarze rynku pracy, wyraznie podkre-
$la, ze: ,,[...] jedno jest pewne, a mianowicie, ze nic nie jest pewne” (2013: 22).
Jednakze cze¢$ciowo mozna przewidzie¢ wystepowanie kryzysow gospodarczych,
co wynika z cyklicznosci procesow koniunkturalnych. Natomiast dotychczasowe
kryzysy gospodarcze, ktore w istotny sposob wpltywaly na rynek pracy, miaty
podtoze typowo ekonomiczne. Mato kto przewidywal mozliwo$¢ wystapienia
pandemii o globalnym zasiegu, ktéra bedzie miata tak znaczace skutki spoleczne
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i gospodarcze, oddzialujac bezposrednio na podaz zasobow pracy. Pandemia
COVID-19 w istotny sposoéb wptyneta na rynek pracy oraz sytuacje licznej grupy
zatrudnionych — chociazby w zakresie zmiany modelu pracy. Wyraznie akcentuje
si¢ to zarowno w krajowej (por. np. Czech i in. 2020), jak i anglojezycznej li-
teraturze przedmiotu (por. np. Wang i in. 2021; Leonardi 2020; Hernandez,
Abigail 2020; Crowley, Doran 2020).

Lockdown i zamknigcie badz istotne ograniczenie funkcjonowania licznych
firm i instytucji wptynely na to, ze czgs¢ pracownikow swoje obowigzki zawodowe
zaczeta $wiadezy¢ poza miejscem dotychczasowego ich wykonywania, ogranicza-
jac kontakty spoteczne. Okazato sig, ze funkcjonujace rozwigzania technologiczne
oraz odpowiednie kompetencje pracownikow bardzo szybko pozwolily na przejscie
z ,.tradycyjnego” modelu pracy na model zdalny. Ponadto za Wiestawg Kozek
nalezy podkresli¢, ze w ostatnich latach ,,z pewnos$cia wzrosto morale pracy, obo-
wigzkowos$¢, a nawet konformizacja w stosunku do pracodawcow i menadzerow”
(2014: 85). To z kolei oznacza wigksza akceptacje i internalizacje norm oraz zasad
obowigzujacych w okreslonych podmiotach, co sprzyjato poczatkowo akceptacji
$wiadczenia pracy zdalnej. Mozliwo$¢ wykonywania pracy w trybie zdalnym
w okresie pandemii COVID-19 wptyneta na zachowanie ciggtosci funkcjonowania
firm komercyjnych i instytucji publicznych. Wydaje si¢ zasadne postawienie tezy,
ze wykonywanie obowigzkéw zawodowych poza siedzibg pracodawcy w okresie
lockdownu korzystnie wptyneto na utrzymanie tych miejsc pracy w strukturach
organizacji. Ponadto umozliwienie wykonywania pracy w domu — gldwnie z wyko-
rzystaniem nowoczesnych technologii informatycznych i komunikacyjnych — jest
takze przejawem troski pracodawcy o zdrowie swoich pracownikow.

Celem poznawczym artykutu jest ukazanie udziatu osob pracujacych zdalnie
w Polsce na tle innych krajow europejskich. Zaprezentowano w nim dynamike
zmiany udziatu 0s6b pracujgcych w trybie zdalnym w ostatnich latach — akcentujac
skokowy przyrost tego zjawiska w 2020 roku. W artykule dokonano takze proby
ukazania r6znic definicyjnych pomiedzy pojgciami pracy zdalnej oraz telepracy.
Wskazano rowniez konsekwencje oraz zalety i wady mozliwosci wykonywania
obowiazkéw zawodowych poza siedzibg firmy.

2. Praca zdalna — przeszlos¢, terazniejszoS¢, przysztosé

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze ,,pojecia pracy zdalnej (ang. re-
mote working), telepracy (ang. telework) czy pracy na odleglo$¢ nie sa terminami
nowymi” (Dolot 2020: 36). Tomasz Zalega zwraca uwage, ze pojecie telework
zostato uzyte pierwszy raz

w 1972 roku przez Jacka Sfiffa na tamach ,,The Washington Post” i od tamtego momentu zrobito
zawrotng karier¢ na catym $wiecie. Jednakze za ojca telepracy powszechnie uwaza si¢ ame-
rykanskiego fizyka Jacka N. Nillesa, ktory wprowadzit pojecie telecommuting — pracg zdalna,
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czyli prace, ktora umozliwia przesytanie efektow pracy za pomoca technik informatycznych,
takich jak telekomunikacja i komputery, zamiast fizycznego przemieszczania si¢ ludzi majacych
te prace wykona¢ (Nilles 1976: 87 za: Zalega 2009: 38-39; zob. tez: Dziuba 2011; Slagzak
2012; Wisniewski 2014).

W latach 80. XX wieku Alvin Toffler przewidywal przenoszenie miejsc pracy
z firm do domoéw, co w zwiagzku z rewolucja technologiczng mogtoby dotyczy¢
przede wszystkim ,,pracownikow umystowych, ktérzy nie maja do czynienia
z zadnymi materiatami ani z produkcja” (Toffler 1986: 190). Ten amerykanski
pisarz i futurolog twierdzit, ze

jezeli bedziemy mogli niewielkim kosztem urzadzi¢ w kazdym domu stanowisko pracy wypo-
sazone na przyktad w najnowszy typ maszyny do pisania, kopiarke lub konsolg¢ komputerowa
oraz zainstalowac urzadzenie telekonferencyjne — to mozliwo$¢ wykonywania pracy zawodowej
w domu zwigksza si¢ w sposob istotny (Toffler 1986: 191).

W krajowej literaturze przedmiotu, trzy dekady temu, bo juz w latach 90.
ubieglego wieku, zwracano uwage na zmiany tresci pracy, jej postepujaca inte-
lektualizacj¢ w zwigzku z rozwojem technologicznym. Efektem bylo pojawienie
si¢ nowych form $§wiadczenia pracy, do ktérych mozna zaliczy¢: teleprace, prace
sieciowg (ang. networking), domowe sterowanie przetwarzaniem danych (ang.
home-distributed data processing), zdalng prace biurowa (ang. remote office work)
(zob. Borkowska 1998; Dziuba 1997).

Anna Dolot wskazuje na dwa czynniki stymulujace pojawienie si¢ i rozwoj
pracy zdalnej (2020: 36):

— pierwszy $wiatowy kryzys energetyczny w potowie lat 70. XX wieku,

a w konsekwencji gwaltowny wzrost cen paliwa;

— pojawienie si¢ zagrozenia ekologicznego, po czeéci spowodowanego emi-

sja spalin samochodowych.

Oproécz tych dwoch czynnikéw nalezy wspomnie¢ jeszcze o rewolucji techno-
logicznej i dynamicznym rozwoju technologii informatycznych, umozliwiajacych
wykonywanie pracy i szybkie przesyltanie jej efektow.

Generalnie — co nalezy podkresli¢ — postep technologiczny, glownie w zakresie
przeplywu informacji i digitalizacji efektow pracy, wptywa na dematerializacje
tresci pracy (por. Budnik 2019: 68). Z kolei fakt, ze efekty pracy coraz czgsciej
maja wymiar niematerialny, niewatpliwie sprzyja idei jej wykonywania poza
siedzibg pracodawcy. Zasadne wydaje si¢ stwierdzenie, ze szybkie przechodzenie
pracownikoéw w tryb pracy zdalnej z powodu zagrozenia epidemicznego nie bytoby
mozliwe, gdyby nie funkcjonowanie tych podmiotow w systemie gospodarki opartej
na wiedzy. Jak zauwaza Danuta Makulska, w systemie gospodarki opartej na wiedzy

[z]yskuja na znaczeniu zasoby niematerialne, a zwtaszcza kapitat ludzki, wiedza oraz nowe
technologie. W zwiazku z tym o szansach rozwoju w coraz wigkszym stopniu decydowac bedzie
ludzki potencjat intelektualny oraz wiedza zwigzana z najnowszymi osiggni¢ciami wspotczesnej
nauki (Makulska 2012: 191).
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Jednakze oprocz odpowiednich kwalifikacji pracownikow i mozliwosci tech-
nologicznych nalezy wspomnie¢ jeszcze o etosie pracy i obawach przed jej utrata
czy strachu przed zarazeniem podczas pandemii. Czynniki te korzystnie wptynely
na wzrost gotowosci do przechodzenia pracownikéw w tryb pracy zdalnej. Odpo-
wiednie kompetencje cyfrowe pozwolity im na zachowanie ciggtosci pracy, ktora
w zasadzie z dnia na dzien zostala przeniesiona z zaktadu pracy do domu — najczesciej
z wykorzystaniem nowoczesnych technologii informatycznych. Wysoki poziom
efektywnosci przechodzenia na pracg zdalng niewatpliwie wynikat m.in. z kompe-
tencji pracownikow, ktdrzy najczesciej korzystali w domu ze swojego prywatnego
sprzetu. Zreszta w literaturze przedmiotu podkresla si¢ konieczno$¢ przyswajania
zasad wykonywania pracy zdalnej, gdyz mozna spodziewac si¢ upowszechniania
tego modelu (por. np. S¢eczkowska 2019: 14). Obawy co do $wiadczenia pracy
zdalnej moga mie¢ osoby starsze, ktore niejednokrotnie borykaja si¢ z problemem
braku odpowiednich kompetencji cyfrowych (por. np. Muster 2020).

Obecnie coraz bardziej na popularnosci zyskuja takze przestrzenie cowork-
ingowe. Miejsca te sag odpowiednio wyposazone i umozliwiaja prace zdalna,
ktora czasami okreslana jest mianem pracy nomadycznej. Jej wykonawca czesto
si¢ przemieszcza i moze si¢ nig zajmowac np. w kawiarni, parku, wspomnianym
centrum coworkingowym, ale rowniez podczas podrozy pociagiem czy autokarem
(por. Seczkowska 2019: 11; Wisniewski 2014: 80).

Mozna przypuszczac, ze w najblizszych latach bedziemy obserwowac rozwoj
nie tylko instrumentow technicznych, organizacyjnych i prawnych wykonywania pracy
zdalnej. Rozwijane beda takze kwestie odnoszace si¢ do ograniczania niekorzyst-
nego wptywu tego rodzaju pracy na cztowieka. Tym bardziej, ze juz w literaturze
przedmiotu mozna spotkac proby tworzenia metodyki i narzedzi przeciwdziatania
dehumanizacji telepracy (por. np. Makowiec 2015: 377-379). Generalnie mozna
jednak stwierdzi¢, ze rozwojowi pracy zdalnej beda sprzyjac takze nieuchronne
procesy demograficzne, zwigzane z dynamicznym starzeniem si¢ spoleczenstwa.
Coraz wiekszy odsetek populacji bedzie wymagat statej opieki. Ograniczone moz-
liwos$ci panstwa i wysokie koszty instytucjonalnej opieki nad osobami zaleznymi
beda kolejnymi czynnikami rozwoju idei pracy zdalnej wykonywanej w miejscu
zamieszkania.

3. Praca, praca zdalna a telepraca — problemy definicyjne

W tradycyjnym ujeciu praca definiowana jest jako

[c]zynno$¢ spoteczna, zawodowa i pozazawodowa, nakierowana na zaspokojenie potrzeb
ludzkich. W trakcie pracy wykonujace ja jednostki koordynuja swe zachowania i wchodza
ze sobg we wspotprace. Poprzez proces pracy wytwarza si¢ struktura grupy oraz zachodzi
wewnatrz niej proces integracji. W zwiazku z jej wykonywaniem wyksztatcaja si¢ wartosci
inormy (Swadzba 2001: 22).
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W takim ujeciu pracy akcentuje si¢ kwestie odnoszace si¢ do spolecznych
aspektow jej wykonywania oraz integracji struktur grupowych (por. np. Swadzba
i in. 2019: 21). Tradycyjne ujecie pracy wyraznie podkresla zatem jej relacyjny
charakter. Niewatpliwie w sytuacji dlugotrwatego swiadczenia pracy poza siedziba
pracodawcy (np. w domu) kwestie zwigzane z integracja pracownikow, w zwigzku
z ograniczonymi (lub niemozliwymi) kontaktami bezposrednimi, sg utrudnione.
Oznacza to, ze ,,tradycyjne” okreslenia pracy w zwiazku z nowymi formami jej
wykonywania wymagaja pewnego przedefiniowania.

Dla uporzadkowania definicyjnego nalezy jeszcze odnies¢ si¢ do roznic pomig-
dzy ,,praca zdalng” a ,telepraca”. Przed pandemig COVID-19 w krajowej literaturze
przedmiotu pojecia te czesto stosowano wymiennie. Jednakze aktualnie podkresla
si¢, ze pojecia ,.telepraca” i ,,praca zdalna” nie sg tozsame (por. np. Krysinski
2020). Anna Dolot zgtasza podobne watpliwosci (2020: 36). Cho¢ wspolnym
mianownikiem ,telepracy” i ,,pracy zdalnej” jest jej Swiadczenie poza siedziba
pracodawcy, to jednak zamienne stosowanie tych pojec jest bledem. Rozpatrujac
je od strony prawnej, czytamy:

Kodeks pracy do$¢ mocno akcentuje, ze przestanka determinujaca teleprace sg $rodki komuni-
kacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o swiadczeniu ustug drogg elektroniczng. Zgod-
nie z art. 2 pkt 5 ustawy z 18 lipca 2002 r. o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng srodkami
komunikacji elektronicznej sa rozwigzania techniczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne
i wspolpracujgce z nimi narzgdzia programowe, umozliwiajace indywidualne porozumiewanie
si¢ na odlegto$¢ przy wykonywaniu transmisji danych migedzy systemami teleinformatycznymi,
a w szczegolnosci poczty elektroniczng (Wisniewski 2014: 83-84).

Zatem z wykonywaniem telepracy $cisle wigze si¢ jej Swiadczenie z wyko-
rzystaniem $rodkéw komunikacji elektroniczne;.

Mozna przyjac, ze pojecie ,,pracy zdalnej” bedzie pojeciowo szersze w pordwna-
niu z ,.telepracg”. Generalnie efektem upowszechnienia pracy poza dotychczasowym
miejscem jej wykonywania w okresie pandemii COVID-19 byto takze ustawowe
zdefiniowanie pojecia ,,pracy zdalnej”. O ile ,,telepraca” odnosi si¢ do §wiadczenia
obowigzkéw zawodowych z wykorzystaniem srodkoéw komunikacji elektronicznej,
o tyle ,,praca zdalna” odnosi si¢ generalnie do jej wykonywania poza miejscem
stalego jej swiadczenia, np. w domu, niekoniecznie z wykorzystaniem srodkow
komunikacji elektronicznej. Zatem — co podkresla si¢ w literaturze przedmiotu:

[p]raca zdalna [...] nie musi opiera¢ si¢ na komunikacji elektronicznej. Pracodawca moze poleci¢
inne prace, mozliwe do wykonania poza siedzibg firmy, jak na przyktad analiza dokumentdw,
sporzadzanie odrecznych projektow opinii i pism, zbieranie materialéw i informacji z dostgpnych
zrodet 1 wiele innych. Efekty swojej pracy pracownik powinien nastgpnie przekaza¢ w sposob
i w formie ustalonej z pracodawca. W tym rozumieniu praca zdalna jest zatem jedynie zmiang
miejsca wykonywania pracy (Krysinski 2020: 9).

Zasadnicza roznica pomiedzy pracg zdalng a telepraca polega na tym, ze ,,praca
zdalna nie stawia wymogu przekazywania wynikow pracy za pomoca komunika-
cji elektronicznej, a wigec moze by¢ szerzej stosowana niz telepraca” (Prasotek,
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Kietbratowska 2020: 1). Wyraznie podkresla to tez Agnieszka Jeran, dla ktorej
praca zdalna jest szczegdlnym przyktadem pracy elastycznej, gdyz wykonywana
jest poza siedzibg pracodawcy. Przy czym praca ta moze by¢ wykonywana nie
tylko stacjonarnie, ale takze w ruchu — np. podczas podrézy pracownika (por.

Jeran 2016: 50).

Najistotniejsze roznice pomig¢dzy pracg zdalng a telepraca przedstawiono

w Tabeli 1.

Tabela 1. Roznice pomig¢dzy telepraca a praca zdalng

Telepraca

Praca zdalna

Podstawa prawna

Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks

pracy
(Dz.U. 2 2020 r. poz. 1320)

Ustawa z 2 marca 2020 r. o szcze-
g6lnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych cho-
1rob zakaznych oraz wywotanych nimi
sytuacji kryzysowych

(Dz.U. 22020 r. poz. 1842)

Obowiazywanie | Bezterminowo W okresie zagrozenia epidemicznego
podstawy i do 3 miesigcy po jego ustaniu
Warunki Regulowana kodeksowo Zasady i warunki ustalane pomigdzy
szczegOtowe stronami

Wykonywana regularnie

Wykonywana doraznie, w oznaczone
dni

Konczona na wniosek jednej ze stron

Pracodawca moze cofna¢ polecenie

Konieczno$¢ uzycia srodkéw komu-
nikacji elektronicznej

Brak koniecznosci uzycia §rodkéw
komunikacji elektronicznej

Proces formalny

Zlecenie pracodawcy

Konieczno$¢ optacania [przez pra-
codawce — RM] rachunkow za prad
i internet (ale takze za sprzet wyko-
rzystywany przez pracownika)

Brak obowiazku partycypacji w kosz-
tach pradu i internetu

Mozliwo$¢ kontroli pracownika
w miejscu $wiadczenia pracy

Brak ustawowych podstaw prawnych
do wykonywania kontroli w miejscu
$wiadczenia pracy przez pracownika

Zrodto: Krysinski 2020: 9.

Natomiast — co nalezy podkresli¢ — projekt nowelizacji Kodeksu pracy (projekt
z 18 maja 2021 roku) zaktada szereg bardzo korzystnych zmian dla pracownika
$wiadczacego prace zdalng. Zgodnie z propozycja zmian legislacyjnych (art. 67%
Kodeksu pracy) pracodawca bedzie zobowigzany:
1. dostarczy¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng materiaty i narze-
dzia pracy niezb¢dne do wykonywania pracy zdalne;j;
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2. pokry¢ koszty zwiazane z instalacjg, serwisem, eksploatacja i konserwacja
narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, koszty energii
elektrycznej oraz niezbednego dostepu do taczy telekomunikacyjnych, a tak-
ze inne koszty bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej;

3. zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu pracg¢ zdalng pomoc techniczng
i niezbedne szkolenia w zakresie obslugi narzgdzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalne;j.

W zasadzie proponowane rozwigzania dla pracy zdalnej tozsame sg z systemem
wsparcia oferowanym osobom pracujagcym zgodnie z regutami telepracy. Biorgc
pod uwage proponowane zmiany w Kodeksie pracy odnoszace si¢ do pracy zdalnej,
zasadne wydaje si¢ przypuszczenie, ze pracodawcy raczej w ograniczonym zakresie
beda powierza¢ pracownikom prace w tym trybie.

4. Zalety i wady pracy zdalnej

Mozliwo$¢ swiadczenia pracy zdalnej niesie za sobg szereg korzysci — zarow-
no dla pracodawcow, jak i pracownikdw. Z perspektywy pracodawcow mozemy
mowi¢ przede wszystkim o mniejszych kosztach ponoszonych z tytulu utrzymania
powierzchni biurowych. Pracownicy z kolei nie traca czasu i nie ponosza kosztow
dojazdu do pracy. Niewatpliwg zaleta — z perspektywy pracownika — jest wigksza
elastyczno$¢ czasu pracy. Pracownik czesto sam ustala godziny pracy i jej tempo.
Praca zdalna to takze lepsza mozliwo$¢ pogodzenia roli zawodowej z pozazawo-
dowa — szczegdlnie jezeli pracownik opiekuje si¢ osobg zalezng czy dzieckiem
(por. np. Nickson, Siddons 2004). Ta forma pracy moze by¢ bardzo pozadana
takze przez osoby niepelnosprawne z dysfunkcjami narzadéw ruchu, lecz réwniez
przez osoby czgsto przechodzace rozne infekcje, ktore nie uniemozliwiaja wykony-
wania pracy w domu (por. np. Drozdowski 2002: 92). Mozliwo$¢ wyboru miejsca
wykonywania obowigzkow zawodowych czy brak koniecznosci dostosowywania
si¢ do okreslonego dress code’u to kolejne potencjalne zalety tej formy pracy.

Dla czg$ci 0s6b pracujacych zdalnie istotng zaleta tej formy wykonywania
obowiazkoéw zawodowych bedzie brak hatasu standardowo zwiazanego z praca
w biurze (np. rozmowy wspotpracownikow, odglosy sprzetu biurowego). Owe
,rozpraszacze biurowe” w szczegdlnosci moga przeszkadzaé w pracy koncepcyjne;.

Ten charakter pracy moze by¢ pozadany zwlaszcza przez osoby wykonu-
jace obowiagzki zawodowe o charakterze administracyjno-biurowym. W okresie
pandemii prace w trybie zdalnym wykonywali takze nauczyciele kazdego etapu
ksztatcenia. Jednak w tym przypadku pojawiaty si¢ glosy krytyczne odnosnie do
efektywnos$ci tego modelu przekazywania, a w szczegdlnosci weryfikacji wiedzy
ucznidéw 1 studentow.

Mozemy jednakze wskazac rowniez szereg niekorzystnych aspektow zwigzanych
z wykonywaniem pracy w trybie zdalnym. Jak pokazuje praktyka — praca zdalna
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najczesciej $wiadczona jest w domu, z wykorzystaniem technologii informatycz-
nych. Na wady tego typu rozwiazania juz kilkadziesiat lat temu zwracat uwage
Alvin Toffler. Wyraznie akcentowat problemy z motywowaniem i zarzgdzaniem
pracownikami, podkreslajac takze konieczno$¢ reorganizacji struktur przedsiebiorstw
(1986: 193). Brak kontaktow bezposrednich face-to-face moze by¢ czynnikiem
utrudniajacym komunikacj¢ pomigdzy pracownikiem a jego przetozonym, co
z kolei negatywnie wptynie na proces motywowania. Agnieszka Jeran wskazuje
na konieczno$¢ samodzielnego, sprawnego zarzadzania czasem pracy przez tych
pracownikow (2016: 55), co niewatpliwie zwigzane jest z koniecznoscig wysokiej
samodyscypliny. Implikacjg ograniczonych kontaktéw pomiedzy wspotpracowni-
kami moze by¢ problem dehumanizacji pracy. W literaturze przedmiotu wskazuje
si¢ jednoczesnie na konieczno$¢ budowy systemu i narzedzi wsparcia dla oséb
wykonujacych prace w trybie zdalnym — najczeéciej w domu (por. Makowiec
2015). Brak fizycznej obecno$ci pracownikow w siedzibie firmy moze skutkowac
wystapieniem ryzyka pomijania ich w polityce awansowania na wyzsze stanowiska
menadzerskie i specjalistyczne (por. Jeran 2016: 54). Pracownicy ci — co podkresla
si¢ w literaturze przedmiotu — w mniejszym stopniu sa zauwazalni w organizacji
podczas wykonywania obowigzkoéw zawodowych w trybie zdalnym (por. Mako-
wiec, Mikuta 2014: 64).

Istotng stabg strong zwigzang z systemem pracy zdalnej jest problem oddziele-
nia zycia pozazawodowego od obowiazkéw zawodowych. Jak zauwaza badaczka:

[ploprzez przyjecie pracy zdalnej do domu zaszedt inny proces, a mianowicie integracja zycia
zawodowego i rodzinnego (work-life integration), nastepujaca w wyniku zmian technologicz-
nych. Mozna by przypuszczaé, ze czgs¢ pracownikow doswiadczyta tego zjawiska wlasnie teraz
wskutek dziatan podjetych dla zwalczania pandemii COVID-19 (Godlewska-Bujok 2020: 6).

Problem oddzielenia przestrzeni pracy i przestrzeni czasu wolnego w przy-
padku wykonywania obowigzkow zawodowych w domu moze by¢ czynnikiem
zaktocajagcym odpoczynek pracownikoOw — co jest zwigzane z zacieraniem si¢
granicy pomiedzy zyciem zawodowym a pozazawodowym. Przekonanie czesci
pracodawcow o ciaglej dostgpnosci pracownikow, ktorzy pracujg zdalnie, moze by¢
kolejnym problemem i niedogodnos$cig dla personelu, co w istotny sposob wptynie
na poczucie niezadowolenia z pracy. Ponadto w sytuacji pracy zdalnej (gtownie
w domu) moga pojawiac si¢ czynniki zakldcajace wykonywanie obowigzkow
zawodowych, takie jak hatas czy konieczno$¢ opieki nad dzie¢mi, ktore — jak to
byto podczas pandemii — lekcje miaty takze w trybie online.

Pewne niedogodnosci zwigzane z modelem pracy zdalnej potwierdzaja wyniki
badan empirycznych. Przyktad mogg stanowi¢ analizy zrealizowane przez pracow-
nikow Akademii Leona Kozminskiego i SWPS. Ich wyniki wyraznie akcentuja
wyzszy poziom stresu dos§wiadczanego przez osoby pracujace w trybie zdalnym.
Jednoczesnie pracownicy ci bardzo czesto deklaruja wicksza ilos¢ czasu poswieca-
nego na prace w poréwnaniu do ,tradycyjnej” formy. Czesto podkreslano réwniez
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niewystarczajgce wsparcie ze strony pracodawcow odnosnie do szkolen z zakresu
IT. Pracownicy negatywnie wypowiadali si¢ na temat konieczno$ci korzystania
z wlasnego sprzetu i ponoszenia kosztow energii elektrycznej'. Sytuacja, w ktorej
czes$¢ pracownikow ze wzgledu na charakter pracy (np. administracyjno-biurowa)
mogta wykonywac swoje obowigzki w sposob zdalny, podczas gdy pozostaty per-
sonel (np. pracownicy produkcji) nie miat takich mozliwos$ci, rowniez mogta by¢
przyczynkiem do wystepowania konfliktéw organizacyjnych.

5. Dynamika zmiany udzialu pracujacych w trybie zdalnym

Podstawa przeprowadzenia analizy empirycznej bedacej probg poréwna-
nia udziatu pracujacych zdalnie w stosunku do ogétu zatrudnionych w Polsce
w odniesieniu do innych krajéw UE byta analiza typu desk research. Korzystano
z zasobow danych gromadzonych przez Eurostat. Podczas analizy odniesiono si¢
zarowno do danych sprzed, jak i z okresu pandemii — starajac si¢ uchwyci¢ dyna-
mike nastepujacych zmian.

Dane statystyczne wskazuja, ze w okresie przed pandemig COVID-19 odnoto-
wywano systematyczny przyrost udziatu osob pracujagcych w domu w wigkszosci
krajow Unii Europejskiej. O ile w 2011 roku ich udziat wsréd ogoétu zatrudnionych
w krajach unijnych ksztattowat si¢ na poziomie 13,1%, o tyle w 2019 roku (zatem
przed pandemia) byto to juz 16%. Przyrost udziatu pracujacych w domu pomigdzy
2011 a 2019 rokiem wyniost 22,1%, a — co warto podkresli¢ — w krajach strefy euro
byt on na jeszcze wigkszym poziomie i wyniost 28,4%. W Polsce w analogicznym
okresie udzial pracujacych w domu zwickszyt si¢ z 12,6 do 14,3% (zatem o 13,5%).
Na polskim rynku pracy zaro6wno udziat (w 2019 roku), jak i dynamika przyrostu
pracujacych w domu (w latach 2011-2019) ksztattowaty sie na poziomie nizszym
od usrednionych wskaznikow odnotowywanych dla Unii Europejskiej. Tym sa-
mym zasadne wydaje si¢ postawienie tezy, ze szczegdlnie istotny przyrost udziatu
pracujacych w trybie zdalnym odnotowano w krajach zamoznych o wysokich
wskaznikach rozwoju spotecznego.

Jak wykazala analiza materiatu empirycznego, w latach 2011-2019 udziat os6b
pracujacych w domu w stosunku do ogétu zatrudnionych w szczegdlnie istotnym
zakresie zwigkszyt sie na Malcie (z 3,4 do 11,7%, zatem o 224,1%), w Holan-
dii (z 11,8 do 39,9%, o 238,1%), Estonii (z 11,6 do 20,4%, o 75,9%), Portugalii
(z 10,3 do 15,6%, 0 51,5%), a takze w Finlandii (z 21,5 do 31,7%, 0 47,4%) oraz
w Szwecji (z 23,8 do 34,7%, czyli o 45,8%). Natomiast zmniejszenie udziatu pracu-
jacych w domu w stosunku do ogétu zatrudnionych odnotowano w Butgarii, Danii
(gdzie odsetek pracujacych w domu nadal znajdowat si¢ na wysokim poziomie),

! https://naukawpolsce.pap.pl/aktualnosci/news%2C89390%2Cbadanie-praca-zdalna-bardziej-
stresujaca-niz-sadzono.html (dostep: 3.10.2021).
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na Litwie i na Wegrzech. Przed pandemig COVID-19 (w 2019 roku) najwickszy
udzial pracujacych w domu (przekraczajacy 25% ogohu zatrudnionych) odnotowano
w nastepujacych krajach: Holandia (39,9%), Szwecja (34,7%), Finlandia (31,7%),
Luksemburg (31,3%), Dania (29,5%) i Wielka Brytania (26,6%).

Wysoki udzial 0séb pracujacych w domu wsrod ogédtu zatrudnionych (migdzy
20 a 25%) odnotowano takze w Belgii (24,9%), Francji (22,9%), Austrii (22,1%),
Estonii (20,4%) i Irlandii (20,3%). Natomiast najnizszy odsetek (ponizej 5%) wsrod
zatrudnionych, ktorzy pracujg w domu, odnotowano — zgodnie z danymi Eurostatu
—w Bulgarii (1,1%), Rumunii (1,4%), na Cyprze (2,5%) oraz we Wtoszech (4,7%)
ina Litwie (4,8%). Szczegotowe dane przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 2. Zmiana udziatu pracujacych w domu w stosunku do ogdétu zatrudnionych
— Polska na tle UE w latach 2011-2019 (okres przed pandemig) (w %)

Kraje 2011 2013 2015 2017 2019 (2(%1?31(1)21‘9)
1 2 3 4 5 6 7
Unia Europejska 13,1 13,5 14,5 14,6 16,0 22,1
Kraje strefy euro 11,6 11,9 13,2 13,5 14,9 28,4
Belgia 20,6 21,3 22,3 23,6 24,9 20,9
Butgaria 1,8 1,6 1,0 1,0 1,1 -38.,8
Czechy 7,7 8,0 7,6 9,1 10,0 29,9
Dania 33,5 33,8 29,5 31,2 29,5 -11,9
Niemcy 11,7 11,1 11,3 10,8 12,6 7,7
Estonia 11,6 12,4 13,6 16,6 20,4 75,9
Irlandia 14,5 14,6 13,6 16,8 20,3 40,0
Grecja 4,0 4,8 5,6 5,5 52 30,0
Hiszpania 6,6 7,4 6,4 7,3 8,3 258
Francja 20,0 19,7 19,5 20,5 22,9 42,0
Chorwacja 3,5 42 43 6,0 6,9 97,1
Wiochy 42 4.4 4.4 4,6 47 11,9
Cypr 1,6 3,1 2,6 2,5 2,5 56,3
Lotwa 3,0 3,4 3,1 3.4 4,8 60,0
Litwa 4,8 5,6 49 4,8 4,5 -6,3
Luksemburg 22,5 253 33,7 30,6 31,3 39,1
Wegry 8,5 10,6 8,7 6,6 4,6 —45.9
Malta 34 4,1 5,0 7,6 11,7 2441
Holandia 11,8 13,3 36,8 37,7 39,9 238,1
Austria 21,9 21,6 22,1 21,8 22,1 0,9
Polska 12,6 12,7 15,8 13,6 14,3 13,5
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1 2 3 4 5 6 7
Portugalia 10,3 14,0 14,2 14,2 15,6 51,5
Rumunia 0,8 0,6 0,8 0,6 1.4 75,0
Stowenia 15,8 17,4 19,1 18,6 18,1 14,6
Stowacja 8,1 8,5 8,8 8,4 9,5 17,3
Finlandia 21,5 23,7 26,3 27,5 31,7 474
Szwecja 238 28,2 27,7 32,8 34,7 45,8
Wielka Brytania 23.8 24,3 242 24,1 26,6 11,6

Uwaga: Wielka Brytania opuscita Uni¢ Europejska 31.01.2020 r.
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan Eurostatu, https:/appsso.eurostat.ec.europa.
eu/nui/show.do?dataset=Ifst hhwahchi&lang=en (dostgp: 10.10.2021).

W Tabeli 3. przedstawiono zmiang¢ udziatu pracujacych w domu w 2020 roku
w porownaniu do roku poprzedniego. Tym samym dokonano proby ukazania
wplywu pandemii COVID-19 na zmiang modelu pracy. Jak wykazata analiza
zgromadzonego materiatu empirycznego, we wszystkich krajach unijnych odnoto-
wano znaczacy przyrost udziatu osob, ktore pracuja w domu — §redni przyrost tego
wskaznika dla krajow strefy euro wyniost 49,7%. Na polskim rynku pracy przyrost
ten (odnoszac 2019 do 2020 roku) wyniost 27,2% i w 2020 roku — zgodnie z danymi
Eurostatu — 18,2% o0s6b zatrudnionych wykonywato prace w domu. Szczegdlnie
dynamiczny przyrost udziatu osob pracujacych w domu w krétkim czasie odno-
towano m.in. w krajach, w ktdrych tego typu forma wykonywania pracy nalezata
raczej do rzadkosci (Rumunia, Butgaria, Cypr, Wlochy, Grecja, Irlandia). Istotny
wzrost udziatu pracujacych w domu (przekraczajacy 60%) — poréwnujac 2019 do
2020 roku — odnotowano takze w Hiszpanii, Niemczech czy Irlandii. W 2020 roku
najwickszy udziat pracujacych w domu (powyzej 30%) odnotowano w najzamoz-
niejszych krajach europejskich, ze szczegdlnie wysokimi wskaznikami PKB per
capita, takimi jak Belgia, Dania, Irlandia, Luksemburg, Holandia (zob. Tabela 3.).

Tabela 3. Zmiana udziatu pracujacych w domu w stosunku do ogétu zatrudnionych
— Polska na tle UE w latach 2019-2020 (okres pandemii COVID-19) (w %)

Kraje 2019 2020 Zmiana (2019-2020)
1 2 3 4
Unia Europejska 16,0 brak danych -
Kraje strefy euro 14,9 22,3 49,7
Belgia 24,9 34,0 36,5
Bulgaria 1,1 3,0 172,7
Czechy 10,0 13,1 31,0
Dania 29,5 37,2 26,1
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Tabela 3. (cd.)

1 2 3 4
Niemcy 12,6 20,8 65,1
Estonia 20,4 23,8 16,7
Irlandia 20,3 32,7 61,1
Grecja 5,2 10,4 100,0
Hiszpania 8,3 15,1 81,9
Francja 229 29,5 28.8
Chorwacja 6,9 11,0 59,4
Wiochy 4,7 13,6 189,4
Cypr 2,5 7,4 196,0
Lotwa 4,8 6,0 25,0
Litwa 4,5 8,3 84.4
Luksemburg 31,3 44,6 42,5
Wegry 4,6 11,0 139,1
Malta 11,7 25,8 120,5
Holandia 39,9 43,1 8,0
Austria 22,1 29,3 32,6
Polska 14,3 18,2 27,3
Portugalia 15,6 22,7 45,5
Rumunia 1,4 3.2 128,6
Stowenia 18,1 20,2 11,6
Stowacja 9,5 11,6 22,1
Finlandia 31,7 39,2 23,7
Szwecja 34,7 Brak danych -
Wielka Brytania 26,6 Brak danych -

Uwaga: Wielka Brytania opuscita Uni¢ Europejska 31.01.2020 .
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan Eurostatu, https:/appsso.eurostat.ec.curopa.
eu/nui/show.do?dataset=Ifst hhwahchi&lang=en (dostgp: 10.10.2021).

Z racji tego, ze to kobiety zdecydowanie czgéciej — w pordwnaniu do mezczyzn
— obcigzone s3 obowigzkami rodzicielsko-wychowawczymi, w Tabeli 4. przed-
stawiono dane statystyczne odnoszace si¢ wiasnie do udziatu kobiet pracujacych

w domu, porownujac sytuacje w Polsce do UE.
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Tabela 4. Udziat kobiet pracujacych w domu — poréwnanie Polski do UE (w %)

Lata
Obszar

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Kobiety UE | 10,1 | 10,6 | 10,5 | 10,6 | 11,5 | 11,8 | 11,8 | 12,2 | 13,0 | 20,3
bez dzieci PL 13,3 | 13,8 | 13,8 | 13,6 | 153 | 14,4 | 13,7 | 13,7 | 143 | 19,7
Kobiety UE |102 1102103 |104 | 11,3 | 11,6 | 11,5 | 11,9 | 13,0 | 19,6
z jednym
drieckiem PL 13,1 | 12,7 | 12,6 | 13,3 | 14,9 | 143 | 12,9 | 13,4 | 14,0 | 20,4
Kobiety UE | 13,0134 | 14,1 | 13,2 | 15,7 | 16,0 | 159 | 16,5 | 17,4 | 25,3
z dwojka
dricci PL 150 | 14,6 | 154 | 156 | 18,7 | 16,4 | 15,1 | 15,5 | 158 | 22,0
Kobiety UE |173 (180|178 | 17,7 | 19,4 | 20,0 | 20,0 | 20,7 | 21,4 | 28,0
z trojka
i wigkszg PL 17,1 | 16,0 | 152 | 17,1 | 23,2 | 21,8 | 18,3 | 20,3 | 20,1 | 23,1

liczba dzieci

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan Eurostatu, https:/appsso.eurostat.ec.europa.
eu/nui/show.do?dataset=Ifst hhwahchi&lang=en (dost¢p: 10.10.2021).

W latach 2011-2019, zatem przed pandemig COVID-19, odnotowywano
(zarbwno w Polsce, jak i w catej Unii Europejskiej) systematyczny wzrost udziatu
kobiet pracujacych zdalnie. Natomiast ten przyrost nie byt szczegdlnie intensywny.
Widoczna jest przy tym zalezno$¢, ze wraz ze wzrostem liczby dzieci w gospo-
darstwie domowym ro$nie udziat kobiet wykonujacych obowiazki zawodowe
w domu. Szczegdlnie istotny przyrost udziatu kobiet pracujacych w domu nastapit
w 2020 roku, co w zwigzku z pandemig COVID-19 nie jest zaskoczeniem. Jednakze
srednia dynamika przyrostu udziatu kobiet, ktore przeszty na prace zdalng, byta
wyzsza wsrdd krajow UE w poréwnaniu do Polski, co szczegolnie wyraznie wida¢
w kontekscie kobiet majacych trojke 1 wigcej dzieci. W tym przypadku udzial ko-
biet pracujacych w domu w Polsce ksztaltowat si¢ na poziomie 23,1%, natomiast
$rednia dla UE wyniosta 28%.

6. Zakonczenie

Swiatowa pandemia COVID-19 w bezprecedensowy sposéb wptyneta na
funkcjonowanie spoteczenstwa, gospodarki, rynku pracy. Ograniczenie funkcjono-
wania firm 1 instytucji byto przyczynkiem do zmiany modelu pracy — przynajmnie;j
dla czgsci 0sob aktywnych zawodowo, ktore mogly wykonywaé swoje obowigzki
zawodowe w domu. Okazalo si¢, ze istniejace rozwigzania technologiczne oraz
odpowiednie kompetencje i kwalifikacje pracownikow pozwolity na §wiadczenie
pracy zdalnej przez osoby aktywne zawodowo na niespotykang wczesniej skale.
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Przy czym — co nalezy podkresli¢ — badania Eurostatu jednoznacznie wykazaty
rosngcy udziat 0sob pracujgcych w domu, najczesciej z wykorzystaniem nowoczes-
nych technologii informatycznych, takze przed pandemig. Przyrost ten byt co prawda
powolny, ale systematyczny. Taka sytuacje odnotowywano w wiekszosci krajow
europejskich, w tym réwniez w Polsce. Epidemia COVID-19, ktérego pierwsze
oficjalne przypadki na kontynencie europejskim odnotowano na poczatku 2020 roku,
wplyneta na dynamiczny wzrost udziatu pracujacych zdalnie — w niektorych krajach
nawet niemal trzykrotny. W Polsce — porownujac 2019 rok do roku 2020 — udziat
pracujacych w domu zwiekszyt si¢ o blisko 30%. Jak si¢ pdzniej okazato, system
pracy zdalnej okazat si¢ dla licznych pracownikow (i pracodawcow) efektywnym
i skutecznym rozwigzaniem. Z jednej strony, wpltynat na zachowanie ciggtosci
funkcjonowania organizacji oraz utrzymanie miejsc pracy, z drugiej — byl jednym
z instrumentow ograniczania rozprzestrzeniania si¢ pandemii.

Mozna przypuszczac, ze ten rodzaj pracy (lub pracy w odmianie hybrydowe;j
— czesSciowo zdalnej i czesciowo stacjonarnej) bedzie si¢ upowszechniat w coraz
wiekszym stopniu. Wynika to z akceptacji formuty pracy zdalnej przez czes¢ pra-
cownikow, ktorym ten rodzaj pracy daje chociazby zdecydowanie wicksze mozli-
wosci pogodzenia roli zawodowej z rolami pozazawodowymi. Rozwojowi pracy
zdalnej bedzie sprzyja¢ dynamiczny postep technologiczny, rozwoj sfery ustug,
a takze zmiany legislacyjne prowadzace do usystematyzowania kwestii prawnych
zwigzanych z ta formg wykonywania obowigzkéw zawodowych.
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THE COVID-19 PANDEMIC AND THE CHANGE OF WORK MODEL
POLAND COMPARED TO THE EUROPEAN UNION COUNTRIES

Abstract. The COVID-19 pandemic has had an unprecedented impact on the dynamic increase
in the share of people performing their professional duties outside the place where it has been provided
so far. Millions of employees overnight change the traditional model of work, based on direct
contacts with colleagues, to work remotely, most often at home. On the basis of Eurostat research,
the change in the share of people working remotely in 2011-2020 was presented — comparing Poland
to other European Union countries. The article also attempts to show the differences in defining the
terms “telework” and “remote work”. The pandemic prompted the commencement of legislative
work aimed at legal validation of the term “remote work™ in Polish legislation. The article presents
the currently consulted provisions relating to “remote work”, which are to be included in the Labor
Code. The text also shows the consequences, advantages and disadvantages of working remotely.

Keywords: remote work, teleworking, labor market, COVID-19.
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