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SZANOWNI PANSTWO, DRODZY CZYTELNICY!

Czas odmierzany pomyslami na pandemiczne wakacje zmierza powoli ku koricowi, ale rozmaite wysitki majgce na celu
zrozumienie tego, co dzieje sie na rynku pracy, zwlaszcza zas pytanie o to, jakie sq — i bedg w rozsqgdnie przewidywalnej przysztosci
— konsekwencje wysitkéw powrotu do normalnosci w stosunkach pracy turbujq nas nieustannie. Jedni przekonujq, ze swiat pracy
zmienil sie W sposéb zasadniczy i bedzie zmienial sie nadal. Inni wskazujq na to, ze wlasciwie nic specjalnego sie nie dzieje, bo
przeciez wszystko to, co opisujemy jako konsekwencje nowych form wykonywania takiej czy innej pracy technicznie mozliwe
bylo tez przed pandemiq. Gdyby przyjq¢ taki punkt widzenia, to istotne pytania moglyby dotyczy¢ czegos zgola innego, moglyby
mianowicie dotyczy¢ tego, ktére z tych zmian sie utrwalg, jakie spowodujq dalsze skutki, jak bedziemy na nie reagowali etc. Moze
warto byloby tez zastanowié sie nad tym, jak bardzo wszystko to bedzie oddziatywalo na rézne segmenty rynku pracy. Pytan
jest wiele, ale — moze — warto zdawac sobie sprawe z tego, ze za calq tq dynamikq zmian Rryje sie bolesne pytanie o to, czy uda
sie wrécic¢ do sytuacji, ktérq czasem opisuje sie jako ,business as usual”? Sqdzimy, ze warto sie nad tym pytaniem zastanowic¢ na
marginesie prezentowanych tekstow.
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Abstract: The aim of the article is to discuss the most important changes in the forms of employment on the European
labor market in the context of technological, civilization and cultural changes, but also in connection with the coronavirus
pandemic and other economic crises. The authors put forward the main thesis that changes in the forms of employment
take place due to the transformations of markets and generational changes related to the Z and Smart generations, which
are entering or will enter the labor market in the near future. In this context, a general overview of the most important
forms of work performance, already operating on the European labor market, has been made, highlighting their most
important aspects and differences.
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Abstrakt: Celem artykutu jest oméwienie najwazniejszych zmian w formach zatrudnienia na europejskim rynku pracy
w kontekscie zmian technologicznych, cywilizacyjnych i kulturowych, ale takze w zwigzku z pandemig koronawirusa
i innych kryzyséw natury ekonomicznej. Autorzy stawiaja gtéwna teze, ze zmiany w formach zatrudnienia dokonuja
sie zarowno ze wzgledu na przeobrazenia rynkéw, jak i zmiany generacyjne zwigzane z pokoleniem Z i Smart, ktére
wchodzi lub bedzie wchodzi¢ na rynek pracy w najblizszej przysztosci. Pokolenie to, wychowane od urodzenia na nowych
technologiach, bedzie prawdopodobnie inaczej organizowac tad pracy, stad tez warto zwraca¢ uwage na to, w jakiej
formule mtodzi ludzie beda chcieli podejmowac prace, taczac ja z rozwojem osobistym i wtasnymi aspiracjami. W tym
kontekscie dokonano ogdlnego przegladu najwazniejszych form swiadczenia pracy, funkcjonujacych juz na europejskim
rynku pracy, podkreslajac zaréwno ich najwazniejsze aspekty, jak i réznice.

Stowa kluczowe: nowe formy zatrudnienia, europejski rynek pracy, pandemia COVID-19, kryzys, zmiany technologiczne

WPROWADZENIE i ) o i .
giach, bedzie prawdopodobnie inaczej organizowac

Celem artykutu jest uwypuklenie najwazniej-
szych zmian w formach zatrudnienia na europejskim
rynku pracy w kontekscie zmian technologicznych,
cywilizacyjnych i kulturowych, ale takze w zwigzku
z pandemig koronawirusa i innych kryzysow, kto-
rych jestesmy aktualnie swiadkami. Autorzy stawiajg
gtéwna teze, ze zmiany w formach zatrudnienia do-
konujg sie zarbwno ze wzgledu na przeobrazenia
rynkow, jak i zmiany generacyjne zwigzane z poko-
leniem Z i Smart, ktére wchodzi lub bedzie wchodzi¢
na rynek pracy w najblizszej przysztosci. Pokolenie
to, wychowane od urodzenia na nowych technolo-

tad pracy, stad tez warto zwraca¢ uwage na to, w ja-
kiej formule mtodzi ludzie bedg chcieli podejmowac
prace, faczac jg z rozwojem osobistym i wtasnymi
aspiracjami. Z kolei pandemia koronawirusa uzmy-
stowita pracodawcom z wielu branz, ze zastosowanie
réznych form pracy online jest mozliwe i jednoczes$nie
moze przynosi¢ w wielu profesjach korzysci. Metodg
zastosowang w analizie sg studia literaturowe i aktu-
alnych raportow instytucji zajmujgcych sie analizg
procesow spofecznych i gospodarczych (desk rese-
arch), w tym przede wszystkim raportow Eurofound
z ostatnich 5 lat, a takze synteza wnioskéw ptyng-
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cych z miedzynarodowego projektu ,Transformers”,
ktory byt realizowany w ostatnich latach (2017-2019)
na Uczelni Korczaka w ramach miedzynarodowego
konsorcjum polsko-finsko-szwedzkiego'.

JESTESMY SWIADKAMI
NIEUCHRONNYCH ZMIAN CYWILIZACYJNYCH
W WYNIKU ROZWOJU TECHNOLOGII

~Zmiany” to stowo klucz, ktory otwiera dyskurs nie
tylko o postglobalistycznym swiecie postpandemii
A.D. 2020, ale rowniez warunkuje procesy majace
miejsce w sferze zatrudnienia, $wiadczenia pracy
i samego rynku pracy w Polsce czy w ramach EU.
Prognozy tych zmian przygotowywaty think-tanki,
struktury panstwowe i gospodarcze, odpowiadajgc
na potrzeby absorpcji nowych modeli, nurtow, rozwig-
zan uskuteczniajacych efektywnosé, elastycznosé,
warto$¢ ekonomiczng i spofeczny komfort $wiadcze-
nia pracy. Jednakze, jak w przypadku kazdego kry-
zysu gospodarczo-spotecznego, ostatnio — Wielkiej
Recesji Gospodarczej z 2008 r., a takze aktualnego
kryzysu zwigzanego z pandemig COVID-19 (2020)
— zmiany te przyspieszyly. Wystarczy spojrzec, jak
recesja z 2008/09 odbita sie echem w popularyzacji
modelu flexcurity i uelastycznianiu rynku pracy w na-
dziei zminimalizowania strat na fali rosngcego wow-
czas bezrobocia. Jak twierdzili eksperci — utrzymanie
i tworzenie miejsc pracy w tamtym okresie przyniosto
kontynuacje stosowania polityki elastycznego rynku
pracy, czyli akceptaciji zarobkowania bez zatrudniania
w dotychczas dominujgcych podmiotach; nastgpita
erupcja form swiadczenia pracy — na rachunek wta-
sny, zatrudnianie kontraktowe, niepetnowymiarowe,
na czas okreslony, sezonowe czy zadaniowe. Dlatego
tez z dzisiejszej perspektywy niektore z tych form
oceniane sg juz niejednoznacznie (Grewinski, red.,
2015; Golinowska, 2020)2.

Zmiany w podejsciu do struktury i statusu ludz-
kiej pracy prognozowano przed wybuchem pande-
mii COVID-19 (2020 r.), gtdwnie w oparciu o podfoze
zmian cywilizacyjno-gospodarczych. Otoz juz kilka
lat temu (2016 r.) niektdrzy eksperci przewidywali,
Ze w niedalekiej przysztosci zmieni sie ponad jedna
trzecia kompetencji (35%), ktére sg uwazane za
kluczowe dla dzisiejszej sity roboczej (Gray, 2016).
Czwarta rewolucja przemystowa, w ktorej niewatpli-
wie funkcjonujemy, przyniosta nam: zaawansowang
robotyke, autonomiczny transport, sztuczng inteligen-
cje, e-learning, zaawansowane ustugi e-commerce,
biotechnologie... itd, cho¢ jeszcze nie wszystkie te
zjawiska wystepujg w skali powszechnej. Jak prze-
widujg eksperci, otwartych ,drzwi” transformaciji
i ewolucji form pracy nie da sie juz unikng¢. Dlatego
tez z perspektywy zmian technologicznych, wptywa-
jacych na rynek pracy i strukture zatrudnienia, warto
dookresli¢, iz znajdujemy sie w okresie przetomu
przejscia z technologii 4.0, opartej na komunikagciji
bezprzewodowej (urzgdzenia mobilne lub komputery)
taczacej ludzi i przedmioty oraz integrujgcej fizyczne
i wirtualne swiaty w czasie rzeczywistym (np. kompa-
tybilnos¢ czujnikdw, oprogramowan do sterowania,

nawigacji i kierowania pojazdami Uber, Tesla i Nis-
san, technologie autonomicznej jazdy) do techno-
logii 5.0, ktora w wiekszosci jeszcze bywa zagadka,
jezeli chodzi o implementacje. Jakkolwiek juz dzisiaj
mozna wskazac na pewne fenomeny i technologiczne
rewelacje, jak chocby — rozwigzania i modele integru-
jace — lasery, radary, kamery o duzej mocy i ostroSci
W oparciu o energie solarng czy alternatywne zro-
dfa energii. Z pewnoscig rewolucyjnym aspektem
WEB 5.0 w kontekscie spotecznym i zasobdéw ludz-
kich bedzie ewolucja zglobalizowanej sieci w kierunku
emotywnym, niepokojgco zastepujgcym pracownika,
np. maszyny bedace w stanie dekodowac tresci wir-
tualne i reagowac na nie, a nastepnie autonomicznie
decydowac o wiasciwym dziataniu (tzw. smart cars,
smart house... itd.). W aspekcie spotecznym i zaso-
bow ludzkich wirtualna rzeczywistos¢ czy juz hiper-
rzeczywisto§¢ moga wrecz doprowadzi¢ do zasta-
pienia pracownika jego hologramem czy ,,awatarem”
(Marzano, Grewinski, Kawa i Lizut, 2020).

Wracajgc jednakze do blizszej nam przysztosci,
zadania zwigzane z pracg fizyczng i powtarzalne
czynnosci intelektualne beda wczesniej czy poz-
niej jednak ograniczane. Ten trend jest juz widoczny
w produkcji przemystowej czy czynnosciach admini-
stracyjno-biurowych. Z punktu widzenia rynku pracy,
od samego poczatku celem automatyzacji byto wy-
eliminowanie pracy fizycznej i rutynowych czynno-
Sci intelektualnych, takich jak wprowadzanie danych,
sprawdzanie formalnej korespondenc;ji, wykonywanie
obliczen... itd. W koncu fundamentalnym celem tzw.
Al — artificial intelligence (sztucznej inteligencji) byto
tworzenie maszyn i schematow, ktére bytyby zdolne
do tworzenia rzeczy w sposob, ktory zostatby uznany
za inteligentny, gdyby prace wykonywali ludzie. Obec-
nie wiekszos¢ zadan administracyjnych polega na
wprowadzaniu danych lub dokumentéw otrzymanych
od uzytkownikéw systemow elektronicznych i weryfi-
kowaniu ich. Takie czynnosci juz dzisiaj moga by¢ lub
sg masowo substytuowane, np. zdalna bankowos¢
znacznie zmniejszyta interakcje klientow banku z jego
pracownikami, poniewaz klienci moga samodzielnie
przeprowadzac¢ wiele transakcji, a banki jako pod-
mioty gospodarczo bazujgce na prawie handlowym
i determinancie zysku, dokonujg restrukturyzaciji
i zwalniajg czesto wieloletnich i doswiadczonych pra-
cownikéw. Panuje powszechna zgoda, co do tego, ze
logiczne i oparte na kilku inteligencjach jednoczesnie
(np. inteligencji emocjonalnej i poznawczej) myslenie
bedzie kluczowg umiejetnoscig przysztosci (Vaughan,
2013; Buzan i Dottino, 2016). Ponadto wiele zadan ad-
ministracyjnych zostanie zautomatyzowanych, a pra-
cownicy bedg potrzebowac znaczacych umiejetnosci
w zakresie rozwigzywania problemdéw, komunikacji
i korzystania z wirtualnych platform.

W kontekscie tematu tego opracowania kuszgce sg
do przytoczenia i porownania wszelakie futurystyczne
i prognostyczne zestawienia przysztych zawodow,
form zatrudnienia czy stosunkéw prawnych $wiadcze-
nia pracy. Dlatego tez, dla pewnego wglgdu, ograni-
czamy si¢ tylko do dwoch propozyciji. Chociaz obecna
literatura naukowa i popularnonaukowa w duzej czesci
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koncentruje sie szczegodlnie na umiejetnosciach i kom-
petencjach, ktdre beda najbardziej pozgdane w przy-
sztosci, to dla celdw pogladowych i porownawczych
chcemy przedstawi¢ niektdre innowacyjne zawody
w dziedzinie technologii informacyjnej (Hanlon, 2018;
Salmi, 2017), ktére mogg zdominowac przyszty rynek
pracy. ,Zawody” te immanentnie wymuszg na rynku
jednoczesnie najbardziej adekwatne formy zatrudnie-
nia lub Swiadczenie stosownych ustug:

— Specijalista ds. nauczania technicznego. To efekt
zapotrzebowania na kompetencje obliczen kognityw-
nych. Wedle tego zawodowego profilu kandydaci po-
winni posiada¢ umiejetnosci przetwarzania danych,
eksploracji statystycznej, technologicznej wyobrazni
czy tatwosci wyszukiwania tresci online i poruszania
sie po sieci; niewatpliwie taki rodzaj przysztoscio-
wego zawodu bedzie zwigzany z bardziej indywidu-
alistycznymi relacjami zatrudnienia, takimi jak — praca
zdalna, czy freelancer.

— Inzynier blockchain — to profesja odpowiedzialna
za wszystko, co ma zwigzek z bitcoinem w firmie.
Pracownik taki powinien posiada¢ kompetencje pro-
jektowania procedur i transakcji bitcoin czy innych
kryptowalut. Osoby takie powinny by¢ ekspertami
w kryptografii, rozproszonych systemach, algoryt-
mach, a takze orientowac sie w handlowych platfor-
mach. Z pewnoscig alternatywny rynek kryptowalut
dla coraz czesciej kompromitujgcego sie obszaru
spekulaciji i niejasnych dziatah gietdowych bedzie
poszerzat sie — 0 czym swiadczy wzrost wartosci bit-
coina na poczatku 2021 r.

— Inzynier rzeczywistosci wirtualnej — architekt loT.
Praca architekta loT polega na projektowaniu modeli
i rozwigzan internetu rzeczy.

- Specjalista ds. cyberbezpieczeristwa -
w zwigzku z rosngcymi zagrozeniami zwigzanymi
z cybersferg profesja taka bedzie kluczowa w przy-
sztosci dla wielu branz i sektoréw (Lizut, red., 2014).

Analitycy przysztych kompetencji spodziewajg sie,
ze przyszty popyt na prace bedzie sie koncentrowat
z jednej strony na nietypowych i nowatorskich wa-
riantach zawodow wymagajacych wysokich kwalifika-
cji, umiejetnosci interpersonalnych, kreacyjnych, ale
z drugiej strony nie w kazdym przypadku pracownik
bedzie mogt zosta¢ zastgpiony przez sztuczng in-
teligencje. Zawody wymagajgce niskich kwalifikaciji
i tzw. ,nierutynowe” prace — takie jak ustugi gastro-
nomiczne czy ochronne bedg wcigz wymagaty ludz-
kiego personelu (Scarpetta, 2016). Jesli jednak nowe
aplikacje administracyjno-biurowe spowodujg zmniej-
szenie liczby personelu administracyjnego i uprosz-
czenie procedur biurokratycznych, to ich wdrozenie
i serwis bedzie wymagat pracy nowych specjalistow.

Aby tworzy¢ aplikacje ,smart”, oprogramowa-
nie musi by¢ zasilane wiedzg w formacie czytelnym
dla nich. Powinny by¢ tworzone nowe struktury baz
wiedzy, ktére bedg wdrazane przez specjalistow.
Budowa, na przykfad, wielojezycznych baz wiedzy
i nastepnie przeszkolenie z takiego software bedzie
jednym z przysztych zawodow, ktore zastapig ruty-
nowg prace biurowa. Mozna argumentowac, ze re-
wolucja cyfrowa sprawi, ze ludzie bedg spedzac czas

w wiekszej izolacji, a sytuacje blokad kryzysowych
czy pandemicznych jak obecnie, moga taki kierunek
rozwoju wzmacnia¢. Coraz wigcej profesji wymagaja-
cych indywidualnej pracy z danymi, zasobami wiedzy
oraz wykonywania zadan kognitywnych w potagczeniu
z wirtualng komunikacjg z innymi (zaréwno ludzmi, jak
i maszynami) doprowadzi nieuchronnie do rewolucji
w stosunkach i formach zatrudnienia (Marzano, Gre-
winski, Kawa i Lizut, 2021).

Morgan stwierdzit, ze rozw0j inteligentnego opro-
gramowania spowoduje w przysztosci zwolnienie nie
tylko zwyktych pracownikéw, ale takze inzynierow
komputerowych, ktérzy dzis zajmujg sie utrzymaniem
i zarzgdzaniem tradycyjnymi programami elektronicz-
nymi. Dostepnos$c¢ bardziej zaawansowanych i wyrafi-
nowanych narzedzi umozliwi zwyktym uzytkownikom
tworzenie aplikacji bez kodowania, po prostu poprzez
sktadanie gotowych funkciji i korzystanie z tzw. kreato-
row (Morgan, 2014). W tym wiasnie duchu — wieszczg-
cym masowe zwolnienia na rynku pracy w potowie
aktualnej dekady zyskujg gtosy o zwigzkach zmian
na rynku pracy z nowymi technologiami (Golinow-
ska, 2020). Wedtug badanh Global Human Capital
Trends z 2019 r. az 74% Polakow oczekuje wiekszego
zastosowania sztucznej inteligencji i nowych tech-
nologii w gospodarce w ciggu trzech najblizszych
lat (taguna, 2019). Z analogicznym mechanizmem
mamy do czynienia w czasach obecnej transformacji
na rynku pracy. W zadnym bowiem z europejskich
rynkéw nie zanotowano znacznego wzrostu bezro-
bocia, a wrecz przeciwnie, odsetek osob uciekaja-
cych od zatrudnienia spada. Dlatego tez warto przy
kazdej okazji demitologizowac ten po trosze juz mit:
»Zgodnie z raportem False Alarmism: Technological
Disruption and the U.S. Labor Market, 1850-2015 re-
nomowanego think-tanku technologicznego — Infor-
mation Technology and Innovation Foundation (ITIF)
— zadna rewolucja technologiczna nie spowodowata
radykalnego spadku zatrudnienia. Na potrzeby badan
eksperci dokonali imponujacej analizy spiséw ludno-
Sci, siegajacych az 1850 r. i potwierdzili, ze innowa-
cje technologiczne stworzyty wiekszg liczbe miejsc
pracy, a nie je zlikwidowaty” (Laguna, 2019).

RYNEK PRACY W CZASIE PANDEMII COVID-19
1 POSTPANDEMII

W przypadku pandemii COVID-19 mamy do czy-
nienia z inng etiologig kryzysu, ale tez innymi dzia-
taniami antykryzysowymi i prozatrudnieniowymi niz
bytfo to do tej pory. Pandemia koronawirusa nie ma
etiologii ekonomiczno-gospodarczej, jak miato to
miejsce we wczesniejszych kryzysach gospodar-
czych — np. lat 30. XX w., czy ostatniego kryzysu
w 2008 r. — zatamania sig systemu finansowego, gdy
nie byto wiadomo do konca, jak podobne lub dalekie
beda reperkusje zawieszenia wszystkich znacza-
cych gospodarek krajowych w globalistycznej sieci
powigzan i przeptywow dostaw. Sytuacja pandemii
wptyneta na charakter i sposéb wykonywania obo-
wigzkéw zawodowych. Otéz w lipcu 2020 r. prawie
potowa pracownikéw w UE pracowata zdalnie z miej-
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sca zamieszkania, izolacji, czy indywidualnego po-
bytu. Doswiadczenie pracy zdalnej w tym okresie
wydaje sie dla pracownikow krajow EU w wigkszosci
pozytywne; jednak mniej niz potowa respondentéw
badania przeprowadzonego przez Eurofound (47%)
wskazata, ze ich pracodawca udostepnit odpowiedni
sprzet potrzebny do pracy w domu. Wigkszos¢ pra-
cownikdéw pozytywnie ocenita model pracy zdalnej;
raczej mniejszosciowy jest gtos wskazujgcy na pe-
joratywne postrzeganie pracy zdalnej, jako mato
efektywnej czy stabiej motywujgcej pracownika
(Eurofound, 2020). Coraz bardziej staje sie praw-
dopodobne, iz telepraca czy inny rodzaj Swiadcze-
nia pracy zdalnej stang sie powszechnymi formami
w okresie postpandemicznym, zwfaszcza iz mamy
do czynienia z ogolnie pozytywna reakcjg pracowni-
kow i pracodawcow na doswiadczenie pracy zdalne;j
w okresie pandemii COVID-19. Co wazne, ci ostatni
coraz wieksze $rodki inwestujg w infrastrukture
i technologig ICT.

Tak wyrazne przyspieszenie ,wirtualizacji” pracy,
do czego przyczynit sie lockdown i funkcjonowa-
nie rynku pracy w czasach pandemii koronawirusa,
niesie ze sobg rowniez negatywne skutki uboczne,
tj. choCby zatarcie granic miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, czy narazenie pracownikéw na
ryzyko fizycznego i emocjonalnego wyczerpania
(Eurofound, 2020). W spoteczenstwach 27 krajow
EU z pewnoscig okres zawieszenia najbardziej pod-
wazyt bezpieczenstwo zatrudnienia i uderzyt w po-
czucie bezpieczenstwa socjalnego.

Z ostatniego raportu - ,Living, working and
COVID-19” fundacji European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions wy-
nika jasno, iz praca zdalna czy telepraca stang sie
dominujgcymi formami swiadczenia pracy w naj-
blizszej przysztosci. W lipcu 2020 r. prawie potowa
respondentow (48%) z UE zaklasyfikowata sig jako
~pracownicy, ktorzy swiadczyli prace przez pewien
czas” w okresie pandemii COVID-19. Sposréd nich
ponad jedna trzecia (34%) zaznaczyta, ze pracowata
wytgcznie z domu. Wskaznik wyksztatcenia z kolei
sugerowalt, ktore branze i sektory zaabsorbowaty
dosc¢ szybko te formy zatrudnienia — ,,Z punktu wi-
dzenia wyksztatcenia proporcje rozktadaty sie na-
stepujgco: trzy czwarte pracowato zdalnie posrod
pracownikow z wyzszymi kwalifikacjami (74%) w po-
réwnaniu z 34% 0soOb ze srednim wyksztatceniem
i 14% 0sob tylko z podstawowym. Z punktu widzenia
sektorowego najczesciej stosowano prace zdalng
w edukacji, ustugach finansowych i administraciji
publicznej, z kolei raczej rzadziej uciekano sie do te-
lepracy w obszarach tzw. pierwszej linii, takich jak
zdrowie, transport i rolnictwo. Pod wzgledem do-
Swiadczenia dotychczasowego korzystania z pracy
zdalnej: 54% pracownikow przyznato, ze pracowato
w domu wczesniej, podczas gdy 46% to nowi telepra-
cownicy. Zaobserwowano nieco wyzszy udziat (49%)
mtodszych pracownikow (18-34 lat), ktorzy pracowali
pierwszy raz zdalnie w okresie pandemii w poréwna-
niu z pracownikami w wieku srednim (35-49, 44%)
i starszych (504, 45%).” (Eurofound, 2020).

ALTERNATYWNE FORMY
STOSUNKU | SWIADCZENIA PRACY

Tradycyjne, XX-wieczne, czesto industrialne, sta-
bilne zatrudnienie, u tego samego pracodawcy, w tym
samym miejscu, i z tymi samymi kwalifikacjami przez
cate zycie, stanowi juz archaiczny paradygmat spo-
sobu i formy zatrudnienia (Palier, ed., 2010; Hunting-
ton, 2011). Nie tylko uwarunkowania i specyfika euro-
pejskich welfare state, czy tez opodatkowania pracy
sprzyjaja multiplikacji form zatrudnienia, ale przede
wszystkim przemiany cywilizacyjno-technologiczne,
a takze kulturowe. Obserwuje sie tendencje do za-
pewniania pracy w sposob nieciggty lub przerywany,
czy tez przez bardzo ograniczony czas, ale coraz rza-
dziej w sposob konwencjonalny lub regularny.

Przeglad alternatywnych i przysztosciowych
multiplikacji form zatrudnienia mozna zacza¢ od naj-
bardziej oczywistej etiologii tych ewolucji i przemian
modeli Swiadczenia pracy. Jak juz podkreslalismy na
poczatku artykutu, przede wszystkim przyczyniajg sie
do tego wielkie kryzysy spoteczno-ekonomiczne, jak
i transformacje technologiczne. Te ostatnie wtasnie,
jak ukazalismy na przyktadowym przeglgdzie zawo-
dow przysztosci, odbywajg sie na naszych oczach juz
od kilku- kilkunastu lat, kiedy globalna cybertechnolo-
gia niezmiernie przyspieszyta dalsze przemiany, rzu-
tujgc tak gteboko na jedng z najwazniejszych ludzkich
zyciowych aktywnosci, jakim jest Swiadczenie pracy.

ICT a praca zdalna

Praca mobilna oparta na narzedziach i instru-
mentach ICT oraz praca na platformach zyskuje
na znaczeniu prawie we wszystkich krajach i jest
wyraznie powigzana z czgsto omawianym przej-
sciem do ery cyfrowej i tzw. gospodarkg neutralng
bazujgcg chocby na alternatywnych, proekologicz-
nych zrédtach energii. Technologie cyfrowe petnity
i nadal petnig istotng role w utrzymaniu biznesu,
sity roboczej i spoteczenistwa w szczytowym mo-
mencie kryzysu zdrowotnego COVID-19. Jednak nie
tylko cyfrowe formy zatrudnienia, ale takze te, ktore
utatwiajg rownowazenie podazy i zapotrzebowanie
na site roboczg (takie jak dzielenie sie pracowni-
kami) zyskaty na znaczeniu. Wedtug europejskiego
badania warunkoéw pracy w roku 2015 okoto 16%
pracownikéw w UE stanowili pracownicy mobilni,
korzystajacy z technologii informacyjno-komunika-
cyjnych (8,5% okazjonalnie, 4,6% wysoce mobilni,
3% samozatrudnieni) (Eurofound, 2020a). Cze-
stotliwo$¢ pracy mobilnej opartej na ICT rdzni sie
w poszczegolnych krajach: lokalne wykorzystanie
ICT, aspekty kulturowe i regulacje to gtéwne czyn-
niki wptywajgce na recepcje i podejmowanie takiej
wirtualnej platformy Swiadczenia pracy. W Europie
praca mobilna oparta na ICT jest najbardziej rozpo-
wszechniona w krajach skandynawskich, Estonii,
Franciji i Luksemburgu; natomiast w potudniowej
Europie odsetek pracownikow mobilnych korzysta-
jacych z technologii informacyjno-komunikacyjnych
jest znacznie nizszy, cho¢ liczba samozatrudnionych
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korzystajgcych z tego modelu pracy jest zazwyczaj
wyzsza (Eurofound, 2020a).

Z punktu widzenia branzowego praca mobilna
oparta na ICT jest gtéwnie stosowana w sektorze ICT,
edukaciji i nauce, nieruchomosciach oraz ustugach
finansowych (Eurofound, 2020). Na przyktad w Hisz-
panii okoto dwie trzecie wszystkich firm z sektora
ICT zatrudnia pracownikow w ramach tego rozwig-
zania; odsetek ten wynosi okoto 40% os6b pracujg-
cych zawodowo i naukowo (INE, 2013). W Norwegii
praca zdalna jest najbardziej popularna w sektorze
ICT (82% pracownikow), ustugach naukowych i tech-
nicznych (79%) oraz sektorze finansow i ubezpieczen
(69%) (Nergaard i in., 2018).

Spogladajac z perspektywy ,makro”, z pewnoscig
technologie ICT przyczyniajg sie do tworzenia rynkow
pracy sprzyjajacych inkluzji spotecznej, tworzeniu ko-
lejnych miejsc pracy czy ich utrzymaniu — co mozna
byto zaobserwowaé¢ podczas pandemii COVID-19.
Ponadto poprzez pokonanie problemu przestrzen-
nego minimalizuje sie¢ wykluczenie zatrudnienia: na
przyktad na obszarach wiejskich lub znacznie odda-
lonych i zaniedbanych. Taka organizacja pracy nie-
zalezna od przestrzeni moze by¢ korzystna zarowno
dla pracodawcow, jak i pracownikéw. Ten aspekt
wielorakich korzysci ma obopdlny charakter, gdyz
infrastruktura ICT i mozliwo$¢ pracy zdalnej podno-
szg atrakcyjnos¢ matych i srednich przedsigbiorstw
i podmiotow majgcych dotychczas trudnosci z przy-
ciggnieciem pracownikow.

Zastosowanie pracy mobilnej opartej na ICT wy-
maga spetnienia pewnych warunkoéw wstepnych za-
rowno przez pracodawce, jak i pracownika (np. do-
tyczace rozwigzan technicznych, specyfiki kultury
korporacyjnej i organizacji pracy oraz okreslonych
umiejetnosci), co wyklucza juz niektore grupy, takie
jak pracownicy o niskich kwalifikacjach (tzw. praca
fizyczna), osoby starsze i osoby wykonujgce zawody
o unikalnych kwalifikacjach. Z kolei rozpatrujgc te
forme Swiadczenia pracy poprzez ICT z perspek-
tywy ,mikro”, gtéwnymi zaletami beda nieodtgcznie
—elastycznos¢ i autonomia pracownika, ktore rzutujg
zarowno na potgczenie rownowagi miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym, jak i zwiekszonej produk-
tywnosci (na przyktad dzieki unikaniu dojazdow do
pracy i mniejszych zaktécehn w miejscu pracy). Praca
zdalna zdecydowanie tez obniza koszty pracodaw-
com (np. energii i innych mediow, wykorzystywanej
powierzchni, dojazdéw do pracy).

Przeobrazenia spoteczno-technologiczne wyta-
niajg nowe zjawiska — rozwoj mediow spofecznoscio-
wych wzmacnia fenomen ekonomii wspotdzielenia
(sharing economy) (Poniatowska-Jaksch, Sobiecki,
red., 2016). Zglobalizowany rynek pracy musi odpo-
wiedzie¢ na nowe wyzwania zwigzane z pracowni-
kami swiadczgacymi ustugi za posrednictwem apli-
kacji czy social media: Airbnb, TaskRabbit, kurier
UBER Eats, kierowca Ubera czy I-taxi. Wspotczesne
kodeksy pracy i regulacje prawa pracy nie nadgzajg
czesto za nowymi formami zatrudnienia.

Z tego m.in. powodu w ramach coworkingu, sha-
ringu czy sieciowania ustug zaczety sie tworzy¢ plat-
formy kontaktow i wspotpracy miedzy samozatrud-
nionymi, zwfaszcza freelancerami, wykraczajgc poza
zwykte rodzaje relacji w tancuchu dostaw, wspotdzie-
lac np. pomieszczenia, flote, sprzet lub rutynowe pro-
wadzenie dziatan projektowych (Poniatowska-Jaksch,
Sobiecki, red., 2016).

Z raportu Future of Work 20719 wynika, ze rynek
w sposoéb naturalny reaguje na zmiany zwiekszeniem
ilosci tzw. nietypowych form zatrudnienia. W polskich
warunkach pod tym pojeciem kryjg sie choc¢by:

— praca tymczasowa wykonywana w ramach
ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych;

— telepraca i praca zdalna;

— praca wykonywana w ramach zadaniowego lub
ruchomego czasu pracy;

— praca wykonywana na podstawie umowy
0 prace zawartej na czas okreslony.

Warto zwrdéci¢ uwage, iz tendencje wzrostowe
poszukiwania i stabilizowania sie¢ pewnych alterna-
tywnych form zatrudnienia, ktére dotychczas funkcjo-
nowaly w tzw. szarej strefie, miaty przede wszystkim
miejsce kilka lat temu (2013-15), kiedy rynek pracy
dokonywat swoistego ,rebounce” po wielkiej reces;ji.
Dlatego tez, juz w raporcie z 2015 r. Eurofoundu mo-

Tabela 1. Gfdwne szanse i zagrozenia zwigzane z mobilng pracg opartg na ICT w zakresie pracy i zatrudnienia

SZANSE

RYZYKA

Udziat na rynkach pracy sprzyjajacych wtgczeniu spotecznemu.
Rozwigzanie problemu (regionalnych) niedobordw sity roboczej.
Tworzenie i utrzymanie miejsc pracy.

Potencjalne wykluczenie niektdrych grup z rynku pracy (np. pracownikdw
o niskich kwalifikacjach, osoby starsze, zawody zwigzane z okreslonym
miejscem pracy).

Elastycznos¢ i autonomia.

Zaawansowany monitoring i kontrola. Zwiekszona intensywno$¢ pracy
i stres.

Lepsza réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

,Nieograniczona praca”.

Potencjalna spodziewana dostepnos¢ 24/7. Diugie godziny pracy,
ograniczony czas odpoczynku.

Nachodzace na siebie sfery pracy i zycia prywatnego.

Lepsza komunikacja i wspdtpraca.

Przecigzenie informacyjne.
Konflikty spowodowane brakiem koordynacii.

Rozwéj umiejetnosci (zastosowania techniczne).

Izolacja spoteczna i zawodowa.
Wysokie wymagania dotyczace samozarzadzania i samoorganizacii.
Outsourcing obowigzkéw pracodawcy (sprzet, BHP, ochrona danych).

Zrédto: za: Eurofound, 2020, s. 11.
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zemy zauwazy¢ dos$c¢ ciekawg identyfikacje 9 nowych
form i sposobow zatrudnienia:

1. Grupa pracodawcow zatrudnia pracownikow
i jest za nich wspdétodpowiedzialna. Koncepcja jest
podobna do pracy tymczasowej, ktdrej celem jest
wspotdzielenie personelu w celu zréwnowazenia po-
trzeb firm w zakresie zasobéw ludzkich (HR), przy
jednoczesnym zapewnieniu pracownikom bezpiecz-
nego zatrudnienia, a sama sie¢ nie ma na celu gene-
rowania zysku. Ta forma zatrudnienia dotyczy tylko
pracownikow.

2. Praca wspotdzielona: jeden pracodawca za-
trudnia kilku pracownikow, aby wspdlnie obsadzili
jedno stanowisko w petnym wymiarze czasu pracy.
Jest to forma pracy w niepetnym wymiarze godzin,
ktorej celem jest zapewnienie statego zatrudnienia
we wspolnej pracy. Ta forma zatrudnienia podobnie
odnosi sie tylko do pracownikow.

3. Praca na podstawie voucheru (bonu): stosu-
nek pracy i zwigzane z nim ptatnosci sg oparte na
kuponie (zwykle nabytym od strony trzeciej, takiej jak
organ rzgdowy), a nie na podstawie umowy o prace.
W wiekszosci przypadkow pracownicy majg status
miedzy pracownikiem a samozatrudnionym.

4. Zarzadzanie tymczasowe: forma zatrudnienia,
w ktorej firma ,wydzierzawia” pracownikdw innym
firmom w okreslonym celu. W przeciwienstwie do
agencji pracy tymczasowej, jej pracownicy to wy-
soko wyspecjalizowani eksperci, ktdrzy sg wysytani
do firm przyjmujacych, aby rozwigzaé okreslone pro-
blemy zarzgdcze lub techniczne lub pomdc w trud-
nym okresie deficytow. Zarzgdzanie tymczasowe
zawiera elementy doradztwa, ale ekspert ma status
pracownika, a nie doradcy zewnetrznego. W praktyce
jednak w niektorych krajach zarzgdzanie tymczasowe
odbywa sie na zasadzie samozatrudnienia.

5. Praca dorywcza (zob. Eurofound, 2020): ro-
dzaj pracy, w ktorej zatrudnienie nie jest stabilne
i ciggte, a pracodawca nie jest zobowigzany do
regularnego zapewniania pracownikowi pracy, ale
posiada elastycznos$¢ poprzez wzywanie go na z23-
danie. Ta forma zatrudnienia odnosi sie wytgcznie
do pracownikow.

6. Pracownik mobilny — to osoba samozatrud-
niona dziafajgca z r6znych mozliwych lokalizacji poza
siedzibg swojego pracodawcy (na przyktad pod ad-
resem w domu, w siedzibie klienta lub ,w drodze”),
wspierana zarébwno przez nowoczesne technologie,
jak i wykorzystujgca media spotecznosciowe. Ten ro-
dzaj swiadczenia pracy charakteryzuje sie mniejszym
~ZWigzaniem z miejscem” niz tradycyjna telepraca.

7. Praca na platformie (zob. Eurofound, 2018a,
2018b): polega na dopasowaniu podazy i popytu na
ptatna site robocza za posrednictwem platformy in-
ternetowej lub aplikaciji. Status zatrudnienia nie zostat
wyjasniony, ale w wigekszosci przypadkéw pracownik
jest uwazany za samozatrudnionego lub tzw. wol-
nego strzelca. Praca zarobkowa jest organizowana
za posrednictwem platformy internetowej, zaanga-
zowane sg trzy strony: platforma internetowa, klient
i pracownik, celem jest wykonanie okreslonych zadan
lub rozwigzanie okreslonych problemow, praca jest

zlecana na zewnatrz, podzielona na zadania, a ustugi
sg Swiadczone na dane zgdanie.

Jak mozna wywnioskowac z raportu Eurofoundu,
jesli chodzi o ustugi domowe, na przyktad w Grecji
zaobserwowano, ze technicy pracujgcy na wtasny
rachunek, np. elektrycy i hydraulicy, wspolnie utwo-
rzyli platformy internetowe w celu $wiadczenia swoich
ustug. Chociaz tego typu ustugi nie sg realizowane
w trybie online, ale wykonywane na miejscu, istnieje
rowniez wariant pracy na platformie, ktory odnosi sie
do ustug swiadczonych online i obejmuje szerokg
game zadan: od rutynowych ustug niewymagajacych
wysokich kwalifikacji i realizowanych na matg skale
(tzw. walidacja lub tagowanie zdje¢) do duzych pro-
jektéw wymagajgcych wysokich kwalifikacji (takich
jak branze kreatywne lub profesjonalne ustugi bizne-
sowe (Eurofound, 2020, s. 21). Tej specyficznej for-
mie Swiadczenia pracy warto poswieci¢ nieco wiece;j
uwagi, gdyz w warunkach pandemii koronawirusa
w 2020 r. rozszerzyta sie ona na wiele branz i krajow.
W pierwszej potowie 2020 r. ustugi dostawcze i kurier-
skie odnotowaty wzrost popytu podczas lockdownu,
a niektore platformy rozszerzyty swéj zakres, od do-
stawy gotowych positkéw po dostawe artykutow spo-
zywczych. W ustawodawstwie socjalnym dotyczgcym
rynku pracy status ,pracy na platformie” wcigz bywat
jednak niejasny?.

8. Zatrudnienie ,port folio” czy zatrudnienie port-
felowe: odnosi sie do umoéw na matg skale, zawie-
ranych przez freelanceréw, samozatrudnionych lub
mikroprzedsigbiorstwa, ktdre pracuja dla duzej liczby
klientow.

9. Zatrudnienie w ramach wspotpracy (Eurofound,
2020) odnosi si¢ do okreslonych form wspoipracy lub
tworzenia sieci (networkingu) miedzy osobami samo-
zatrudnionymi, ktore wykraczajg poza tradycyjny tah-
cuch dostaw lub relacje z partnerami biznesowymi.

W tej propozyciji kategoryzacji nowych warian-
tow i form swiadczenia pracy Eurofound dokonat
pewnego rozeznania na przestrzeni lat 2013-2015 .
w panstwach EU. W wigkszosci badanych panstw
cztonkowskich UE zidentyfikowane formy zatrud-
nienia dotyczyty nadal pracownikéw zatrudnionych
przez pracodawcow. Jednakze w Danii, Estonii, na
Litwie, Malcie, w Hiszpanii, Szwecji i Norwegii wie-
cej analizowanych dominujgcych form zatrudnienia
dotyczyta juz samozatrudnionych. W Belgii, na Cy-
prze, w Finlandii, Luksemburgu, Holandii, Portugalii
i Stowenii liczba form zatrudnienia wiasciwych dla
pracownikéw byta réwna liczbie form zatrudnienia
0s6b samozatrudnionych (Eurofound, 2020, s. 5).
Tendencja wskazuje na coraz wiekszy udziat samo-
zatrudnionych w panstwach UE.

Nalezy rowniez dodac, iz w praktyce okreslony
stosunek pracy moze obejmowac wiecej niz jedng
z powyzszych kategorii (na przyktad ,pracownicy
platformy” bywajg zwykle ,pracownikami portfolio”).
Niewatpliwie najbardziej popularne formy zatrudnie-
nia — praca mobilna oparta na ICT i pracownicy plat-
form, sg powszechne prawie we wszystkich krajach,
szczegoblnie w obecnym pandemicznym okresie koro-
nawirusa. Ponizej scharakteryzowano niektére z form.
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Praca dorywcza

W formie pracy dorywczej lub tymczasowej pra-
codawca bardziej lub mniej regularnie kontaktuje
sie z pracownikami w celu wykonania okreslonego
zadania, czesto zwigzanego z indywidualnym pro-
jektem lub sezonowo wystepujgcymi pracami. Za-
trudnienie charakteryzuje sie okresem pracy na
czas okreslony, ktory wigze sie z wykonaniem za-
dania lub przepracowaniem okreslonej liczby dni.
Praca na konkretne wezwanie wigze sie ze statym
kontaktem i stosunkiem pracy miedzy pracodawcg
a pracownikiem, ale pracodawca nie zapewnia pra-
cownikowi w sposéb ciggty pracy. Pracodawca ma
raczej mozliwos¢ wezwania pracownika w razie po-
trzeby. Istniejg umowy o prace, ktore okreslajg mi-
nimalng i maksymalng liczbe godzin pracy, a takze
tzw. umowy zerogodzinowe, ktére nie okreslajg
minimalnej liczby godzin pracy, a pracodawca nie
jest zobowigzany do wezwania pracownika (Eurofo-
und, 2020). Praca na wezwanie istnieje w mniejsze;j
liczbie krajow UE (16) niz praca przerywana, po-
niewaz w niektorych krajach kodeks pracy surowo
zobowigzuje pracodawce do swiadczenia pracy
w sposob ciggty. W Holandii, na przyktad, istniejg
dwa rodzaje umdéw na wezwanie: umowy ha ,zero
godzin” i umowy ,minimum — maksimum” (kt6re
okreslajg minimalny i maksymalny czas pracy).
Dostepne dane wskazuja, ze praca dorywcza jest
czestsza wsrod mtodych ludzi, pracownikow niewy-
kwalifikowanych i innych grup, ktore wybierajg te
forme zatrudnienia ze wzgledu na brak alternatyw
(Eurofound, 2020).

W Niemczech od 2019 r. pracodawcy nie mogag
juz wzywac¢ pracownikow ,na zgdanie” jesli czas
pracy przekracza 25% ich tygodniowego czasu
pracy. Jezeli pracodawca i pracownik nie ustalg
tygodniowego czasu pracy, ustawa przewiduje 20
godzin jako podstawe do obliczen. W Irlandii z kolei
ustawa o zatrudnieniu z 2018 r. w wigkszosci przy-
padkow zakazuje tzw. umow zerogodzinowych. Jesli
ktos chce takie rozwigzanie zastosowa¢, pracow-
nik musi otrzymac¢ minimalne wynagrodzenie (25%
mozliwych godzin lub za 15 godzin), jesli zostanie
wezwany do pracy lub odestany do domu bez pracy
bez uzasadnienia. We Wioszech pracownicy pra-
cujacy w przerywany sposob nie mogg pracowac
dtuzej niz 400 godzin w ciggu 3 lat w tej formie za-
trudnienia (chyba ze majg mniej niz 24 lata lub wiecej
niz 55 lat i pracujg w turystyce, w barach lub restau-
racjach lub w sektorze rozrywki) (Eurofound, 2020,
s. 27). Podkresli¢ nalezy, ze dos¢ niepokojgcym
whnioskiem jest ten, iz pracownicy tymczasowi na-
lezg do najbardziej narazonych grup na zwolnienia
i bezrobocie w sytuacjach kryzysu na rynku pracy
czy kryzysow gospodarczych i spotecznych.

Wspotdzielenie kadry pracowniczej

Rozwigzanie to obejmuje grupe pracodawcow
zatrudniajgcych pracownikow wspolnie i wspotod-
powiedzialnych za nich (Eurofound, 2015; 2016).

Lotrategiczne wspotdzielenie pracownikéw” odnosi
sie do sytuacji, w ktdérej grupa pracodawcow tworzy
sie¢ zatrudniajgcg jednego lub kilku pracownikow
kierowanych do indywidualnych zlecen. Struktura
jest podobna do pracy tymczasowej, z tg roznica, ze
pracownicy regularnie wymieniajg sie miedzy sobg
(Eurofound, 2020, s. 33).

Natomiast ,wspoétdzielenie pracownikéw ad hoc”
jest tymczasowym rozwigzaniem rownowazgcym
potrzeby HR w jednej firmie z niewystarczajgcym ob-
cigzeniem pracg w innej. Pracodawca — niebedacy
agencjg pracy tymczasowej — wysyta swoich pra-
cownikow na okreslony czas do wykonywania swo-
ich obowigzkéw w innej firmie, bez zmian w umowie
O prace i przy zatozeniu, ze pracownicy ponownie
podejmag poprzednie obowigzki w firmie po takim
oddelegowaniu.

W przypadku tej formuty $wiadczenia pracy,
przepisy w niektorych krajach EU okreslajg utwo-
rzenie grup pracodawcow (Belgia, Francja i Wto-
chy) oraz relacje miedzy grupg przedsiebiorstw
a pracownikami lub stosunek pracy miedzy wie-
loma pracodawcami a wspolnymi pracownikami.
Na Litwie kodeks pracy reguluje, Ze umowa o prace
moze okresla¢ dwoch lub wiecej pracodawcow do
petnienia tej samej funkcji. Umozliwia to kazdemu
pracodawcy realizacje praw kodeksowych i zobo-
wigzuje go do wykonywania wszystkich obowigz-
kéw pracodawcy wobec wspdlnego pracownika.
Podobnie w Portugalii kodeks pracy zezwala na
zawieranie umow z wieloma pracodawcami naraz,
jesli miedzy pracodawcami istnieje relacja korpo-
racyjna, obejmujgca wzajemnos¢, posiadanie plat-
formy czy wspolne struktury organizacyjne (Euro-
found, 2020, s. 35).

Z punktu widzenia pracownika z kolei wazng za-
letg dzielenia sie pracownikami, na przyktad w prze-
ciwiehstwie do pracy tymczasowej, jest mozliwosc
osiggniecia przy wysokim poziomie zatrudnienia
pewnosci zatrudnienia i dochodéw. Warto dodac,
iz pracownicy korzystajg ze standardowej umowy
o prace, ze wszystkimi zwigzanymi z nig zabezpie-
czeniami. Nawet jesli ich praca jest rozproszona
po réznych podmiotach, to formalnie posiadajg
tylko jednego pracodawce (co pomaga unikngé
koniecznosci koordynowania kilku zadan w niepet-
nym wymiarze godzin) i przewidywalne przydziaty
zadan (co, na przykiad, moze nie mie¢ miejsca
w przypadku agencji pracy tymczasowej lub pracy
dorywczej). Sharing employees otrzymujg rowne
wynagrodzenie i sg traktowani jak inni pracownicy
W organizacji; moga jednoczesnie zwigkszac swoje
szanse na zatrudnienie dzigki rozwojowi doswiad-
czenia, umiejetnosci zawodowych podczas pracy
w roznych organizacjach. Jednak praca dla réznych
pracodawcow moze skutkowac¢ poczuciem niepew-
nosci u pracownikdw, zwigzanym z tym stresem
i zwiekszong intensywnoscig, jak i chaotycznoscig
rozktadu swoich obowigzkéw zawodowych; z pew-
noscig taki modus vivendi swiadczenia pracy ogra-
nicza tez integracje w organizacji pracy i Srodowisku
zawodowym (Eurofound, 2020).
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Bon pracowniczy

Ten rodzaj swiadczenia pracy zdeterminowany
jest formg wynagrodzenia pracy pracownika anizeli
sposobem wykonywania obowigzkow. W tej formie
zatrudnienia stosunek pracy i zwigzane z nim ptatno-
$ci opierajg sie na bonie (zwykle nabytym od strony
trzeciej, czyli np. takiej jak organ panstwowy), a nie
na umowie o prace. Udziat pracy na podstawie bo-
now w catkowitym zatrudnieniu jest raczej niski, ale
biorgc pod uwage, ze ta forma zatrudnienia w wigk-
szosci przypadkdéw ogranicza sie do okreslonych
zawodow (takich jak praca w gospodarstwie do-
mowym lub rolnictwo), niektore dane wskazujg na
rosngce znaczenie tej formy. Mozna przypuszczac,
ze na ustugi optacane bonami wptyneta pandemia
COVID-19 w pierwszej potowie 2020 r.; a w szczeg0l-
nosci ograniczenia w mobilnosci pracownikow. ,Bon
pracowniczy” zapewnia tatwy i niezbiurokratyzowany
dostep do rynku pracy w okreslonych sektorach i za-
wodach, ktére ogdlnie charakteryzujg sie wysokim
poziomem pracy nierejestrowej. W zwigzku z tym
moze przyczynic sie do legalizacji zatrudnienia i za-
pewnienia ,poszkodowanym” pracownikom pewnego
poziomu ochrony socjalnej i standarddw zatrudnienia
(np. ptaca minimalna). Na przyktad w Belgii obser-
wuje sie, ze w dobie rosngcego bezrobocia dla oséb
o niskich kwalifikacjach, spowodowanego ,dezin-
dustrializacjg” i spadkiem liczby miejsc pracy, praca
na zasadzie vouchera przyczynia sie do utrzymania
pracy, w szczegolnosci wsrod kobiet bez kwalifikacji
(Eurofound, 2020). Ta forma zatrudnienia charakte-
ryzuje sie duzg elastycznoscig i autonomig dla pra-
cownika, ktory w wielu przypadkach korzysta réwniez
z pracy zlokalizowanej w miejscu zamieszkania.

Zatrudnienie w ramach wspétpracy (w tym coworking)

Ta forma zatrudnienia obejmuje specyficzne
formy wspotpracy os6b samozatrudnionych, wy-
kraczajgce poza tradycyjne tancuchy dostaw czy
relacje z partnerami biznesowymi. Mozna rozr6zni¢
trzy podstawowe rodzaje zatrudnienia w ramach
wspotpracy (Eurofound, 2015):

- ,Organizacje parasolowe”, ktére oferujg okres-
lone ustugi administracyjne osobom samozatrudnio-
nym, takie jak pomoc w fakturowaniu klientéw lub
rozwigzywania kwestii podatkowych.

— Coworking obejmuje wspoétdzielenie miejsc
pracy i zaplecza, zadania biurowe lub pomocnicze
dla samozatrudnionych, freelanceréw, mikroprzed-
siebiorstw.

— Spotdzielnie (pracownicze) sg organizacjami
wspolnotowymi i demokratycznie kontrolowanymi,
charakteryzujgcymi sie intensywng wspotpracg mie-
dzy cztonkami w zakresie produkcji, marketingu i za-
rzgdzania strategicznego (Eurofound, 2020, s. 45).

Jak dotad, trudno odnalez¢ funkcjonujace i kon-
kretne przepisy regulujace prace i zatrudnienie dla or-
ganizacji ,parasolowych” i coworkingu. Te formy za-
trudnienia podlegajg jednak, z jednej strony, bardziej
ogoélnemu ustawodawstwu, na przyktad w dziedzinie

prawa pracy, prawa cywilnego lub podatkéw. Z dru-
giej strony w wiekszosci krajow, w ktorych istniejg
spotfdzielnie i gdzie rozwija sie coworking, opierajg sie
one na konkretnych przepisach, ktére przynajmniej
czesciowo obejmujg rozne aspekty zatrudnienia. Za-
trudnienie w ramach wspofpracy zapewnia pracowni-
kom elastycznos¢ i autonomie samozatrudnienia (co
moze przyczynic sie do lepszej rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym), a jednoczesnie
zapewnia im takie same korzysci jak pracownikom.
Odnosi sie to gtéwnie do efektu sieciowania, nieod-
tacznie zwigzanego ze wszystkimi trzema wariantami
pracowniczej wspotpracy, ktéry pomaga zmniejszy¢
izolacje spoteczng i zawodowa, ktdra moze szcze-
golnie dotkng¢ samozatrudnionych. Taka sie¢ moze
rowniez przyczynic¢ sie do zwiekszenia produktywno-
Sci i rozwoju umiejetnosci dzieki mozliwosci wymiany
pomystow i informaciji z rowiesnikami. Ogolnie rzecz
biorgc, moze to sprzyja¢ duchowi przedsigbiorczosci,
zmniejszac ryzyko zwigzane z indywidualnym prowa-
dzeniem dziatalnosci gospodarczej, a tym samym
zachecac¢ do samozatrudnienia. Jednak wszystkie
te trzy sposoby wspotpracy pracowniczej sg powig-
zane z dodatkowymi kosztami pracy dla pracownika,
ktére zmniejszajg jego dochdd netto, a efektywnosc
dochodowa nie zawsze moze by¢ zagwarantowana.
Ponadto w zaleznosci od ram regulacyjnych pracow-
nicy moga nie zawsze miec¢ jasnos$¢ co do swojego
statusu zatrudnienia i w zwigzku z tym moga zakta-
dac¢ bardziej kompleksowg ochrone socjalng niz ma
to miejsce w rzeczywistosci i ponosi¢ dodatkowe
koszty.

Zarzadzanie tymczasowe

Do przegladu alternatywnych form zatrudnienia
nalezy dodac jeszcze dos¢ wyjatkowe aktualne roz-
wigzanie na rynku pracy - ,zarzgdzanie tymcza-
sowe”, polegajace na ,wydzierzawieniu” pracowni-
kow z wysokimi kompetencjami innym organizacjom
w okreslonym celu, np. ukonczenia projektu, rozwig-
zania problemu czy tez nadzorowania od poczatku
do konca jakiegos$ szczegolnego zlecenia napraw-
czego. Taki ,leasing” doswiadczonego personelu
jest gtbwnym celem pracodawcy, ale w przeciwien-
stwie do agenciji pracy tymczasowej, zespo6t sktada
sie z wyspecjalizowanych ekspertéow ,do zadan
specjalnych”, kiorzy sg wysytani do firm przyjmu-
jacych w celu rozwigzania konkretnego wyzwania
zarzadczego lub technicznego, jak i pomocy w trud-
nych ekonomicznie czasach. W przeciwienstwie
do tradycyjnych umow o prace na czas okreslony,
zarzgdzanie tymczasowe ma pewne elementy do-
radztwa, ale ekspert ma raczej status pracownika
niz doradcy zewnetrznego (Eurofound, 2020, s. 51).
W praktyce jednak w niektorych krajach zarzadzanie
tymczasowe odbywa sie na zasadzie samozatrud-
nienia. W Polsce dane szacunkowe mowig juz o 12%
zasobow pracy w wieku 18-65 lat, ktorzy pracowali
jako ,menedzerowie tymczasowi”, a 19% bylfoby
sktonnych podjg¢/kontynuowac prace w takiej for-
mie (Owczarek, red., 2018).
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ZAKONCZENIE

W artykule wskazalismy, ze zaréwno obecny,
pandemiczny kryzys wptywajgcy na rynek pracy
i nowe formy zatrudnienia, jak i ostatnia wielka recesja
z 2008 r., to okresy testowania nowych i modyfikaciji
dotychczasowych form swiadczenia pracy. Niektére
formy przechodzg lepiej, inne gorzej, ten swoisty
test nowych relacji pracowniczych. Ponadto zmiany
technologiczne i rozwoj nowych narzedzi wspomaga-
jacych prace na odlegtos¢ powoduje reorganizacije
wielu przedsigbiorstw i form Swiadczenia pracy. Jesli
chodzi o prace mobilng opartg na ICT, wkrotce okaze
sie, jak uwarunkowania pandemii czy postpandemii
koronawirusa wptynety na rozwoj tej formy zatrudnie-
nia, podczas gdy zmodyfikowana, dotychczasowa,
tradycyjna organizacja pracy prawdopodobnie zwigk-
szy koniecznos$¢ kreowania nowych form zatrudnie-
nia, w tym coworkingu, ktéry dynamicznie sie rozwija.

Pomimo niejednorodnosci zidentyfikowanych
nowych form zatrudnienia, fgczy ich potrzeba lub
che¢ elastycznosci, zaréwno ze strony pracodawcy/
klienta, jak i pracownika. Stopien, w jakim prowadzi to
do sytuacji korzystnej dla wszystkich stron, rozni sie
jednak znacznie w przypadku roznych form zatrudnie-
nia. Praca mobilna oparta na technologiach informa-
cyjno-komunikacyjnych, wspotdzielenie pracownikow
i podziat pracy majg najwiekszy potencjat, aby przy-
nies¢ obopdine korzysci pracodawcom i pracowni-
kom, poniewaz elastycznos¢ charakterystyczna dla
tych modeli jest poparta dobrym poziomem kodekso-
wej ochrony zatrudnienia i warunkow pracy pracowni-
kow, w tym ochrong socjalng i zwigzkowa. Natomiast
w przypadku pracy na e-platformie, pracy dorywcze;
i pracy na podstawie bondw pracowniczych warunki
zatrudnienia i pracy sg generalnie mniej korzystne niz
w przypadku standardowego zatrudnienia, a ochrona
socjalna pracownikow wypada znacznie stabiej.

PRZYPISY/NOTES

' Projekt ,Transformers” zakonczyt sie publikacja ksigzkowa
— Marzano, G., Grewinski, M., Kawa, M., Lizut, J., 2021. To-
wards changes of the labor market, skills and competences.
Warsaw: Wyd. Elipsa.

2 O tym, jak nie tylko rynek pracy, ale i podmioty wielosekto-

rowej polityki spotecznej pozytywnie amortyzowaty Wielkg

Recesje pisze wigcej prof. Stanistawa Golinowska: ,,dosto-

sowywano zabezpieczenie spoteczne do zmieniajgcych sig

tendencji na rynku pracy, tworzgc mniej lub bardziej spéjne
rozwigzania mieszane (flexicurity i welfare mix), wigzac in-
stytucje rynku pracy z instytucjami zabezpieczenia spotecz-
nego i aktywnej polityki spotecznej (integracji spotecznej).

Imperatyw godzenia zmian na rynku pracy zapewniajacych

nadal petne zatrudnienie z zabezpieczeniem spotecznym

w dotychczasowym zakresie przyniost wiele analiz, ewalu-

acji i projektow reform, co wprawdzie sprzyjato procesom

dostosowawczym, ale realizowanym z wielkim trudem i nie

wszedzie oraz nie zawsze” (Golinowska, 2020, s. 26).

Z kolei francuska ustawa nr 2016-1088 zawiera definicje

prawng ,platformy elektronicznej” i zapewnia pracowni-

kom platformy niektére indywidualne i zbiorowe prawa
pracownicze (na przyktad prawo do tworzenia zwigzkow
zawodowych lub przystgpowania do nich lub organizowa-
nia strajku i uczestniczenia w nim czy zapewnienie przez
platforme ubezpieczenia od wypadkdéw przy pracy (Euro-

@
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found, 2020). W catej Europie wszczeto szereg postepowan
sgdowych w celu zbadania statusu zatrudnienia pracowni-
kow platform lub przynaleznos$ci sektorowej platform. Sady
opierajg swoje orzeczenia na specyficznych cechach kaz-
dej sprawy i ramach krajowych, a zatem podejmujg rézne
decyzje. W badaniach tej modalnosci zatrudnienia posrod
krajow OECD zwrécono uwage na obawy dotyczace wa-
runkéw pracy takiej formy swiadczenia pracy platformowej,
w szczegolnosci tego, jak zapewni¢ zatrudnienie i bezpie-
czenstwo dochodow (np. poprzez ptace minimalng), dostep
do swiadczen, ogolny rozwoj kariery i prawa do rokowan
zbiorowych (wymienione jako obszar priorytetowy przez
Witochy). Jednoczes$nie wiele krajéw dostrzegto mozliwosci
zwigzane z pracg na platformie, a mianowicie: jej zalety
w zakresie elastycznosci i autonomii dla pracownikéw, moz-
liwo$¢ zapewnienia dodatkowego zrodta dochodu i mozli-
woséci samozatrudnienia oraz wkfad, jaki platformy wno-
szg do rozwoju ekonomicznego. W Islandii stwierdzono,
ze ogolne nastawienie do swiadczenia ustug ,,na zgdanie”
za posérednictwem aplikaciji i platform jest pozytywne, ale
zwrécono uwage na znaczenie zapewnienia, aby wczesniej
zdobyte prawa na rynku pracy nie zostaty utracone (OECD,
2019, s. 15). Wynagrodzenie to kolejne wyzwanie w ramach
»pracy na platformie”. Podczas gdy pracownik w niektérych
rodzajach pracy na platformach ma swobode ustalania sta-
wek wynagrodzenia, w innych nie jest to mozliwe. W takich
przypadkach moze to skutkowa¢ stawkami wynagrodzenia
ponizej stawek rynkowych. W przypadku pracy na e-plat-
formach istnieje rowniez ryzyko nizszego wynagrodzenia
ze wzgledu na globalng konkurencje, niepfatny czas pracy
z powodu czasu poszukiwan i ofert lub, w przypadku kon-
kursow, wykonanie pracy bez przyznania wynagrodzenia.
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Abstract: The text is about remote work analyzed mainly in the context of the COVID-19 pandemic that took over the
world in 2020 and, what is worse, is still ongoing, baffling by new mutations of this virus. Hence, research on remote
work in this context is in statu nascendi. Therefore, the reflection on this subject are presented here in a form of an
essay, based mainly on hermeneutics, empirical data, but to a large extent also on intuition. Thanks to the research we
can find out that an especially important issue is an analysis of remote work in the context of redundant work, bullshit
jobs syndrome, but also in the context of — growing in the modern world - loneliness syndrome. Therefore, these issues
are presented against the background of the explosion of remote work, characteristic of the pandemic year 2020, and
taking into account technological basis for its development. In addition, the views of employees and employers on this
topic are presented. According to these opinions, remote work, to a much greater extent than before the pandemic,
will become permanent in practice. This is mainly due to economic, social and environmental values of remote work.
They are analyzed, but at the same time the analyzes show that such work is not free from various manifestations of
degeneration. Hence optimizing proportion between remote and non-remote work is of fundamental importance.
This is a difficult challenge mostly (but not only) for economists. It requires interdisciplinary knowledge and a holistic

and non-extrapolative approach.

Keywords: remote work, bullshit job, loneliness virus, fourth industrial revolution
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Abstrakt: Tekst ten dotyczy pracy zdalnej, analizowanej gtéwnie w kontekscie pandemii COVID-19, ktéra zawtadneta
Swiatem w 2020 . i, co gorsza, wcigz jeszcze trwa, zaskakujac nowymi mutacjami tego wirusa. Stad tez badania nad
praca zdalng w takim kontekscie znajduja sie in statu nascendi. Dlatego tez refleksje na ten temat przedstawiane sa tu
w formie eseju, opartego gtéwnie na hermeneutyce, danych empirycznych, ale w znacznej mierze takze na intuicji.
Z przeprowadzonych studiéw wynika, ze szczegdlnie wazna kwestig jest analiza pracy zdalnej w kontekscie syndroméw
pracy zbednej, pracy bez sensu, ale tez w kontekscie narastajagcego we wspdtczesnym Swiecie syndromu samotnosci.
Dlatego tez kwestie te przedstawiane sa na tle — charakterystycznej dla pandemicznego roku 2020 - eksplozji pracy
zdalnej oraz z uwzglednieniem technologicznego podtoza jej rozwoju. Ponadto prezentowane sg opinie pracownikéw
i pracodawcéw na ten temat. Z opinii tych wynika, ze praca zdalna, w znacznie wigkszym zakresie niz przed pandemia, na
trwate umiejscowi sie w praktyce. Wynika to przede wszystkim z ekonomicznych, spotecznych i ekologicznych waloréw
pracy zdalnej. Sg one analizowane, ale zarazem analizy wykazujg, ze praca taka nie jest wolna od wynaturzen. Stad
fundamentalne znaczenie ma optymalizacja proporcji miedzy praca zdalng i niezdalna. Stanowi to nietatwe wyzwanie
przede wszystkim (cho¢ nie tylko) dla ekonomistéw. Niezbedna jest tu wiedza interdyscyplinarna i holistyczne,

i nieekstrapolacyjne podejscie.

Stowa kluczowe: praca zdalna, praca bez sensu, wirus samotnosci, czwarta rewolucja przemystowa

* 00-042 Warszawa, ul. Nowy Swiat 49, tel. 22 55-15-401, e-mail: zk@pte.pl

10 ISSN 0137-4729 | Polityka Spofeczna nr 5-6/2021 | Social Policy No. 5-6, 2021



WPROWADZENIE

Do podjecia tematyki pracy zdalnej naktonita
mnie Pani Profesor Stanistawa Golinowska, ktéra
uznata, ze moje radiowe wypowiedzi na ten temat
w Radiu TOK FM (wiosng ubiegtego roku) powinny
zosta¢ rozwinigte w formie szerszego tekstu. Go-
dzac sie na te propozycje, nie przypuszczatam, ze
nie wywigze sie z tego zadania w ustalonym termi-
nie. Pandemiczna codzienno$¢ obfitowata bowiem
w coraz to nowe zjawiska i informacje wigzace sie
z pracg zdalng, ktéra stata sie niezwykle gorgcym
tematem. Pojawiatly sie wcigz nowe pytania i wat-
pliwosci, co przejawiato sie m.in. w intensyfikac;ji
rozmaitych debat na ten temat. Nie sprzyjato to
finalizacji pracy nad tekstem, do kitérego przygo-
towania sie zobowigzatam. Przedktadam go ni-
niejszym z paromiesiecznym opodznieniem, za co
w tym miejscu przepraszam Panig Profesor i Re-
dakcje ,Polityki Spoteczne;j”.

Ze wzgledu na in statu nascendi badan nad
pracg zdalng oraz ich intensyfikacja, zdecydowa-
tam sie przedstawi¢ moje refleksje na ten temat
w formie eseju, opartego gtdéwnie na hermeneutyce
i w znacznej mierze takze na intuicji. Mam przy tym
petng swiadomos$¢, ze wobec niebywale dynamicz-
nie zmieniajgcej sie rzeczywistosci spoteczno-go-
spodarczej i rosngcych obszaréw niepewnosci, po-
jawiacC sie bedg wcigz nowe zjawiska, dzis trudne,
czy wrecz niemozliwe do przewidzenia, a mogace
w istotny spos6b wptywac na prace zdalng.

Dlatego tez poruszane w eseju kwestie w znacz-
nej mierze majg charakter pytah otwartych. Przed-
stawiam je w przekonaniu, ze im wieksza jest
niepewnosc¢ co do przysztosci, tym wieksza jest
potrzeba tego typu pytah. Ostateczne oceny wy-
magajg bowiem mocnych dowodow. Istotne jest
przy tym, aby — zgodnie z konfucjanskim prze-
staniem — wiedzie¢ czego sie nie wie, bo to moze
przynajmniej przybliza¢ do odpowiedzi i dowodow,
ale zarazem prowadzi¢ do nowych pytah. | z takimi
zatozeniem przedktadam niniejszy tekst, zastrze-
gajac jednoczesnie, ze ze wzgledu na redakcyjne
wymogi, mogty by¢ w nim poruszane jedynie wy-
brane zagadnienia dotyczace pracy zdalnej. Moim
zdaniem szczegolnie wazng kwestig jest jej ana-
liza w kontekscie syndroméw pracy zbednej, ale
tez w kontekscie narastajgcego we wspotczesnym
Swiecie syndromu samotnosci.

PRACA ZDALNA | JEJ PANDEMICZNA EKSPLOZJA

Rok 2020 z pewnoscig przejdzie do historii
Swiata, w tym takze do historii gospodarczej, jako
rok pandemii COVID-19. Przy tym wiele obecnie
wskazuje, ze nie uwolni sie od niej takze rok bie-
zacy. Pandemia ta nie tylko skutkuje smiertelnymi
ofiarami wsréd ludzi, ale tez prowadzi w wymiarze
krajowym i globalnym do gtebokich destrukciji i kry-
zysowych zjawisk, w tym recesji w gospodarkach
oraz relacjach spoteczno-gospodarczych. Jedno-
czesnie pandemiczny kryzys, ujawniajgcy kruchosc¢

i stabosci wspoéiczesnego Swiata, otwiera oczy na
nieprawidtowosci, wynaturzenia, marnotrawstwo
i chaos w systemach ksztattujgcych globalng i lo-
kalng rzeczywistos¢ (Akerlof, 2016).

Jednak, jak kazdy kryzys, takze obecny pan-
demiczny, cho¢ skutkuje gtebokimi destrukcjami
spotfeczno-gospodarczymi, to zarazem ujawniajgc
obszary nieprawidtowosci i zagrozenia, wymusza
poszukiwanie i wdrazanie rozwigzanh racjonalizuja-
co-naprawczych, przeciwdziatajgcych kryzysowej
destrukcji. Jednym z wielu tego przyktadow jest
wiasnie praca zdalna.

Ze wzgledu na znaczenie czynnika pracy zdal-
nej w ksztattowaniu zawodowego zycia i zawo-
dowych perspektyw ludzi pracujgcych, tematyka
pracy zdalnej nabiera wymiaru fundamentalnego,
i to w skali globalnej. Dotyczy to przede wszyst-
kim stanu i perspektyw rozwoju tej formy pracy
oraz zwigzanych z nig nastepstw ekonomicznych,
spotecznych, ekologicznych i innych. Co prawda,
badania na ten temat nasility sie w warunkach pan-
demii COVID-19, bo to wtasnie ona wymusita nagte
przestawianie sie przedsigbiorstw i innych instytuciji
z pracy stacjonarnej na zdalnag, ale przedstawienie
takie i tak musiatoby stopniowo nastgepowac, bez
wzgledu na pandemie — cho¢ niewatpliwie w mniej
gwattownym tempie. Potwierdzajg to wyniki kra-
jowych i zagranicznych badan wykazujgcych, ze
cho¢ przed pandemig praca zdalna w praktyce byta
nieczesto stosowana, to niektére przedsiebiorstwa
juz od dawna korzystajg z tej formy pracy. Dotyczy
to przede wszystkim firm intensywnie wykorzystu-
jacych nowoczesne technologie cyfrowe.

Trzeba tu jednak zastrzec, ze w odniesieniu
do pracy zdalnej panuje spory chaos definicyjny.
W analizach tej formy pracy niekiedy synonimicznie
traktowane sg tak pokrewne kategorie, jak home
working, home office, telepraca, a nawet praca
nakfadcza, chatupnictwo, czy gig economy, czyli
praca na zgdanie, czego najbardziej popularnym
przyktadem sg ustugi swiadczone przez Uber. Takie
synonimiczne podejscie nie jest jednak zasadne,
albowiem kazdg z wymienionych form pracy, mimo
podobienstw, sporo jednak rézni, w tym przede
wszystkim status prawny, szczeg6towo okreslajgcy
prawa i obowigzki pracownikow oraz pracodawcéow
(Nilles, 2003; Karaszewska, 2009; Sidor- Rzadkow-
ska, 2021).

Nie wdajac sie w tym miejscu w szczegotowe
analizy definicyjne i prawne, mozna przyja¢ najbar-
dziej ogodlng definicje pracy zdalnej, zgodnie z ktorg
jest to praca wykonywana w domu pracownika lub
w innym miejscu, ktére nie jest zwyktym miejscem
prowadzenia dziatalnosci przez organizacje (taka
definicja zawarta jest w Cambridge Dictionary: "the
practice of an employee working at their home, or in
some other place that is not an organization’s usual
place of business”) (Cambridge, 2020). Zarazem
jednak, wychodzac z tak ogélnej definicji, mozna
uznac, ze taka forma pracy to w gruncie rzeczy nic
nowego. Istniejg od dziesiecioleci, czy nawet stu-
leci, stare formy pracy zdalnej, jak praca naktad-
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cza, chatupnicza czy inna wykonywana w domu
— homeworking itp., jesli uznac, ze posiadajg po-
krewne cechy do pracy zdalnej. Praca zdalna jest
jednak pojeciem bardzo szerokim, szerszym niz
wymienione juz jej formy pokrewne. Pokrewnos$¢é
ta w pewnym stopniu ttumaczy za$ owo synoni-
miczne podejscie. Nie mozna jednak abstrahowac
od réznic, zwtaszcza od réznigcych poszczegolne
formy pracy uregulowan prawnych. Jest to istotne
tym bardziej, ze w Polsce do czasu pandemii poje-
cie pracy zdalnej nie istniato w systemie prawnym
i nadal nie wystepuje w podstawowym akcie praw-
nym dotyczgcym pracy, czyli kodeksie pracy, cho¢
zawiera on regulacje dotyczgce np. telepracy.

W polskim systemie prawnym kategoria pracy
zdalnej zostata niejako wymuszona dopiero przez
pandemie COVID-19. Pojawita si¢ wraz z poczat-
kiem pandemii w Polsce, w ustawie z dnia 2 marca
2020 r. (Ustawa..., 2020). Art. 3 tej ustawy reguluje
kwestie trybu i zakresu polecen wykonywania pracy
zdalnej. Sg to jednak regulacje niepetne i tymcza-
sowe. Ich czas obowigzywania dostosowywany
jest do zmian sytuacji pandemicznej oraz zakresu
koniecznych izolacji i zamrazania dziatalnosci nie-
ktérych firm, czyli lockdownu. Praca zdalna bowiem
stata sie waznym elementem dziatan ukierunkowa-
nych na zmniejszanie ryzyka rozprzestrzeniania sie
wirusa. Obecnie trwajg prace nad trwatym wprowa-
dzeniem regulacji dotyczgcych pracy zdalnej do
kodeksu pracy. Wstepne propozycje sg konsulto-
wane, dyskutowane, przy czym dyskusje te cechujg
spore kontrowersje i wieloS§¢ znakdéw zapytania.
M.in. wskazuje sie na tendencje regulatora do ar-
chaicznego podejscia, nieuwzgledniajgcego w do-
statecznym stopniu potencjatu i specyfiki techno-
logii cyfrowych. Dotyczy to zwtaszcza nastawienia
do kwestii kontroli, w kt6rej akcent ktadziony jest
przede wszystkim na czas pracy, a nie na stopien
wykonania zadan.

Pandemia COVID-19 i koniecznos$¢ izolowania
sie ludzi w obronie przed wirusem spowodowata
zarazem niemal eksplozje zainteresowania pracg
zdalng i jej wdrazaniem w praktyce na r6znych
szczeblach instytucjonalnych. Dowodzg tego
statystyki potwierdzajgce, ze cho¢ praca zdalna
relatywnie rzadko wystepowata w przesztosci, to
obecnie w wielu krajach stopniowo przechodzi do
gtébwnego nurtu, utrwalajgc swg pozycje w nowej
rzeczywistosci. Co prawda dynamizm obecnych
przemian i zmieniajgca sie sita wirusowych atakéw
sprawia, ze statystyki te cechuje swego rodzaju
syndrom ruchomych piaskow. Statystyki te bo-
wiem wcigz ewoluujg, zmieniajg sie to w jednym,
to w drugim kierunku. Z tego tez wzgledu rezygnuje
w tym opracowaniu z ich szczegbétowej prezentaciji,
ograniczajac sie do przedstawienia gtéwnych ten-
dencji, jakie wynikajg z licznych raportéw i analiz
oraz innych publikacji na ten temat, do ktoérych sie
odnosze. Wzrost znaczenia pracy zdalnej, a zara-
zem zmiennoSc¢ sytuacji pod tym wzgledem po-
twierdza m.in. przypadek USA, gdzie przed pan-
demig COVID-19 zaledwie okofo 5% Amerykanow

pracowato w domu. Do maja zas liczba ta wzrosta
do 62%, a w pazdzierniku wynosita 40% (How the
pandemic..., 2020). Podobne trendy zauwazalne sg
takze w innych krajach wysoko rozwinietych, w tym
i w Polsce (Praca 2.0., 2021).

Dlatego tez problematyka pracy zdalnej oraz
zwigzanych z nig nastepstw ekonomicznych, spo-
tecznych, ekologicznych i innych nabiera obecnie
fundamentalnego znaczenia, nie tylko w skali kra-
jowej, lecz takze globalnej. Wigze sie z tym wysyp
rozmaitych badanh oraz ekspertyz na ten temat.
Cho¢ badania te wcigz nie dostarczajg jednoznacz-
nych ocen co do przysztosci tej formy pracy, to
jednak umozliwiajg identyfikacje niektorych charak-
terystycznych problemoéw z nig zwigzanych.

TECHNOLOGICZNE PODLOZE
ROZWOJU PRACY ZDALNEJ

Procesy intensyfikacji zainteresowania pracg
zdalng zapoczgtkowane zostaty na dfugo przed
pandemig, co miato podtoze przede wszystkim
w dokonujgcej sie rewolucji cyfrowej. To wtasnie
rewolucja cyfrowa tworzy warunki efektywnego
wdrazania pracy zdalnej w praktyce i to na szerszg
skale. Jednak zapowiedzi, ze swiat bedzie ewalu-
owatl w kierunku takiej formy pracy pojawiaty sie
juz znacznie wczesniej, przed wieloma dekadami,
zwtaszcza w literaturze futurystycznej, cho¢ nie
tylko. Chyba najbardziej wyraziscie przedstawiat
to juz w latach 60. i 70. ubiegtego wieku guru fu-
turologii, amerykanski futurolog i rzecznik mysili
spotecznej, Alvin Toffler w ostawionej Trzeciej
fali oraz Szoku przyszfosci (Toffler, 1986; 1998),
gdzie prognozowat trendy zwigzane z nieistnieja-
cym jeszcze wowczas Internetem, w tym koncep-
cje elastycznego i ruchomego biura i mozliwosci
wykonywania pracy poza siedzibg firmy (Toffler,
1986; 1998). Cho¢ wowczas, w czasach kiedy nie
istniat Internet, wygladato to niemal na science
fiction, to po dekadach statfo sie rzeczywistoscia,
ktdrg uksztattowata technologiczna rewolucja cy-
frowa.

Rozwdj pracy zdalnej to jeden z wielu prze-
jawow procesoéw cyfryzacji gospodarki i zycia
spotecznego. Procesy te intensyfikujg sie w wy-
niku tzw. czwartej rewolucji przemystowej, ktoéra
obecnie ogarnia swiat, burzgc czy niemal wy-
wracajgc wiele funkcjonujgcych w nim systemow,
konstrukcji, zwyczajow, narzedzi ksztattujgcych
modele biznesu, relacji zawodowych, rodzinnych
i in. Sprostanie wymogom tej rewolucji to obec-
nie kwestia by¢ albo nie byc¢, istnie¢ lub zgingc,
istnie¢ lub wegetowac w ztozonym otoczeniu spo-
teczno-gospodarczym.

Czwarta rewolucja przemystowa (przemyst 4.0,
gospodarka 4.0) wyraza sie w rozwoju sztucznej
inteligencji, stanowigcej potaczenie potencjatu fi-
zycznego, cyfrowego i biologicznego. Sztuczna
inteligencja jest jej symbolem, natomiast sym-
bole trzech poprzednich rewoluciji to kolejno: ma-
szyna parowa (XVIII w.), elektrycznos$¢ i zarowka
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(XIX/XX w.) oraz komputer (potowa XX w.). O ile
pierwsza rewolucja unicestwita system manufak-
turowy na rzecz fabrycznego, druga spowodowata
przejscie od wieku pary do wieku elektrycznosci,
trzecia skomputeryzowata swiat, to czwarta zmienia
niemal wszystko i niemal wszedzie (Schwab, 2016).

Wskutek czwartej rewolucji przemystowej i cy-
fryzaciji, dynamika przemian jest tak wielka, ze
zmiany prognozowane kilka dekad temu przez
Alvina Tofflera w Trzecigj fali, to juz historia, czy
niemal zamierzchta przesztos¢, a wspotczesnosc to
nowe ,fale” ksztattowane przez postep robotyzaciji
i sztuczng inteligencje. Bardzo obrazowo przedsta-
wia to obecnie inny futurolog amerykanski, Kevin
Kelly, ktéry w ksigzce pod znamiennym tytutem
Nieuniknione. Jak inteligentne technologie zmienig
naszg przysztosc¢ prognozuje, ze wiekszos¢ tech-
nologii, ktére za 30 lat zdominujg funkcjonowanie
gospodarki i spoteczenstwa, nie zostata jeszcze
wynaleziona, a 70% dzisiejszych zawodow zosta-
nie zastgpionych przez robotyzacje (Kelly, 2018).
Kelly podkresla, ze w wyniku niebywatego dyna-
mizmu przemian zyjemy w czasach ,stawania sie”
i wszyscy stajemy sie nowicjuszami. Potwierdza
to, ze opisywany swiat ponad dekade temu przez
Grzegorza W. Kotodke w ksigzce Wedrujgcy swiat
(Kotodko, 2008), przechodzi coraz wyrazniej od
wedrowki do galopu; galopu cyfrowego. Nietatwo
jest za tym nadazy¢, choc¢ dzisiejsza rzeczywi-
stos¢ spektakularnie potwierdza to, co juz przed
dekadami przewidywat Toffler, wedtug ktérego
»JesteSmy uczestnikami wyscigu miedzy rosna-
cym stopniem niepewnosci, spowodowanym przy-
spieszeniem tempa zmian, potrzebg posiadania
wzglednie doktadnych wyobrazen na temat tego,
co w okreslonym momencie wydaje sie najbar-
dziej prawdopodobng przysztoscig” (Toffler, 1998,
s. 459). Tym bardziej zastuguje na uznanie trafno$¢
przewidywan Tofflera w kwestii zmian form pracy
i procesoéw elastycznosci zatrudnienia. Zapowiadat
on rewolucje, ktéra jak widac sie przyjeta i nie ma
od niej odwrotu.

Pandemia COVID-19 wymusza znaczne przy-
spieszenie wdrazania i szerszego wykorzystywa-
nia nowoczesnych technologii cyfrowych niemal
we wszystkich obszarach zycia spoteczno-gospo-
darczego, co w przypadku Polski ma specjalne
znaczenie, m.in. ze wzgledu na — znaczny zakres
analfabetyzmu i wykluczenia cyfrowego. Wymu-
szony przez COVID-19 rozw0j pracy zdalnej sprzyja
oswajaniu technologii cyfrowych. Zarazem jednak
jest oczywiste, ze praca zdalna to zaledwie wierz-
chotek gory lodowej dokonujgcych sie juz obecnie
i przysztych przemian, jakie przynosi czwarta re-
wolucja przemystowa. Poprzednie trzy rewolucje
dostarczyty az nazbyt wielu dowodéw i przyktadow
klesk wywotywanych nieprzystosowywaniem sie do
nowych, rewolucyjnych warunkéw.

Przechodzenie do pracy zdalnej w sytuacji
obecnego kryzysu zdrowotnego powinno byc¢
traktowane jako wazne ¢wiczenie w przygotowy-
waniu sie do kolejnych, wielce ztozonych wyzwan

czwartej rewolucji cyfrowej. To zarazem swego ro-
dzaju sprawdzian stopnia tego przygotowania oraz
sprawnosci zarzgdzania na roznych szczeblach zy-
cia spoteczno-gospodarczego.

PRACA ZDALNA ' ,
W OPINIACH PRACOWNIKOW | PRACODAWCOW

Mimo mnogosci rozmaitych badanh na temat
pracy zdalnej, obraz tej formy pracy wciaz nie jest
dostatecznie wyrazisty. Jedno z pierwszych w Pol-
sce badan, przeprowadzone na przetomie kwiet-
nia i maja 2020 r. przez Future Business Institute
(FBI), przedstawione zostato w raporcie pt. Praca
zdalna — rewolucja, ktora sie przyjeta. Z badania
tego wynika, ze prawie wszyscy respondenci (83%)
zadeklarowali, ze w ich firmie istnieje mozliwosc¢
pracy zdalnej i to na wszystkich stanowiskach
(Praca zdalna — rewolucja..., 2020). Wedtug tych
badan, przed wybuchem epidemii 30% ankietowa-
nych w ogdle nie pracowato zdalnie, 46% praco-
wato sporadycznie i przypadkowo. Wedtug stanu
z przetomu maja i kwietnia 2020 r. 73% badanych
pracowato zdalnie w sposob ciggty. Dane te mo-
gtyby $wiadczy¢, ze praca zdalna dobrze sig przy-
jeta, cho¢ obraz ten zaburza fakt, ze wedtug tych
badan tylko 21% respondentéw uznato wprowadze-
nie statej pracy zdalnej za korzystne z perspektywy
przedsigbiorstwa i swojej wtasnej.

Perspektywy i potencjat rozwoju pracy zdalnej,
ale tez wystepujgce kontrowersje i niejednorodnos¢
pogladow na ten temat, potwierdzajg takze inne
badania. Poniewaz jednak badania te prowadzone
sg w warunkach wcigz jeszcze trwajgcej pandemii,
ich wyniki muszg by¢ traktowane z nalezytg ostroz-
noscig. Wcigz bowiem nie wiadomo, ktére z wy-
stepujgcych w spoteczno-gospodarczej praktyce
nastepstw pandemii okazg sie przejSciowe, a ktére
trwate. Ma to istotne znaczenie dla oceny perspek-
tyw rozwoju pracy zdalnej, tym bardziej ze obecnie
to wtasnie pandemia najsilniej rzutuje na wdrazanie
tej formy pracy. Tym niemniej, pierwotnym podto-
zem rozwoju pracy zdalnej sg przemiany techno-
logiczne i rewolucja cyfrowa. Pandemia to czynnik
wtorny, cho¢ obecnie zasadniczo zwigkszajgcy za-
interesowanie pracg zdalng i jej wykorzystywaniem.
Zwazywszy na nieuchronnosc¢ przemian, jakie przy-
nosi czwarta rewolucja przemystowa, mozna jed-
nak zaktadac, ze praca zdalna na trwate zagosci
w wiekszosci organizacji, cho¢ w zaleznosci od
specyfiki ich dziatalnosci, z roznym natezeniem.
Praca zdalna nie jest wszak mozliwa ani zawsze,
ani wszedzie. Sg takie rodzaje pracy, ktére praw-
dopodobnie nigdy nie bedg mogty by¢ realizowane
zdalnie, cho¢ rozwdj sztucznej inteligenciji wcigz te
obszary niemoznosci zaweza. Jednym z licznych
tego przyktadow jest, jeszcze do niedawna wrecz
niewyobrazalne, wykorzystywanie sztucznej inteli-
gencji w medycynie w formie zdalnej kontroli przez
lekarzy stanu zdrowia pacjentow. Cho¢ obecnie
wcigz trudno wyobrazalna jest praca zdalna na-
uczycieli przedszkolnych, to nie mozna wykluczyc,
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ze w przysztosci i tu moze zagoscic ta forma pracy,
zwazywszy na dynamiczny rozwoj edukacji zdalnej.
W przypadku edukacji zdalnej ma ona takze zte
strony, w tym nierzadko (cho¢ nie zawsze) przynosi
gorsze efekty nauczania (Pyzalski, red., 2020).

Z szeroko zakrojonych badanh przeprowadzo-
nych jesienig 2020 r. przez McKinsey Global In-
stitute obejmujgcych dziewiec krajow, 800 miejsc
pracy i 2000 zadan (What’s next..., 2020; Ferreira
i in., 2020) wynika, ze 99% ankietowanych wskazuje
na przynajmniej jedng korzys¢ wynikajgcg z pracy
zdalnej. Pracodawcy wskazujg przede wszystkim
na mozliwosc¢ obnizki kosztow, w tym kosztéw uzyt-
kowania powierzchni biurowych iinnych, wigksze
mozliwosci pozyskiwania w przestrzeni globalne;j
pracownikoéw o pozadanych kwalifikacjach, co za-
razem moze wptywac na obnizenie kosztow zatrud-
nienia i zwiekszanie konkurenciji na rynku pracy,
przy rbwnoczesnym zwiekszaniu przez pracowni-
kéw spektrum wyboru miejsca pracy. Pracodawcy
i pracownicy wskazujg przy tym na rosngce w wy-
niku pracy zdalnej mozliwosci przeciwdziatania
niepozgdanym odejsciom z pracy oséb, ktérym
trudno godzi¢ obowigzki zawodowe z obowigzkami
domowymi, w tym z opiekg nad dzie¢mi i innymi
cztonkami rodziny.

Ze wszystkich niemal badan wynika, ze respon-
denci niemal powszechnie w petni zgodnie wskazy-
wali na oszczednosc¢ czasu przygotowan i dotarcia
do miejsca pracy, wieksze mozliwosci dostosowy-
wania czasu wykonywania pracy do wtasnych pre-
ferencji, co moze sprzyja¢ wyzszej produktywnosci
pracy. Podkreslane sg przy tym tez ekologiczne
korzysci wynikajgce z rozwoju pracy zdalne;j.

Zarazem jednak dostrzegane sg rozmaite wady
pracy zdalnej. Powszechnie wskazywane jest tu
zwigzane z tg formg pracy marginalizowanie rela-
cji spotecznych, poczucie izolacji i osamotnienia,
a jednoczesnie trudnosci oddzielenia zycia pry-
wathego od stuzbowego i poczucie ,bycia ciggle
w pracy” (Sidor-Rzadkowska, 2021). Pracodawcy
eksponujg zas przede wszystkim problemy zwig-
zane z ryzykiem niedostatecznego bezpieczenstwa
danych stuzbowych oraz trudnosci kontroli spo-
sobu wykonywania pracy.

O korzystnych perspektywach rozwoju pracy
zdalnej przekonujg tez wyniki badan przedstawio-
nych m.in przez specjalizujgcg sie w rozpoznawaniu
trendow na rynku pracy, jedng z najwiekszych tego
typu platform internetowych, Glassdoor. Wyniki te
przedstawiane sg m.in. przez szefa tej platformy,
Andrew Chamberlaina (Chamberlain, 2021). Ba-
dania te wykazujg, ze cho¢ po pandemii mozna
oczekiwa¢ powrotu pracownikédw do biur i innych
miejsc pracy, to praca ta juz nie bedzie taka sama.
Wzmacniajg sie bowiem tendencje do uelastycz-
niania form pracy, stosownie do oczekiwan pra-
cownikéw. Wyraznie rosnie takze zainteresowanie
praca zdalng. Zmieniajg sie zarazem oczekiwania
ptacowe. W sytuacji rosngcych mozliwosci pracy
zdalnej modyfikacji ulegaja tez preferencje miesz-
kaniowe pracownikow, ktorzy dzieki pracy zdalne;j

beda mogli mie¢ wieksze mozliwosci wyboru miej-
sca zamieszkania i jego zmiany na tansze miejsco-
wosci. Moze to zarazem wptywac na zmniejszanie
gestosci zaludnienia w miastach i zatrzymanie
trendu rosngcych cen mieszkan i czynszéw. Tech-
nologie cyfrowe, komunikacyjne sprawiajg bowiem,
ze czynnik lokalizacji staje sie coraz mniej istotny
dla zycia zawodowego.

Jednoczes$nie rozwoj pracy zdalnej inspiruje biz-
nes do oferowania rozmaitych nowych form ustug
dostosowanych do potrzeb pracownikow. Jednym
z przyktadow sg tu dziatania niektorych sieci hote-
lowych. Hotele szczegblnie mocno doswiadczajg
destrukcyjnych nastepstw pandemicznego kryzysu.
W tej sytuacji przedstawiajg specjalne oferty dla
pracujgcych zdalnie, w tym mozliwosci wynajmu
pokoi wraz z wyzywieniem, takze na godziny, do-
stosowanych do pracy zdalnej i, co umozliwia izo-
lacje i niezaktdcony tok pracy, zwtaszcza osobom,
ktorych domy tego nie zapewniajg (How hotels...,
2020). To zarazem szansa dla hoteli peryferyjnych,
ale sgsiadujgcych z miejscami zamieszkania pra-
cownikow.

Ze wszystkich badan niemal jednoznacznie wy-
nika, ze trwatg zmiang bedzie spedzanie przez pra-
cownikéw wiekszej ilosci czasu w domach i mniej
dojazdow do pracy. Jest to trend silny, albowiem ze
wszystkich niemal badan wynika, ze zdecydowana
wiekszos¢ badanych, az 70% ankietowanych, opo-
wiada sie za tgczeniem pracy zdalnej i stacjonarne;.
Wedtug wspomnianych badan prowadzonych przez
Glassdoor taki poglad wyraza 70% badanych, zas
tylko 26% chciatoby pracowac wytgcznie zdalnie,
a zaledwie 4% opowiada si¢ za pracg godzinowg
i w petni stacjonarna.

Ostrozne prognozy sugeruja, ze ze wzgledu na
korzystne oceny pracy zdalnej mozna oczekiwac,
iz jej zakres po pandemii wzrosnie; nawet okoto
czterokrotnie w poréwnaniu ze stanem przed pan-
demia.

Badania pracy zdalnej nie dajg jednak jedno-
znacznego obrazu jej wptywu na produktywnosc¢
pracownikow (How the pandemic..., 2020). Opinie
na ten temat w znacznym stopniu sg sprzeczne.
Podkresla sie m.in. to, ze gdyby praca zdalna byta
bardziej produktywna anizeli stacjonarna, to jej za-
kres juz przed pandemig bytby znacznie wiekszy.
Skoro tak nie byto, to moze oznaczac, ze praco-
dawcy nie sg przekonani co do wyzszej produk-
tywnosci pracy zdalnej i watpig w wyzszg produk-
tywnos¢ pracownikéw ubranych w pizamy (Does..,
2020; Stanford profesor..., 2020).

Jednak bardziej szczegotowe, pogiebione
badania zdajg sie przemawiac¢ za tezg o wyzszej
produktywnosci takiej formy pracy. Wynika to
m.in. z badan prowadzonych przez zesp6t Harvard
University (Harrington, Emanuel, 2020). Wykazano
w nich m.in., ze praca zdalna przewaznie bardziej
przycigga osoby, ktore byty srednio mniej produk-
tywne niz te, ktérzy wybieraty prace stacjonarna.
Nizsza produktywnos$¢ niektérych pracownikow
jest w warunkach pracy w petni stacjonarnej ma-
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skowana poprzez zagregowane, usrednione dane
dotyczgce produktywnosci. Stad wniosek badaczy,
ze pomimo licznych czynnikdw rozpraszajgcych
praca zdalna moze by¢ bardziej produktywna.
Whniosek ten, co prawda oparty na badaniach pra-
cownikow call center, ale nie mozna wykluczyc,
ze moze by¢ uprawniony takze w odniesieniu do
innych organizacji i w innych sektorach. Sa to jed-
nak badania wstepne, wymagajgce sceptycznego
dystansu co do ich wynikow, zwtaszcza zwazywszy
na ryzyko wystepowania rozmaitych wynaturzen
w pracy zdalnej.

WYNATURZENIA PRACY ZDALNEJ

Na wynaturzenia pracy zdalnej zwraca uwage
m.in. znany badacz zarzgdzania pracg i ewolucjg
jej form, Nicholas Bloom, profesor na Stanford
University. Naukowiec ten przestrzega, ze praca
zdalna, obok wskazywanych wyzej zalet, ma jednak
takze rozmaite ciemne strony. Na podstawie wie-
loletnich badah Bloom wykazuje, ze ograniczanie
bezposrednich kontaktéw zawodowych na rzecz
pracy zdalnej nie zawsze wptywa korzystnie na pro-
duktywnos¢, a przy tym nieuchronnie prowadzi do
spadku innowacyjnosci i kreatywnosci, ktéra zde-
cydowanie wymaga kontaktow face to face. Najbar-
dziej grozne sg przy tym negatywne zdrowotne na-
stepstwa pracy zdalnej, w tym zwtaszcza skutki dla
zdrowia psychicznego, czego petne konsekwencje
sg trudne do przewidzenia i pomiaru. Jest to istotne
tym bardziej, ze pandemia i technologie cyfrowe
pogtebiajg w praktyce nierbwnosci spoteczne; nie
tylko dochodowe, lecz takze edukacyjne. Jest to
m.in. pochodna nieréwnosci w dostepie do nowo-
czesnych technologii cyfrowych i wiedzy na ten
temat, Bloom moéwi tu wrecz o tykajgcej bombie
zegarowej (Stanford professor..., 2020; Bloom i in.,
2015).

Optymalne wykorzystanie technologii cyfro-
wych, w tym pracy zdalnej, staje sie zatem niefa-
twym wyzwaniem. Niewtasciwe proporcje miedzy
pracg zdalng a stacjonarng mogg bowiem zwiek-
szac¢ ryzyko rozmaitych nieprawidtowosci, czy
wrecz wynaturzeh. Mozna je zaobserwowac juz
dzis. Jesli np. urzad pracy (ale dotyczy to tez wielu
innych instytucji) pracuje wytgcznie zdalnie (to
sytuacja rzeczywista z jednego z polskich miast),
a bezrobotni na ulicy przed urzedem wypetniajg
formularze dotyczace bezrobocia oraz poszukiwa-
nia pracy i wrzucajg je do udostepnianych przez
Ow urzad skrzynek, to oznacza, ze zarzgdzajgcym
tg instytucjg urzednikom zabrakto i wyobrazni,
i empatii, i rzeczywistej checi skutecznej pomocy.
To za$ swiadczy o braku nalezytych kwalifikacji
zarzgdczych. Przy tym w przedstawionym przy-
padku nie byto mozliwosci zadnych innych form

komunikacji, albo istniaty tylko formalne, bo w rze-
czywistosci nie dziataty lub byty niedostepne (ze
wzgledu na niemoznos¢ dodzwonienia sie czy nie-
umiejetnos¢ postugiwania sie przez interesantow
komunikacjg cyfrowg). To tylko jeden z licznych
przyktadow naruszania proporcji miedzy pracg
zdalng i stacjonarng. Przykfad ten potwierdza,
ze zadna instytucja nie powinna dopuszcza¢ do
monokultury komunikacyjnej, zwtaszcza (cho¢ nie
tylko) zewnetrznej. Kazdy interesant powinien mie¢
mozliwosci kontaktu bezposredniego. Praca zdalna
nie powinna go wykluczaé¢, moze to bowiem prowa-
dzi¢ do nieodwracalnych negatywnych nastepstw,
w tym utraty klientow, szwanku na renomie firmy,
utraty potencjatu pracy itp.

Istotne jest zatem takie zorganizowanie pro-
porcji miedzy pracg stacjonarng i zdalng oraz
stworzenie takich warunkow, aby ani zewnetrzni
interesariusze, ani sami pracownicy w kontaktach
wewnetrznych i zewnetrznych nie odczuwali wyko-
nawczego dyskomfortu. Spetnienie tego warunku
ma miejsce wowczas, gdy ani interesariusze, ani
pracownicy nie odczuwajg zadnych negatywnych
nastepstw pracy zdalnej. Niestety, w praktyce nie-
rzadko tak nie jest.* Ze strony pracownikow padajg
gtosy, ze w pracy zdalnej czujg sie niekiedy nad-
miernie eksploatowani.

O tym, ze znalezienie optymalnych proporciji
miedzy pracg zdalng i stacjonarng ma fundamen-
talne znaczenie zaréwno dla pracownikow, jak
i pracodawcow przekonujg m.in. ich powszechne
niemal deklaracje, ze nie chcg juz pracowac tylko
stacjonarnie, ale tez nie chcg pracowac wytgcznie
w trybie zdalnym. Dlatego tak wazne jest dopraco-
wanie sie w tym wzgledzie ztotego srodka; ztotego
srodka miedzy cyfrowymi i tradycyjnymi sposobami
komunikacji spotecznej, zarébwno wewnatrz firmy,
jak i z jej zewnetrznymi interesariuszami.

Ustalenie efektywnych proporcji miedzy pracg
zdalng i stacjonarng wymaga holistycznego i kom-
pletnego rachunku ekonomicznego; z uwzglednie-
niem kosztéw i efektéw zewnetrznych (externalities).
Niewtasciwe proporcje i nadmierne marginalizowa-
nie komunikac;ji offline, mogg bowiem prowadzi¢ do
kosztownych ekonomicznie i spotecznie rozmaitych
wynaturzen, co moze niweczy¢ dobrodziejstwo no-
woczesnych technologii i samej pracy zdalnej.

PRACA ZDALNA | WIRUS SAMOTNOSCI

Jednym z bardziej niebezpiecznych przeja-
woOw niekorzysci spotecznych pracy zdalnej jest
niszczgca cztowieczenstwo dehumanizacja pracy.
Przed zjawiskiem dehumanizaciji przestrzegat juz
w 1946 r. Albert w liscie do intelektualisty Ottona
Juliusburgera: ,Jestem przekonany, ze prze-
razajgcy upadek moralnosci, jakiego jestesmy

* Sama tego wielokrotnie doswiadczytam, kiedy bez powodzenia przez kilka dni nie bytam w stanie skontaktowaé sie z urzednikiem jednej z organizacii
(w dodatku petnigcym funkcjg kierowniczg), bo pracowat zdalnie. To wiasnie pracg zdalng ttumaczono w firmie brak kontaktu. Identyczna sytuacja wystapita
w spotdzielni mieszkaniowej, gdzie zgtaszana przeze mnie pilna sprawa musiafa czekac na zatatwienie ponad tydzien, bo - jak wyjasniat sekretariat —
pracownik, ktéry ma w domenie tego typu sprawy, pracuje zdalnie i w biurze bedzie dopiero za kilka dni. Do$wiadczytam podobnych zachowan takze

w kontaktach z jednym z wydawnictw zagranicznych.
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Swiadkami w dzisiejszych czasach, jest rezulta-
tem mechanizacji i dehumanizacji naszego zycia
— zgubnych produktéw ubocznych mentalnosci
naukowo-technicznej. Nostra Culpa!” (Calaprice,
2014). Ta wielka przestroga nabiera dzi$ swoistej
aktualnosci. Wazne jest bowiem, by owa Nostra
Culpa (nasza wina) nie urzeczywistniafa sie. Jest
to istotne tym bardziej, ze juz obecnie nie brakuje
przejawow dehumanizacji. Jednym z bardziej ponu-
rych tego nastepstw jest narastajgcy — i to w skali
globalnej — problem samotnosci cztowieka.

Badania pracy zdalnej jednoznacznie wskazuja,
Ze osoby pracujgce w takim trybie, wsrdd najbar-
dziej dokuczliwych jego mankamentow wymieniajg
marginalizacje czy brak relacji spotecznych. Praca
w trybie online i brak bezposrednich kontaktow
ze wspotpracownikami i kolegami pogtebia gwat-
townie rozszerzajacy sie w wielu krajach syndrom
samotnosci. O tym, ze jest to problem, ktory prowa-
dzi¢ moze do rozmaitych negatywnych zjawisk spo-
tecznych oraz ekonomicznych, przekonujg szcze-
gotowe analizy przedstawione w ksigzce brytyjskiej
ekonomistki — Noreeny Hertz, pod symptomatycz-
nym tytutem The Lonely Century: Coming Together
in a World that’s Pulling Apart (Hertz, 2020). Jest
to wnikliwa analiza ekonomicznych, spotecznych
(w tym zdrowotnych, zwtaszcza psychicznych) i po-
litycznych nastepstw nasilajgcego sie we wspoicze-
snym Swiecie syndromu samotnosci. Technologie
cyfrowe i cyfrowa komunikacja miedzy ludzmi,
w tym praca zdalna, to czynniki potegujgce skale
negatywnych skutkéw zjawiska samotnosci.

Ograniczone ramy tego eseju uniemozliwiajg
nawet enumeracyjne przedstawienie wszystkich
charakteryzowanych w tej fascynujgcej ksigzce
czynnikow sprawczych narastania samotnosci
i jej nastepstw. Ogranicze sie tylko do wybranych
kwestii. Hertz na podstawie rozlegtych badan
i statystyk dowodzi, ze jeszcze zanim globalna
pandemia wprowadzita do zycia pojecia, takie jak
lockdown, czy dostep przestrzenny/fizyczny (nie-
prawidtowo w polskiej publicystyce okreslany jako
»spoteczny”), samotnos¢ byta na najlepszej drodze,
aby stac sie pojeciem definiujgcym kondycje ludz-
kosci w XXI w. Zwigzane jest to z dokonujgcym sie
procesem rozpadu ,tkanki wspolnoty”, a to zagraza
relacjom spotecznym i zyciu osobistemu. Cho¢ no-
woczesne technologie wielce utatwiajag zycie w izo-
lacji, o czym swiat przekonuje sie zwtaszcza w wa-
runkach pandemii, to zarazem zmieniajg relacje
spoteczne na niekorzys¢ bezposrednich kontaktow
miedzy ludzmi.

Hertz podkresla jednak, ze technologie cyfrowe
nie sg tu jedynym winowajca. Wskazuje na inne, nie
mniej wazne czynniki, takie jak demontaz instytu-
cji obywatelskich, radykalng reorganizacje miejsc
pracy, w tym rozrost pracy zdalnej, masowe migra-
cje do miast i jednoczesnie pustoszenie obszarow
wychodzstwa oraz peryferyzacje matych miejsco-
wosci. Hertz jako winowajce wskazuje zarazem do-
minacje przez dziesieciolecia w wigkszosci krajow
rozwinigetych neoliberalnej doktryny ekonomicznej,

ktérej cechg jest priorytet dla intereséw indywi-
dualnych, ponad dobro wspdlne. Ekonomistka ta
wigze to z poglgdami brytyjskiej premier Margaret
Thatcher oraz jej polityka z lat 80. XX w., opartg na
zatozeniu, ze nie ma czegos takiego jak spoteczen-
stwo, zas ekonomia i gospodarka to jedynie srodki
do zmiany serca i duszy ludzi z kolektywizmu na
to, co osobiste.

Na podstawie imponujgcego zestawu inter-
dyscyplinarnych, naukowo-badawczych zrddet,
Hertz charakteryzuje rozliczne synergicznie ze
sobg sprzezone negatywne ekonomiczne, spo-
teczne i polityczne nastepstwa samotnosci. Przy-
tacza badania, ktére potwierdzajg, ze samotnos¢
jest zatrwazajgco szkodliwa dla zdrowia. Wywotuje
kumulujgce sie reakcje stresowe, ostabiajgc uktad
odpornos$ciowy, co zwieksza ryzyko chordb serca,
udaru i demenciji oraz powodujgc prawie 30% wiek-
sze prawdopodobienstwo przedwczesnej smierci.
Obfitos¢ podawanych przez Hertz dowodéw nie
pozostawia miejsca na watpliwosci. Opisujgc
niekorzysci dla zdrowia cztowieka, wskazuje, jak
przektada sie to na koszty ekonomiczne, zaréwno
ponoszone przez poszczegoblne osoby, ale i przed-
siebiorcow, a takze panstwo, ktérego domeng
jest zdrowie populacji. Nieprzypadkowo tez byta
premier Wielkiej Brytanii, Teresa May, mianowata
pierwszego na Swiecie ministra samotnosci — ogta-
szajac ,ukrytg epidemie” dotykajacag 9 milionow
Brytyjczykow jako ,jedno z najwiekszych wyzwan
dla zdrowia publicznego naszych czaséw”. W poru-
szajgcym wywiadzie dla ,Der Spiegel” Hertz stwier-
dza wrecz, ze samotnosc¢ jest bardziej szkodliwa
dla zdrowia niz wypalanie 15 papieroséw dziennie
(Okonomin..., 2020).

Hertz wykazuje ponadto, ze charakterystyczne
dla neoliberalizmu fetyszyzowanie zysku i pogon za
nim bez wzgledu na koszty spoteczne i ekologiczne
prowadzi do wynaturzen w sferze przestrzennego
zagospodarowania. Wyraza sie to m.in. w pogar-
szajacym jakos¢ zycia ludzi rozroscie megamiast,
kosztem spotecznej i ekonomicznej peryferyzaciji
mniejszych miejscowosci i catych regionéw. Hertz
podkresla, ze im wieksze miasto, tym szybciej po-
ruszajg sie ludzie, nie zwazajgc jeden na drugiego,
a im gestsze zaludnienie, tym rozwijajg sie mniej
przyjazne relacje miedzy ludzmi i wigksza jest ich
samotnosc.

Charakteryzujac rozmaite formy samotnosci,
Hertz analizuje takze ich technologiczne podtoze.
Mozna by¢ np. osoba, ktéra zamawia przez Inter-
net prawie wszystko, czego potrzebuje do zycia
i przez to ogranicza interakcje miedzyludzkie. Hertz
wskazuje na niebywate metody radzenia sobie ludzi
z samotno$cig, m.in. mieszkajgc z robotem lub po-
petniajgc przestepstwo na tyle powazne, by trafi¢
do wiezienia, co stato sie fenomenem wsérdd japon-
skich seniorow, na tyle udreczonych samotnoscia,
ze wybierajg wiezienie, bo tam mogg przebywac
z innymi wspotwiezniami i komunikowac sie z kon-
trolujgcym straznikiem. Hertz przekonujgco argu-
mentuje, ze charakterystyczne dla wspotczesnego
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Swiata, gtebokie zatomizowanie sprawia, ze brakuje
wielu zwyktych ludzkich powigzan, ktére w prze-
sztosci byty codziennoscig (Okonomin..., 2020).

Wiele miejsca w swej ksigzce poswieca Hertz
pracy zdalnej i nadmiernemu eksploatowaniu ko-
munikacji cyfrowej, traktujgc je jako fundamentalne
czynniki nasilania si¢ samotnosci. Ostabia to mozli-
wosci i umiejetnosci bezposrednich relacji miedzy-
ludzkich oraz gotowosc¢ na nie. Hertz zauwaza, ze
gdyby mantry ,wspoélnoty”, narzucane przez firmy
z sektora mediow spotecznosciowych, byty praw-
dziwe, swiat bytby jedng wielka, szczesliwg rodzing.
Tak jednak nie jest, cho¢ w sytuaciji, gdy miliardy
ludzi potgczonych jest ze Swiatem cyfrowym na
niezliczone sposoby, tytutowy ,Wiek samotnosci”
brzmi niemal jak oksymoron czy absurd, ale jest
faktem.

WYKRYWACZ PRACY BEZ SENSU

Cho¢ badania na temat pracy zdalnej wcigz
majg charakter in statu nascendi, to jednak umoz-
liwiajg identyfikacje wielu specyficznych, zwigza-
nych z tg forma pracy zjawisk. Jednym z nich jest
powszechne wykonywanie w czasie formalnie prze-
Znaczonym na prace szeregu innych niezwigzanych
Z nig zajec¢. Przyznaje to zdecydowana wigkszos$¢
ankietowanych oséb pracujgcych zdalnie.

Jesli zas praca zdalna w mniejszym stopniu an-
gazuje czas pracownika anizeli praca stacjonarna,
to moze to swiadczy¢ o wystepowaniu w tej ostat-
niej zaje¢ zbednych, bezuzytecznych, majgcych
cechy syndromu pracy bez sensu. Graeber defi-
niuje prace bez sensu jako ,forme zatrudnienia,
ktérej kompletna bezcelowos¢, zbednos¢ badz
szkodliwo$¢ sg tak razace, ze nawet zatrudniony
nie jest w stanie uzasadnic jej istnienia” (Graeber,
2019, s. 28).

Amerykanski antropolog David Graeber, w gto-
snej ksigzce z 2018 r. pt. Bullshit Jobs: A Theory
(Graeber, 2019) identyfikuje ogromne poktady takiej
pracy, wskazujgc na destrukcyjne tego nastepstwa
spoteczne i ekonomiczne. ,Czy moze by¢ co$ bar-
dziej demoralizujgcego nad koniecznos¢ wstawania
przez pie¢ dni w tygodniu przez cate doroste zycie,
zeby wykonywac zadanie, o ktorym w skrytosci du-
cha sadzi sie, ze wcale nie musi by¢ wykonywane,
ze jest tylko marnotrawieniem czasu lub srodkow,
albo wrecz czyni $wiat gorszym?” (Graeber, 2019,
s. 9). Wedtug Graebera kazdy zna ten rodzaj osob,
ktorych czas wypetniony jest zasiadaniem w komi-
sjach, obradujgcych nad rozwigzaniem problemu
zbednych komisji” (Graeber, 2019, s. 8). Sarkazm
tego autora ma jednak podstawy i uzasadnienie
w tym, ze niemal kazdy pracujgcy tego doswiadcza
i niemal gotym okiem widac¢, ze rozmiary tego typu
zaje¢ wcigz rosng, czego zrodet Graeber upatruje
przede wszystkim w systemie spoteczno-gospodar-
czym zdominowanym przez doktryne neoliberalng.

Praca zdalna moze uzmystawia¢ skale pracy
zbednej. Ujawnia bowiem, kt6re grupy pracowni-
kow w czasie pracy zdalnej sg w tak matym stopniu

obcigzone zadaniami do wykonania, ze w firmie
niemal zapomina sie, ze takie stanowiska istnieja.
Wedtug Graebera, niektére prace sg na tyle bezce-
lowe, Ze ,nikt nie zauwaza, kiedy osoby, majgce je
wykonywac, znikajg” (Graeber, 2019, s. 28). Liczne
zawarte w ksigzce przyktady to potwierdzajg. ,Gdy-
bysmy obudzili sie pewnego ranka i odkryli, ze nie
tylko pielegniarki, Smieciarzy i mechanikéw, a do
tego jeszcze kierowcow autobusoéw, sklepikarzy,
strazakow albo kucharzy w barach szybkiej obstugi
wymiotto do innego wymiaru, rezultaty bytyby kata-
strofalne (...). Tego samego nie mozna powiedzie¢
o menedzerach funduszy hedgingowych, konsul-
tantach politycznych, guru od marketingu, lobby-
stach” (Graeber, 2019, s. 325).

David Graeber wskazuje ponadto na odwrotnie
proporcjonalne zaleznosci miedzy wartoscig spo-
teczng pracy a wysokos$cig wynagrodzen. Zwraca
na to tez uwage Mariana Mazzucato w ksigzce pod
prowokujacym tytutem The Value of Everything: Ma-
king and Taking in the Global Economy (Mazzucato,
2018). Ta wtosko-brytyjska ekonomistka wskazuje,
ze wspotczesne gospodarki nagradzajg dziatania,
ktore raczej wysysajg, ekstraktujg wartos¢, anizeli
ja tworzg. Réznice miedzy tworzeniem wartosci
a jej ekstrakcjg Mazzucato wyjasnia na podstawie
m.in. analizy dysproporcji wynagrodzen i docho-
dow miedzy poszczegdlnymi grupami zatrudnio-
nych, np. przepasci miedzy wysoko wynagradza-
nymi bankowcami a nauczycielami, sytuujgcymi sie
na przeciwnym biegunie ptac.

ZAKONCZENIE: PRACA ZDALNA -
DOBRODZIEJSTWO WARUNKOWE

Optymalizacja proporcji migdzy pracg zdalng
i stacjonarna to nietatwe wyzwanie przede wszyst-
kim (cho¢ nie tylko) dla ekonomistéw, zwtaszcza
specjalistéow z zakresu zarzgdzania, rynku pracy
i stosunkéw pracy. Niezbedna jest tu wiedza inter-
dyscyplinarna, ktora zresztg powinna cechowac
kazdego dobrego ekonomiste. Niestety, takich
wcigz jest zbyt mato, zwtaszcza jesli uwzglednic
charakterystyke sformutowang przez Johna May-
narda Keynesa na temat tego, co czyni ekonomiste
rzeczywiscie dobrym czy wybitnym. Wedtug Key-
nesa ,Wybitny ekonomista musi posiada¢ rzadki
zestaw talentéw... Musi by¢ matematykiem, histo-
rykiem, mezem stanu, filozofem — wszystkim po tro-
chu. Musi rozumie¢ symbole i wiedzie¢, jak uzywac
stéw. Musi rozwazac to, co partykularne, w katego-
riach tego, co ogdlne, i w tej samej chwili dotykac¢
abstrakcji i konkretu. Musi badac¢ terazniejszosc¢
w Swietle przesztosci w imie celow przysztosci.
Nie moze catkiem poming¢ zadnej czesci ludzkiej
natury ani tworzonych przez ludzi instytucji. Musi
dziata¢ jednoczesnie celowo i bezinteresownie,
musi by¢ zdystansowany i nieprzekupny niczym
artysta — ale czasem rownie bliski zycia jak polityk”.
Nieprzypadkowo tez Keynes uznawat, ze ekonomia,
cho¢ na pozo6r wydawataby sie nauka tatwg, niewy-
magajgcg szczegolnych zdolnosci, w poréwnaniu
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np. z fizykg i innymi naukami $cistymi, w rzeczywi-
stosci jest naukg bardzo ztozong, a kompetentny,
dobry ekonomista to ,najrzadszy ptak” (Keynes,
1924, s. 311-372).

Im bardziej ztozona rzeczywisto$¢ spotecz-
no-gospodarcza, tym wieksze sg wyzwania, z ja-
kimi muszg sie zmierza¢ ekonomisci. Ich kwalifi-
kacje warunkujg optymalizacje wykorzystywania
zdobyczy czwartej rewolucji przemystowej, w tym
technologii cyfrowych, robotyzacji i pracy zdalne;.
Jest to istotne zwtaszcza w warunkach narastania
niepewnosci i rozmaitych nalotow czarnych tabe-
dzi, czyli niespodziewanych, nagtych, katastroficz-
nych wydarzen, czego klasycznym przyktadem jest
pandemia COVID-19 (Taleb, 2014).
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Abstract: The author describes the functioning today different arts of the worker’s participation focusing attention on
the institution of the worker’s council. Its legal status according to the European as well as Polish law has been presented.
The author underlines differences between paradigm of participation and trade unions activity. Because of every year
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Abstrakt: Autor przedstawia wspoétczesnie funkcjonujace rodzaje partycypacji pracowniczej, skupiajac sie na instytucji
rady pracownikéw. Przedstawiono jej status prawny zaréwno wedtug prawa europejskiego, jak i polskiego. Autor podkresla
réznice miedzy paradygmatem partycypacji a dziatalnosciag zwigzkdw zawodowych. W zwigzku z malejaca kazdego roku
liczba rad pracownikéw przedstawiono propozycje, ktére mogtyby stuzy¢ ozywieniu tej instytucji.

Stowa kluczowe: partycypacja, rada pracownikéw, zwigzki zawodowe

POJECIE PARTYCYPACJI PRACOWNICZEJ

Najogolniej biorgc, przez partycypacje pracowni-
Czg rozumiemy zapewnienie pracownikom poprzez
zastosowanie r6znego rodzaju rozwigzan wptywu
na przebieg procesow decyzyjnych w zakfadzie
pracy. Tym samym ulega uszczupleniu prawo praco-
dawcy-przedsigbiorcy do wytgcznosci w zarzadzaniu
zaktadem pracy, wynikajgce z takich cech gospodarki
rynkowej, jak wolno$¢ dziatalnosci gospodarczej i wia-
snosc¢ prywatna. Zasada partycypacii jest natomiast
zwigzana ze spotecznym obliczem gospodarki rynko-
wej, jak definiuje jg polska ustawa zasadnicza z 1997 r.,
1. z takimi jej cechami, jak solidarnos¢, dialog i wspot-
praca partnerow spotecznych (art. 20 Konstytucji). We-
dtug art. 18 (2) Kodeksu pracy, zasada uczestnictwa
pracownikdw w zarzgdzaniu zaktadem pracy stanowi
podstawowag zasade zbiorowego prawa pracy (szerzej:
Wratny, 2019b, s. 2-7). Immanentng cechg partycy-
paciji jest to, ze czynnik pracowniczy — w odréznieniu
od roli odgrywanej przez zwigzki zawodowe — dziata
w duchu wspétpracy z pracodawcg (wedtug zwrotu
angielskiego - in spirit of cooperation).

PARTYCYPACJA PRZEDSTAWICIELSKA
JAKO JEDEN Z RODZAJOW PARTYCYPACJI

Na podstawie literatury i praktyki gospodarczej
mozna wyrozni¢ trzy podstawowe rodzaje partycy-
pacji. Po pierwsze, pracownikom lub zespotom ro-
boczym zapewnia sie wptyw na organizacje pracy.
Taki partycypacyjny styl zarzgdzania okreslany jest
jako partycypacja bezposrednia lub stanowiskowa.

Z kolei udziat czynnika pracowniczego w podej-
mowaniu decyzji dotyczgcych sytuacji przedsiebior-
stwa i pracownikéw, bedacych pewnego rodzaju
udziatem w sprawowaniu wtadzy ekonomicznej, sta-
nowi domene partycypaciji przedstawicielskiej. Uza-
sadnieniem uczestnictwa pracownikow w formach
przedstawicielskich jest ich status pracowniczy,
czyli tzw. tytut laborystyczny. Z odmienng sytuacjg
mamy do czynienia wowczas, gdy pracownikom za-
pewnia sie udziat we wtasnos$ci przedsigbiorstwa,
a tym samym réwniez we wtadzy i dochodach. Jako
Ssrodek obdzielania pracownikow wiasnoscig jawi sie
w szczegoblnosci akcjonariat pracowniczy, bedacy
rodzajem tzw. partycypacji kapitatowej. Obok niej
wyrozniamy partycypacije finansowg polegajaca na
udziale pracownikéw w owocach dziatalnosci firmy
(udziaty w zyskach, systemy wynagradzania powia-
zane z efektami gospodarowania).

Wsréd form partycypacji przedstawicielskiej na-
lezy odrdzniac reprezentacje zatogi na szczeblu za-
ktadowym, co okreslam mianem pierwszego pietra
partycypacji, od delegowania wybranych przedsta-
wicieli zatogi do organdw nadzorczych i ewentualnie
takze do zarzadu spoiki kapitatowej. Wybér pracow-
niczych cztonkow rady nadzorczej i zarzgdu spofki
w liczbie okreslonej ustawowo zwigzany byt w Polsce
z procesami komercjalizacji i prywatyzacji sektora
przedsigbiorstw pahstwowych, ktory nastgpit po roz-
poczeciu transformacji ustrojowe;.

W obecnym stanie prawnym przedstawicielstwem
zatogi na szczeblu zaktadowym jest rada pracowni-
kow. Do pewnego stopnia stanowi ona kontynuacje,
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chociaz catkowicie nieekwiwalentng, rady pracowni-
czej bedacej od 1981 r. organem samorzadu pracow-
niczego w przedsiebiorstwach panstwowych'. Tego
rodzaju przedstawicielstwo zaktadowe, w ktérym de-
legaci pracownikow sprawujg swoj mandat na mocy
tytutu laborystycznego, przypomina pod wzgledem
swego usytuowania i spetnianych funkcji niemiecka
instytucje rady zaktadowej (Betriebsrat), bedgcg obok
rozwigzanh austriackich wzorem dla wielu krajow.

W koncu rozroznienia wymaga ustanawianie
przedstawicielstw pracownikow w zakfadach pracy
o zasiegu krajowym od ciat przedstawicielskich po-
wotywanych w wielonarodowych korporacjach rozga-
tezionych na dwa lub wiecej kraje Unii Europejskiej,
a nawet na kraje spoza Wspolnoty (multinationalia).
Do tego rodzaju ciat nalezy zwtaszcza europejska
rada zakfadowa tworzona przy organie zarzadza-
jacym europejskiego koncernu lub europejskiego
przedsiebiorstwa wielozaktadowego.

GENEZA RADY PRACOWNIKOW
W PRAWIE EUROPEJSKIM

Jesli chodzi o rady pracownikdw stanowigce
obecnie w zakresie spraw zwigzanych z partycypacjg
gtdbwng w swietle prawa reprezentacje zatogi w zakta-
dach pracy o zasiegu krajowym, to zrédtem i impul-
sem ich tworzenia w Polsce byfo prawodawstwo Unii
Europejskiej. Uprawnienia partycypacyjne pracowni-
kow na przestrzeni dziesiecioleci istnienia EWG (UE)
systematycznie rozwijano zaréwno na gruncie prawa
traktatowego, jak i wtornego Wspolnoty. Jedna z linii
rozwojowych w tym zakresie bylo state poszerzanie
o rézne wycinki stosunkéw pracy prawa pracowni-
kow do uzyskiwania informacji w sprawach zaktadu
pracy i konsultowania decyzji pracodawcy z opcjg ha
zawarcie porozumienia miedzy przedstawicielstwem
pracownikow a pracodawcg (konsultacja mocna).
Tendencja prowadzgca od rozwigzan czgstkowych
(procedury zwolnien grupowych, transfer przed-
sigbiorstwa na innego pracodawce, problematyka
bhp iin.) do regulacji catosciowej znalazta zwien-
czenie w przyjetej w dniu 11.03.2002 r. dyrektywie
Nr 2002/14/WE-2.

Trescig dyrektywy jest unormowanie w sposob
ramowy minimalnych wymagan dotyczacych prawa
pracownikow do pozyskiwania informacji oraz do
przeprowadzania konsultacji na podstawie uzy-
skanych informaciji. Podmiotem zobowigzanym do
dostarczania informacji oraz do poddania sie pro-
cesowi konsultacji jest w Swietle dyrektywy praco-
dawca kierujagcy przedsiebiorstwem lub zaktadem
zatrudniajgcym pracownikow w liczbie odpowia-
dajacej okreslonym normom. W Swietle dyrektywy
przedstawicielstwo pracownicze uzyskato szerokie
mozliwosci wptywania na funkcjonowanie przedsie-
biorstwa, w pewnych zakresach w sposéb wyma-
gajacy zawarcia porozumienia z pracodawcg. Ma
to szczegolne znaczenie w kategorii spraw doty-
czacych bytu i struktury przedsiebiorstwa, zalicza-
nych do politique générale firmy: restrukturyzacja,
wprowadzenie nowej technologii, reorganizacja,

zastgpienie w szerszym zakresie umow o prace
umowami cywilnoprawnymi, ograniczenie bgdz za-
przestanie produkcji, fuzja, zmiana lokalizacji, przej-
Scie zaktadu lub jego czesci na innego pracodawce,
zmiana formy prawnej przedsigbiorstwa. Uznano, ze
Z zagrozen, jakie niosg ze sobg tego rodzaju posu-
nigcia, wynika potrzeba artykulacji intereséw zatogi
u podstaw proceséw i decyzji ekonomicznych, a nie
dopiero w ich nastepstwie.

GENEZA POLSKIEJ USTAWY
0 INFORMOWANIU PRACOWNIKOW
| PRZEPROWADZANIU Z NIMI KONSULTACJI

Polska wdrozyta dyrektywe Nr 2002/14 ustawg
z dnia 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikow
i przeprowadzaniu z nimi konsultacji®, z ponad rocz-
nym opoznieniem wobec wyznaczonej przez Unie
Europejska daty na dzieh 23.03.2005 .

Przyczyng zwioki byta niemoznos¢ porozumienia
sie partnerow spotfecznych — zwigzkéw zawodowych
i organizacji pracodawcéw w kluczowych kwestiach
bedacych przedmiotem przygotowywanej ustawy.
Reprezentanci zaréwno pracy, jak i kapitatu podcho-
dzili do tresci dyrektywy z dystansem i obawami,
dostrzegajac w jej rozwigzaniach wiecej zagrozen
niz szans. Rzad natomiast starat sie z jednej strony
»odfajkowac¢” problem, z drugiej zas wolat przerzucic
odpowiedzialnos¢ za ksztatt ustawy na partneréw
spotecznych.

Dla zwigzkdéw zawodowych sprawg kluczowg byto
zapewnienie monopolu zwigzkowego na wykony-
wanie uprawnien w zakresie informaciji i konsultaciji
pracowniczej w uzwigzkowionych zaktadach pracy.
Opowiadaty sie one za powotywaniem rad wytgcznie
w zaktadach nieuzwigzkowionych i za przypisaniem
im uprawnienh ograniczonych do wymagan dyrektywy
bez dopuszczenia rad do tradycyjnych prerogatyw
zwigzkowych. Natomiast stanowisko pracodawcow
w tej sprawie byto z jednej strony podyktowane ge-
neralnie niechecig do powierzania przedstawiciel-
stwu pracowniczemu — zwigzkowemu lub niezwigz-
kowemu, uprawnien informacyjno-konsultacyjnych,
z drugiej zas obawami, ze tworzenie nowych repre-
zentacji pracowniczych obok juz istniejgcych zwiek-
szy koszty prowadzenia przedsiebiorstwa (stworzenie
warunkéw techniczno-organizacyjnych funkcjonowa-
nia rad pracownikow, zwolnienia od pracy i ochrona
stosunku pracy cztonkéw rady). Pracodawcy obawiali
sie réwniez naruszania tajemnic przedsiebiorstwa,
totez starali sie pod réznymi wzgledami pomniejszy¢
znaczenie rad.

ZARYS KOMPETENCJI RADY PRACOWNIKOW

Do uprawnien rady pracownikow nalezy, zgodnie
z wytycznymi dyrektywy 2002/14, pobieranie od pra-
codawcy informaciji i konsultowanie jego zamierzeh
w sprawach zakfadu pracy i zatrudnionych w nim pra-
cownikow. Wedtug art. 13 ust. 1 punkty 1, 2 3 ustawy,
radzie przystuguje prawo do uzyskiwania informaciji:
(1) dotyczacych dziatalnosci i sytuaciji ekonomicznej
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pracodawcy oraz przewidywanych zmian w tym za-
kresie; (2) stanu, struktury i przewidywanych zmian
zatrudnienia oraz dziatarn majgcych na celu utrzymanie
poziomu zatrudnienia; (3) dziatan, ktére moga powo-
dowac istotne zmiany w organizaciji pracy lub podsta-
wach zatrudnienia. Zgodnie zas z art. 14, ust 1. ustawy,
radzie przystugujg uprawnienia do prowadzenia kon-
sultacji, w szerokim spectrum problematyki zatrudnie-
nia i organizacji pracy. Natomiast w sprawach dotycza-
cych dziatalnosci i sytuaciji ekonomicznej pracodawcy
oraz przewidywanych w tym zakresie zmian, a wigc
w sprawach Scisle gospodarczych, w ktorych zwigzek
Z interesem pracownikéw nie zostat wskazany w spo-
s6b bezposredni, uprawnienia rady ograniczajg sie do
pobierania informacji. Odnoszac sie do catoksztattu
uprawnien rady pracownikow, nalezy podkresli¢, ze
nie dotyczg one biezgcych rozstrzygnie¢ w zaktadzie
pracy, w tym kwestii wynagrodzen, ale ich przedmio-
tem sg w zasadzie zamierzenia strony pracodawczej
w diuzszym horyzoncie czasowym.

Warto podkresli¢, ze wskazane w ustawie upraw-
nienia informacyjno-konsultacyjne rady pracownikow
stanowig niemal dostowne powtérzenie przepisow
dyrektywy 2002/14 WE; ustawa nie wnosi zatem
tworczych elementow umozliwiajgcych dostosowanie
norm europejskich do warunkow krajowych.

RADA PRACOWNIKOW
A ZAKLADOWE ORGANIZACJE ZWIAZKOWE

Na szersze naswietlenie zastuguje problem roli
odgrywanej przez zaktadowe ogniwa zwigzkow za-
ktadowych w zakresie powotywania rad pracowni-
kow i tym samym wywierania wptywu przez czynnik
zwigzkowy na dziatalno$¢ rad.

Poczgtkowo wytgcznos¢ na obsadzanie miejsc
w radzie zapewniono zaktadowym organizacjom
zwigzkowym (zozw) reprezentatywnym w rozumieniu
art. 241254, par. 1 k.p., a wiec zrzeszajgcym, wedtug
prawa wowczas obowigzujgcego odpowiednio 7 lub
10% zatrudnionych w zakfadzie pracy pracownikow.
W przypadku, gdy u pracodawcy dziatata jedna taka
organizacja, to jej przystugiwato wytgczne prawo
wyznaczenia cztonkéw rady. Gdy byto ich wigcej,
to wspadlnie desygnowaty przedstawicieli na pod-
stawie zawartego miedzy nimi porozumienia (model
zwigzkowy). W braku porozumienia radnych wybierali
pracownicy sposrod kandydatow zgtoszonych przez
reprezentatywne zozw (model mieszany). Dopiero
w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy lub w za-
ktadach, w ktérych dziataty wytgcznie organizacje
zwigzkowe niereprezentatywne w rozumieniu ustawy,
zgtoszenia kandydatow oraz wyboru radnych doko-
nywali sami pracownicy (model pracowniczy). Jed-
nak taka pracownicza rada pracownikow musiata sie
rozwigzac¢, gdy w zaktadzie pracy utworzono repre-
zentatywng organizacje zwigzkowg. Uwzgledniajgc
to, nalezy stwierdzi¢, ze w pierwotnej wersji ustawy
z 7 kwietnia 2006 r. doprowadzono do skrajnosci
zasade monopolu zwigzkowego w ksztattowaniu
instytucji majgcych stuzy¢ informacji i konsultacji
pracowniczej. Stanowito to przede wszystkim wyraz

obaw zwigzkéw zawodowych przed powstawaniem
niezaleznych od nich struktur w rodzaju znanych
m.in. w Niemczech rad zaktadowych.

Za przyjetym rozwigzaniem przemawiat argument
pragmatyczny. Zostato ono bowiem wynegocjowane
przez organizacje partneréw spotecznych jako waru-
nek zgody zwigzkow zawodowych na ustawe w takim
wtasnie ksztatcie po diugim okresie rokowan w troj-
kacie: rzad, centrale zwigzkowe, organizacje praco-
dawcow, ktorych bezowocne przecigganie grozito
zastosowaniem sankciji przez Komisje Europejska.
Nie mozna tez zaprzeczyc, ze desygnowanie radnych
wprost przez organizacje zwigzkowe cechowato sie
prostotg i 0szczednoscig srodkow.

Jednak zmonopolizowanie instytucji rad przez
zwigzki zawodowe nasuwato watpliwosci przede
wszystkim z punktu widzenia paradygmatu dzia-
talnosci zwigzkowej. Uznawanym powszechnie
przedmiotem dziaftalnosci zwigzkowej jest bowiem
prawo negocjowania uktadéw zbiorowych pracy
oraz prawo do organizowania sporow zbiorowych,
wtgcznie z mozliwoscig ogfaszania strajku i prawem
do uczestniczenia w pokojowych procedurach przed-
strajkowych i postrajkowych, przy czym oba rodzaje
uprawnien (zdolno$c¢ uktadowa oraz zdolno$c¢ do pro-
wadzenia sporéw zbiorowych) sg ze sobg funkcjonal-
nie powigzane. Natomiast uczestnictwo w zarzgdza-
niu zaktadami pracy, co stanowi przedmiot dziatania
rad pracownikdw, stanowi, przynajmniej w kontynen-
talnej tradycji europejskiej, domene aktywnosci ogol-
nozatogowych, niezwigzkowych przedstawicielstw
pracowniczych.

Powstajgce na podstawie ustawy o informacji
i konsultacji pracowniczej rady pracownikéw, cho-
ciaz instytucjonalnie odrebne, w przewazajgcej liczbie
przypadkow stanowity emanacje reprezentatywnych
zwigzkow zawodowych. Faktycznie zatem przewi-
dziane ustawg uprawnienia informacyjno-konsulta-
cyjne przystugiwaty zwigzkom zawodowym, a nie
ogotowi pracownikow dziatajgcych przez swych
przedstawicieli.

Konstytucyjnos¢ przepisow przewidujgcych do-
minujaca role zaktadowych reprezentatywnych orga-
nizacji zwigzkowych na obsadzanie miejsc w radzie
pracownikow zakwestionowat Trybunat Konstytucyjny
w wyroku z 1.07.2008 r*. ,Zaskarzone przepisy”, zda-
niem Trybunatu, ,stawiajg pracownikéw nienaleza-
cych do reprezentatywnej organizacji zwigzkowe;j
w gorszej sytuacji, niz cztonkow takiej organizaciji,
co niewatpliwie narusza wolnos¢ zwigzkowa w jej ne-
gatywnym aspekcie (por. art. 59, ust. 1 Konstytucji).”

Po wejsciu w zycie znowelizowanej w nastepstwie
wyroku TK ustawy o radach pracownikow, wszystkie
rady miaty juz pochodzi¢ wytgcznie z wyboru czton-
kow zatogi.

OCENA REALIZACJI USTAWY
W PRAKTYCE ZAKLADOW PRACY

1. Ogdlnie mozna stwierdza¢, ze wdrozenie
ustawy od poczatku jej obowigzywania przebiegato
opornie, a z uptywem lat sytuacja w tym zakresie
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nieustannie ulegata pogorszeniu. Gtéwnym zrédtem
informaciji o stosowaniu w praktyce zaktadéw pracy
przepisow ustawy z 7 kwietnia 2006 r. byty poczat-
kowo dane zamieszczane w rejestrze Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej. Opierajgc sie na tym zaso-
bie informaciji, jak rowniez na podstawie innych zrodet,
proces wdrazania ustawy, juz od pierwszych miesiecy
jej obowigzywania, oceniany byt nad wyraz krytycz-
nie. | tak, wedtug danych MPiPS na dzien 1 marca
2007 r., rady zostaty powotane zaledwie w 1900 za-
ktadach pracy na ok. 17 000 zaktadow spetniajacych
kryteria objecia ich ustawg, co stanowito zaledwie
8,9%. Do tej liczby nalezy dodac 4040 przypadkow,
w ktorych strony (pracodawca i przedstawiciele pra-
cownikéw) jeszcze przed wejsciem w zycie ustawy,
zawarty, z powotaniem sie na jej projekt, porozumie-
nia dotyczace uprawnien informacyjno-konsultacyj-
nych pracownikow realizowanych w inny sposéb niz
poprzez instytucje rady pracownikow. ,Lawina” tego
rodzaju porozumien w przeddzien wejscia w zycie
przepiséw ustawy nasuwata uzasadnione podejrze-
nie, ze w istocie rzeczy stronom porozumien cho-
dzito o ominiecie celu ustawy. Jesli chodzi o sytuacje
w ostatnich latach, to wedtug danych Grupy INSPRO,
zajmujacej sie monitorowaniem procesu tworzenia
rad pracownikow, na dzien 30.06.2015 r. liczba rad
wynosita 528, co stanowito zaledwie 2% zaktadéw
pracy, w ktérych rady, zgodnie z zatozeniami ustawy,
powinny dziatac®.

Z analizy zgromadzonych w MPIiPS danych
Z pierwszego okresu obowigzywania ustawy wynika
kolejny interesujgcy wniosek potwierdzony w Swie-
tle pozniejszych badan i obserwacji. Mianowicie
rady pracownikdw tworzone byty niemal wytgcznie
w zaktadach pracy, w ktérych dziataty zaktadowe
organizacje zwigzkowe. Wedtug danych na dzien
1.03.2007 r. na ok. 11 000 nieuzwigzkowionych za-
ktadéw pracy, spetniajgcych przewidziane ustawg
kryteria, rady pracownikéw powstaty zaledwie w 354
przypadkach, co stanowito 3,2% (przy wskazniku dla
ogotu zaktaddw pracy wynoszgcym 8,9%). Mozna
zasadnie utrzymywac, ze pOzniejsze rozszerzenie
zakresu podmiotowego ustawy na zaktady pracy
zatrudniajgce co najmniej 50 pracownikow, a wiec
na zaktady Sredniej wielkosci, bedace w wiekszym
jeszcze stopniu zaktadami nieuzwigzkowionymi,
spowodowato dalsze pogorszenie tego wskaznika.
Tymczasem gtownym celem ustawy, uwzgledniajg-
cym postepujgcy proces desyndykalizacji, powinno
by¢ stworzenie warunkow dziatania przedstawicielstw
pracowniczych przede wszystkim w nieuzwigzkowio-
nych zaktadach pracy stanowigcych przyttaczajgca
wiekszos¢, a jednoczesnie pozbawionych wszelkich
form uczestnictwa pracownikéw.

Przyczyny dyskryminacji zaktadéw pracy, w kt6-
rych zwigzki nie dziatajg, wynikaty tez z regulaciji
samej ustawy (sprzed jej nowelizacji w 2009 r.),
a w szczegolnosci z catkowicie bezproblemowego
trybu desygnowania radnych przez reprezentatywng
zozw (nieco bardziej skomplikowanego w sytuacii
dziafania kilku reprezentatywnych zozw) w zakfa-
dach uzwigzkowionych w zestawieniu z najezong

trudnosciami Sciezkg powotywania rad w zaktadach
nieuzwigzkowionych.

Wdrozenie ustawy nastepowato w warunkach
zdominowania nowo tworzonych instytucji przez
zwigzki zawodowe, w atmosferze niecheci pracodaw-
coOw, biernosci zatrudnionych oraz braku zaintereso-
wania ze strony wtadz publicznych.

2. Zrbéznych zrodet, wtym z badan Instytutu
Pracy i Spraw Socjalnych (Bednarski, 2010), wynika
whniosek, ze jedynym podmiotem rzeczywiscie zain-
teresowanym tworzeniem rad pracownikow byty silne
zaktadowe organizacje zwigzkowe. Zwigzki jednak
nie tyle wspofpracowaty z radami, co wykorzystywaty
je dla wtasnych celéw. Pozwalato im to na umochie-
nie wptywow w zaktadzie pracy oraz na rozszerze-
nie kregu dziataczy chronionych przed zwolnieniem
z pracy. Jednoczesnie zmiana ustawy w nastgpstwie
orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego, polegajaca
na wyeliminowaniu formalnego wptywu zwigzkow za-
wodowych na proces tworzenia rad, spowodowata
spadek i tak juz bardzo wattej motywacji do skorzy-
stania przez zatrudnionych z tego rodzaju partycypa-
cji. W konsekwenciji nastgpito przy$pieszone obumie-
ranie rad, poniewaz sitg sprawczg ich powstawania
byty w przyttaczajgcej wiekszosci przypadkoéw orga-
nizacje zwigzkowe, ktérych wptyw na wybor czton-
kow rady po wejsciu w zycie znowelizowanej ustawy
mogt by¢ juz tylko nieformalny.

3. Nieche¢ pracodawcéw wobec rad pracow-
nikbw wynika z ich konserwatywnego nastawienia
wzgledem wszelkich instytucjonalnych form par-
tycypaciji. Nie dostrzegajg przy tym korzysci, jakie
moga dla nich wynika¢ z lojalnie utozonej wspotpracy
Z reprezentacjg pracownikow. Funkcjonowanie rady
kojarzg przede wszystkim z koniecznoscig realizacji
ucigzliwych obowigzkdéw zwigzanych z ponoszeniem
kosztoéw dziatalnosci oraz rozciggnieciem ochrony
stosunku pracy na osoby spoza grona dziataczy
zwigzkowych. Obawiajg sie takze ,wycieku” infor-
macji poufnych, ktére cztonkowie rady pracownikow
mogliby pozyskac¢ w trakcie kontaktowania si¢ z kie-
rownictwem przedsiebiorstwa. Na pracodawcach
cigzy szereg zakreslonych terminami realizacji obo-
wigzkdw zwigzanych z organizacjg wyborow do rady,
ktére odczuwajg jako narzucone im biurokratyczne
formalnosci. Przede wszystkim zas$ sg oni podmiotem
obowigzkoéw w zakresie udzielania informacji radzie
i prowadzenia z nig konsultacji, a takze w niektérych
sprawach dotyczacych zatogi, ktorych to obowigz-
kow starajg sie unika¢ lub w ostatecznosci probujg
potraktowac je mozliwie jak najbardziej zdawkowo.

Jak wykazata przeprowadzona w 2017 r. kontrola
Panstwowej Inspekcji Pracy nad przestrzeganiem
przepisow ustawy o informowaniu pracownikow (...),
pracodawcy wyrazali przekonanie, ze wspotpraca
z organizacjami zwigzkowymi zwalnia ich z obo-
wigzku prowadzenia dialogu z radg pracownikéw.
Uzasadniano to nakfadaniem sie w duzym stopniu
ustawowych kompetenciji zaktadowych ogniw zwigz-
kow zaktadowych oraz rad pracownikow.

Przyttaczajaca wiekszos¢ pracodawcow trak-
tuje ustawe o radach pracownikow jako akt prawny
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non existens. Tym samym nagminnie naruszany jest
art. 183 k.p., zgodnie z ktérym podstawowg, zasadg
prawa pracy jest obowigzek pracodawcow tworzenia
warunkow umozliwiajgcych korzystanie z przewidzia-
nych regulacjami uprawnien m.in. do uczestniczenia
pracownikdw w zarzgdzaniu zaktadem pracy.

Wsparciem dla takiej postawy bywa pojawiajgce
sie w pismiennictwie twierdzenie, zgodnie z ktérym
powotywanie rad pracownikow jest czysto fakulta-
tywne. Jesli zatem w danym zaktadzie pracy nie ma,
zdaniem pracodawcy, zapotrzebowania na utwo-
rzenie rady, to nie musi ona powstac. Jest to jednak
poglad uproszczony. Chociaz zaréwno przepisy
obowigzujgcej ustawy, jak i praktyka ich stosowania,
zdaja sie teze takg uzasadniac, to jednak stosowa-
nie ustawy, bedacej efektem wdrozenia instrumentu
prawnego UE, nie moze by¢ oderwana od swojego
pierwowzoru. Celem dyrektywy 2002/14 nie byto za$
wysuniecie mglistego prawa-hasta, ktérego realizacja
moze by¢ dowolnie utrudniana, ale byto nim dopro-
wadzenie do ustanowienia rzeczywistych gwarancji
uzyskiwania przez cztonkow zatogi informac;ji i kon-
sultacji w sprawach zaktadowych.

4. Nalezy sie zgodzi¢ z konkluzjg wynikajgca
z kontroli PIP, iz ,lekcewazgce traktowanie rad pra-
cownikéw przez pracodawcow (...) moze w konsek-
wencji doprowadzi¢ do tego, ze taki rodzaj repre-
zentacji pracownikdw z czasem w ogole przestanie
funkcjonowagé.” Trzeba przyznac, ze réwniez pracow-
nicy, bedacy w zatozeniach gtéwnymi beneficjentami
rozwigzan partycypacyjnych, nie wykazujg nimi za-
interesowania. Nie ulega watpliwosci, ze przedmio-
tem troski zatdg sg w pierwszym rzedzie sprawy
wynagrodzen i warunkéw pracy. Ksztattowanie wy-
nagrodzen nie lezy jednak w gestii rad pracownikow,
a problematyka warunkoéw pracy pokrywa sie (cho-
ciaz w innej optyce) w duzej mierze z kompetencjami
organizacji zwigzkowych. Rozbudzeniu ,apetytu na
partycypacje” dodatkowo nie sprzyja nieznajomosc¢
obowigzujgcych przepiséw oraz lek przed szykanami
pracodawcy, mogacymi w szczegolnosci dotkngé
grupe inicjatywna, wynoszgcg az 10% pracownikow
danego zaktadu pracy, wnioskujgcych o zorganizo-
wanie wyborow rady.

5. Réwniez wtadze publiczne nie wspierajg w za-
den sposob tworzenia i umachiania rad, mimo iz
ustawa z 1996 r. stanowi w zatozeniach podstawowy
akt prawny w dziedzinie popierania partycypac;ji pra-
cowniczej. Dotyczy to rowniez wymiaru sprawiedli-
WOSCI.

Szeroko komentowane w swoim czasie byto
orzeczenie sgadu odwotawczego w Gliwicach
z7.02.2012 r., ktéry uznat, ze spor wynikty z nie-
respektowania przez pracodawce porozumienia
o wspotpracy z radg wygast z chwilg uptywu jej ka-
dencji i musi by¢ wszczety powtornie przez odno-
wiong w kolejnej kadenciji rade, mimo iz dziatata ona
w niezmienionym sktadzie osobowym w sytuacji, gdy
w pierwszej instancji zapadto korzystne dla rady orze-
czenie zasgdzajgce udostepnienie jej okreslonych
informacji, a wiec stusznos¢ wniosku ztozonego przez
rade byta bezsporna (Ciompa, 2016, s. 14-15). Tego

rodzaju wyktadnia, przy znanej opieszatosci sgdow,
w praktyce paralizuje dochodzenie przez rady na dro-
dze sgdowej praw, ktdre teoretycznie gwarantuje im
ustawa.

KORZYSCI ZWIAZANE Z PARTYCYPACJA

1. Dotychczasowe niepowodzenia procesu insta-
lowania rad pracownikdw nie powinny przestania¢
wielorakich korzysci zwigzanych z partycypacja,
w tym z jej formami przedstawicielskimi. Korzysci te
mozna rozpatrywac na poziome bardziej ogélnym zo-
gniskowanym na osobie pracownika korzystajgcego
z dobrodziejstw partycypacji oraz w perspektywie,
w ktorej partycypacija jawi sie potencjalnie jako war-
tosc¢ instrumentalna wobec réznych grup interesariu-
szy, nie wylgczajac pracodawcow.

Wspdblnym, a jednoczesnie najogodlniejszym ce-
lem r6znych znanych rozwigzanh mieszczacych sie
W pojemnym pojeciu partycypacji pracowniczej,
z jednej strony jest chec¢ zapewnienia pracownikom
~-najemnym” mozliwosci wyjscia poza charaktery-
styczny dla stosunku pracy ukfad pracy zaleznej
w jego ,klinicznej” postaci, jakg jest zobowigzanie,
w ktérym pracodawca sprawuje pewnego rodzaju
wtadze nad pracownikiem. Z drugiej natomiast strony
pracownik znajduje sie pod opiekg panhstwa i orga-
nizacji pracowniczych, co zapewnia swoistg rowno-
wage miedzy stronami tej wiezi prawnej. Partycypacja
przyczynia sie pod pewnymi wzgledami do ostabienia
paradygmatu zaleznosci na rzecz ideatu upodmioto-
wienia pracownika w srodowisku pracy. Upodmioto-
wienie oznacza stworzenie takich warunkow, aby czut
sie on, w jakims$ stopniu, wspotgospodarzem swojego
warsztatu pracy.

Mowimy o ostabieniu, a nie o przezwyciezaniu
tradycyjnego paradygmatu zaleznosci, poniewaz
Swiadczenie pracy w sytuacji podporzadkowania
pozostaje co do istoty niezmienng, chociaz wyste-
pujaca z réznym natezeniem, ceche stosunku pracy.
Nadal tez nawet w warunkach rozbudowanych urza-
dzen i praktyk partycypacyjnych, to pracodawca po-
zostaje podmiotem zarzgdzajgcym zaktadem pracy,
do czego uprawnia go tytut wtasnosci lub powierzone
mu funkcje, zas$ pracownikom przypada co najwyzej
rola wspoétzarzgdzajgcych w szerokim sensie tego
stowa. Trudno jest jednak zaprzeczy¢, ze partycypa-
cja zmienia zasadniczo pozycje ludzkiego ,czynnika
produkc;ji”.

Partycypaciji pracowniczej nie mozna odrywac od
pradow ideowych charakteryzujgcych wspotczesne
spoteczehstwa. Stanowi ona postulat demokraciji
uczestniczacej (participatory democracy) bedacej
cechg spoteczenstwa obywatelskiego. Demokracja
uczestniczgca lepiej wyraza aspiracje spoteczne niz
tradycyjna doktryna panstwa opiekunczego. Zaktad
pracy nie moze by¢ enklawag zamknigtg na te procesy.
Rowniez zatem w Swiadczeniu pracy podporzgdko-
wanej manifestowaé sie powinna ,obywatelskos¢”
pracownika bedacego nie tylko wykonawca polecen,
ale uczestnikiem w sprawowaniu lokalnej wtadzy
w organizaciji, jakg jest zaktad pracy.
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Wartoscia lezgca u podstaw rozwigzan partycy-
pacyjnych, w tym ustanowienia przedstawicielstw
zaktadowych, jest godnos¢ osoby. Dopuszczenie
pracownikéw do uczestnictwa w sprawach zaktadu
pracy stanowi w swojej czystej, bezinteresownej, po-
staci przejaw uwrazliwienia na te wartos¢. Stanowi
ona niedajacg sie poming¢ podstawe praw cztowieka
W znaczeniu zarowno moralnym, jak i $cisle prawnym.
Na te kategorie zwraca sie uwage w preambutach
do miedzynarodowych zbiorow praw cztowieka, jak
rowniez w dokumentach spotecznego nauczania Ko-
Sciota. Pod tym wzgledem wystepuje iunctim miedzy
wypowiedziami ptyngcymi z réznych zrodet ideowej
narracji. Pojecie niezbywalnej godnosci osoby za-
wiera w sobie otwarcie na kategorie praw przyrodzo-
nych przystugujgcych kazdemu cztowiekowi. W takiej
tez perspektywie nalezy postrzegac prawo do uczest-
nictwa, w tym w sprawach zwigzanych z pracg za-
lezng, jako jeden z podstawowych postulatow oparcia
ustroju spotecznego na pryncypiach etycznych.

2. Ta wzniosta aksjologia nie wyklucza uzasad-
nien o charakterze instrumentalnym. W tej ptaszczyz-
nie dyskurs ma za przedmiot interesy i korzysci od-
noszone przez rézne zwigzane z przedsigbiorstwem
kategorie os6b obejmowane pojemnym terminem
interesariuszy.

Najtatwiej jest zidentyfikowac interes pracowniczy,
ktéry ma wymiar zaréwno indywidualny, jak i zbio-
rowy dotyczacy catej zatogi lub jej czesci. Interes
pracownikéw dotyczy trzech sfer o podstawowym
i egzystencjonalnym znaczeniu, ktérymi sg: wiedza,
udziat we wiadzy i dochod, a w dalszej sekwenciji
takze praca rozumiana jako stabilizacja zatrudnienia.
Partycypacja dostarcza wiedzy o sprawach przedsie-
biorstwa, a cztowiek poinformowany postepuje bar-
dziej racjonalnie niz kto$ nierozumiejgcy okolicznosci,
w jakich przyszio mu dziata¢. Pozyskiwanie informaciji
stanowi z kolei przestanke uczestniczenia w procedu-
rach decyzyjnych w sposob zréznicowany zaleznie
od stopnia partycypacji z korzyscig dla zatogi w kon-
frontacji z realiami ekonomicznymi. Last but not least
partycypacja ma takze znaczenia psychologiczne dla
dobrostanu pracownika; przyczynia sie¢ do wzrostu
komfortu i zadowolenia z pracy, wptywa pozytywnie
na samoocene pracownikow, stepia ostrze konflik-
téw i eliminuje bgdz fagodzi doswiadczane przez nich
stresy.

Réwniez jednak pracodawca moze ze wspotpracy
z pracownikami lub ich przedstawicielami czerpac¢
liczgce sie korzysci. Najogdiniej mozna stwierdzic,
Ze partycypacja sprzyja integrowaniu sie zatogi i po-
szczegolnych jej cztonkdw z celami przedsigbiorstwa.
Badania empiryczne wykazujg pozytywny wptyw par-
tycypacji na funkcjonowanie komunikacji wewnatrz
organizacji gospodarczej. Procesy decyzyjne w firmie
stajg sie bardziej przejrzyste z korzyscig nie tylko dla
strony pracowniczej, ale i pracodawczej. Z perspek-
tywy ekonomicznej zwraca sie uwage na obnizenie
w przedsigbiorstwach tzw. kosztow transakcyjnych
i przyrost kapitatu spotecznego. Pracownicy, wobec
ktorych respektuje sie prawo do uczestnictwa, sg
bardziej kreatywni i zaangazowani w pracy, co prze-

ktada sie na wielorakie korzysci z punktu widzenia
organizacji gospodarcze;j i jej kierownictwa.

Dzieki zaangazowaniu pracownikdw w procesy
decyzyjne wewnatrz zaktadu pracy moze wzrosngc
dochdd przedsiebiorstwa (wedtug badan amerykan-
skich nawet 0 40%), zyskuje na znaczeniu konkuren-
cyjnos¢ przedsiebiorstwa na coraz bardziej wyma-
gajacych rynkach. Partycypacja przyczynia sie do
umochienia pokoju spotecznego w zakfadzie pracy.
Efekty te zalezg jednak nie tylko od odpowiednich
rozwigzan instytucjonalnych, ale od wykazania przez
obie strony: przedstawicielstwa zatogi oraz praco-
dawcy, szczerej woli lojalnej wspotpracy. W prze-
ciwnym razie ukfad wzajemnych powigzan moze sie
okaza¢ patologiczny i destrukcyjny dla organizacji
gospodarcze;.

Korzysci mogg odnosi¢ takze inne grupy inte-
resariuszy: cztonkowie organow zarzgdzajgcych
i nadzorczych w spoice, akcjonariusze, a posrednio
takze interesariusze zewnetrzni: firmy kooperujgce,
konsumenci itp.

Mozna wreszcie mowi¢ o pozytywnym wplywie
partycypaciji na ogolny stan gospodarki, a wiec o ko-
rzysciach z punktu widzenia dobra wspdlnego. Im
lepsza kondycja poszczegodinych zaktaddw pracy,
tym zdrowsza, silniejsza i bardziej konkurencyjna jest
gospodarka narodowa jako catos¢, co stwarza zara-
zem dobrobyt spoteczenstwa. W literaturze podkresla
sie w szczegolnosci teze, ze partycypacija pracowni-
cza przyczynia sie¢ do zachowania pokoju spotecz-
nego nie tylko lokalnie, ale takze w szerszej skali.

3. Kluczowe znaczenie z punktu widzenia okres-
lenia roli odgrywanej przez instytucje uczestnictwa
pracownikdw w zarzgdzaniu zaktadem pracy, w tym
dziatania rad pracownikéw i korzysci wynikajgcych
z ich funkcjonowania, ma odrdznienie partycypacii
pracowniczej od aktywnosci zwigzkéw zawodowych.

Obie reprezentacje stuzg interesom pracowni-
czym, lecz paradygmaty ich dziatania sg odmienne.
Rolg zwigzkéw zawodowych bedacych najstarszg
forma reprezentacji pracowniczej, ktorej podstawowe
znaczenie dla Swiata pracy nie podlega zakwestiono-
waniu jest obrona pracownikéw w obliczu przewagi
pracodawcow, co czestokro¢ prowadzi do sytuacji
konfliktowych i twardego przetargu przy stanowie-
niu autonomicznego prawa pracy. Rolg natomiast
przedstawicielstw partycypacyjnych jest wspotdzia-
tanie, a niekiedy wspotrozstrzyganie, wespot z pra-
codawcg spraw zaktadowych w duchu wspotpracy
z zapewnieniem korzysci dla pracownikow na ogot
w diuzszej perspektywie czasowej. To sprawia, ze
charakter prawny obu rodzajoéw przedstawicielstwa,
przedmiot ich aktywnosci, jak tez niekiedy dorazne
cele, roznig sie od siebie®. Standardem europejskim,
jak o tym byta mowa, jest powierzanie funkcji party-
cypacyjnych gremiom niezwigzkowym pochodzacym
z wyboru catej zatogi, chociaz wptyw zwigzkéw na
ksztattowanie sktadu i dziatalnosci tych gremiow —
formalny bgdz czesciej nieformalny, ma niewatpliwie
miejsce w praktyce.

Tym samym zwigzki rowniez mogg odnosi¢ ko-
rzysci z dziatalnosci rad pracownikéw, jesli np. za po-
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Srednictwem rad poznajg, niezastrzezone obowigz-
kiem dochowania poufnosci, informacje dotyczace
sytuacji ekonomicznej pracodawcy, ktére mogg spo-
zytkowac w swojej dziatalnosci.

PROPOZYCJE ZMIAN

Odpowiedzialno$¢ za kryzys instytucji rad pracow-
nikdw w naszym kraju ponosi ustawodawca oraz sity
spoteczne, ktére wptynety na ksztatt ustawy z 2006 r.
w okresie poprzedzajacym jej uchwalenie. Ustawe
przyjeto bowiem wytgcznie z myslg o wypetnieniu
zobowigzan wzgledem Unii Europejskiej na poziomie
minimalistycznym. Skutkiem tego sg liczne niedomo-
wienia i watpliwosci oraz brak rozwigzah motywacyj-
nych, co wynika z mechanicznego, a jednoczesnie
niedokfadnego, powielenia postanowieh dyrektywy
przy zatraceniu sensu regulacji wspélnotowej.

Fakt, ze w przypadku rad pracownikow mamy
obecnie do czynienia z instytucjg w praktyce niemal
martwa, nie powinien przekresla¢ wysitkéw na rzecz
jej rewaluaciji. Jest to troskg wielu autorow. Propozy-
cje de lege ferenda zmierzaty badZz do gruntowne;j
nowelizacji obowigzujgcej ustawy bgdz do zastgpie-
nia aktu prawnego w jego obecnym ksztatcie nowg
ustawg bgdz wreszcie do uregulowania problemu
partycypacji na szczeblu zaktadowym w ramach sze-
rzej zakrojonej kodyfikacji zbiorowego prawa pracy.

Niepowodzenia prob kodyfikacji zbiorowego
prawa pracy w projektach przedstawionych w latach
2007 i 2018 przez rzgdowe komisje kodyfikacyjne
zdajqg sie przesadzac, ze w blizej nieokreslonej przy-
szfosci status rad pracownikow nie zostanie uregu-
lowany w ramach kodeksu zbiorowego prawa pracy.
Pozostaje wiec wariant nowelizacji obecnej ustawy
badz zastgpienie jej przez catkiem nowg ustawe.
Skala mankamentow w obowigzujgcym akcie praw-
nym przemawia za wyborem tego drugiego wariantu.

Poza usunigciem najbardziej widocznych uchy-
bien sprawiajgcych, ze ustawa o informowaniu pra-
cownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji stata
sie w praktyce niefunkcjonalna, pozostaje fundamen-
talna kwestia relacji miedzy pochodzgcym z wyboréw
zakfadowym przedstawicielstwem pracownikow (rada
pracownikéw/rada zaktadowa’), a uprawnieniami za-
ktadowych organizacji zwigzkowych. Wigze sie z tym
m.in. postulat stworzenia w nieuzwigzkowionych za-
ktadach pracy jednolitego, wybieranego przez ogot
pracownikdw przedstawicielstwa o celach kojarza-
cych ochrone pracownikéw z funkcjg uzyskiwania
informaciji i konsultowania zamierzen pracodawcy
w sprawach objetych obecnie kompetencjami rady
pracownikow. Tak sprofilowana rada zaktadowa w nie-
uzwigzkowionych zaktadach pracy mogtaby, zaréwno
w sprawach natury indywidualnej, jak i zbiorowej
wkracza¢ w uprawnienia przystugujgce dotychczas
wytgcznie zaktadowym organizacjom zwigzkowym,
do ktorych w szczegolnosci nalezy: opiniowanie badz
wyrazanie zgody na zwolnienie z pracy pracownika,
opiniowanie regulaminow zaktadowych, uczestnic-
two w procedurach zwolnieh grupowych i przejmo-
wania pracownikow w razie przejscia zaktadu pracy
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na innego pracodawce, zawieranie tzw. porozumien
kryzysowych. Nalezy przy tym podkresli¢, ze zawie-
ranie uktadéw zbiorowych pracy powinno pozostac
wytacznym uprawnieniem zwigzkowym, zas wszczy-
nanie sporow zbiorowych i organizowanie strajkéw
w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy, nie lezatoby
w gestii rady zaktadowej, ale innego przedstawiciel-
stwa pracowniczego (np. komitetu strajkowego po-
wotanego ad hoc, co proponowata komisja kodyfi-
kacyjna w 2007 r.).

Argumentem przemawiajgcym za rozwigzaniem
kojarzacym czesciowo uprawnienia dotychczaso-
wych rad pracownikéw z uprawnieniami zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej jest przede wszystkim wzglad
na dobro pracownikéw, ktérym brak reprezentacii
zwigzkowej uniemozliwia skorzystanie z wielu upraw-
nien zagwarantowanych w ustawodawstwie pracy.

Nie bez znaczenia jest jednak takze okolicznosc,
ze przyznanie radom zakfadowym czesci tradycyj-
nych uprawnien zwigzkowych pomoze spopularyzo-
wac i ,oswoi¢” te instytucje w oczach pracownikow,
a tym samym doprowadzi do jej umocnienia w sek-
torze przedsiebiorstw nieuzwigzkowionych. Dzigki
temu, jak sadze, szerzej i petniej bedzie rowniez re-
alizowane niedoceniane obecnie prawo pracujgcych
do informac;ji i konsultacji w sprawach zaktadowych.
Zapewnienie quasi-zwigzkowej ochrony pracownikow
w zaktadach pracy, w ktorych zwigzki zawodowe nie
dziatajg w ogodle lub w ktérych stopien uzwigzkowie-
nia jest znikomy, stanowi wiec nie tylko cel sam w so-
bie, ale jest rowniez wartoscig instrumentalng polega-
jaca na zapewnieniu pracownikom realnego udziatu
w zarzadzeniu zaktadem pracy w postaci pobierania
informaciji i konsultowania decyzji pracodawcy.?

PRZYPISY/NOTES

Por. obowigzujaca jeszcze w szczatkowym zakresie ustawe
2 25.09.1981 r. 0 samorzgdzie zatogi przedsigbiorstwa pan-
stwowego (tj. DzU z 2015 r. poz. 1543).

Dyrektywa nr 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady ustanawiajgca podstawowe ramowe warunki infor-
mowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
Wspolnocie Europejskiej (DzUrz UEL. Nr 80, s. 29 ze zm.).
DzU Nr 79, poz. 550 ze zm.

K23/07, DzU Nr 120, poz. 778.

W okresie przejsciowym trwajgcym do dnia 23.03.2008 r.
przepisy ustawy, zgodnie z warunkowym przyzwoleniem
zawartym w dyrektywie, mogty by¢ stosowane do wezszej
grupy wykonujacych dziatalnos¢ gospodarczg pracodaw-
cow zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikow, zas
po tej dacie objeto nimi pracodawcow zatrudniajgcych co
najmniej 50 pracownikow. Dane statystyczne cytuje za
opracowaniem Piotra Ciompy (2016, s. 16).

Roznice miedzy aktywnoscig zwigzkow zawodowych a rolg
partycypacyjng pracowniczych ciat pozazwigzkowych oma-
wiam szerzej w monografii (Wratny, 2019a, s. 23-34).
Opowiadam sie za zastgpieniem terminu ,rada pracowni-
kéw”, kojarzgcego sie z dawng radg pracowniczg w przed-
sigbiorstwach panstwowych przez majgce swojg tradycje
okreslenie ,rada zaktadowa”.

Podobny poglad zostat wyrazony przez Pahstwowg Inspek-
cje Pracy w podsumowaniu wynikéw kontroli przestrze-
gania ustawy o radach pracownikow. | tak, zdaniem PIP,
~ustawodawca nie przewidziat mechanizmu polegajgcego
na przyjeciu chociazby cze$ci uprawnien organizacji zwigz-
kowej przez rade, w przypadku gdy u danego pracodawcy
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zwigzki zawodowe nie dziatajg. Takie rozwigzanie mogtoby
mie¢ wplyw na podejmowanie przez pracownikow dziatan
zmierzajgcych do powotania rady.” Szczegdfowe propozy-
cje dotyczgce tej kwestii omawiam w monografii ,Fenomen
partycypaciji...” (Wratny, 2019a, s. 160-168).
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Abstract: The coronavirus epidemic has increased the importance of remote work and its popularity in companies. Remote
work has so far been mainly a tool for acquiring and retaining employees who are particularly valuable for the company,
an important element in creating attractive employment conditions. In the conditions of a pandemic, work performer
remotely is no longer just a benefit, and has become a means of maintaining physical distance — an important component
of everyday life. The changes taking place today in the field of communications methods, the dynamic development of
information technologies, intensified during the pandemic, affect the shape of the work-life relationship. On the one hand,
remote work may disrupt the border line between work and non-work life, but at the same time it creates an opportunity
to deal with this challenge. The aim of the articles to presentation of selected results of empirical research devoted to
remote work during a pandemic, taking into account the benefits and opportunities as well as limitations related to this
way of working, especially concerning issues related to the reconciliation of professional and personal roles.

Keywords: remote work, COVID-19 pandemic, work-life balance, modern Technologies
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Abstrakt: Epidemia koronawirusa wptyneta na wzrost znaczenia pracy zdalnej i jej upowszechnienie sie w firmach.
Praca zdalna byta dotychczas gtéwnie narzedziem stuzagcym pozyskiwaniu i zatrzymaniu szczegélnie cennych dla firmy
pracownikdw, istotnym elementem tworzenia atrakcyjnych warunkéw zatrudnienia. W warunkach pandemii praca
wykonywana w trybie zdalnym przestata by¢ jedynie benefitem, a stata sie srodkiem zachowania dystansu fizycznego -
istotna sktadowa codziennosci. Zmiany zachodzace wspoétczesnie w zakresie sposobdw komunikacji, dynamiczny rozwoj
technologii informacyjnych, zintensyfikowany podczas pandemii, oddziatujg na ksztatt relacji praca-zycie pozazawodowe.
Praca zdalna z jednej strony moze zaburza¢ granice na linii praca-zycie pozazawodowe, ale jednoczesnie stwarza
mozliwos¢, aby radzi¢ sobie z tym wyzwaniem. Celem artykutu jest prezentacja wybranych wynikéw badan empirycznych
poswieconych kwestii Swiadczenia pracy zdalnej w czasie pandemii, ze szczegélnym uwzglednieniem korzyscii szans oraz
ograniczen zwigzanych z tym sposobem wykonywania pracy, zwtaszcza w obszarze godzenia rél zawodowych i osobistych.
Stowa kluczowe: praca zdalna, pandemia COVID-19, work-life balance, nowoczesne technologie

WSTEP

W literaturze przedmiotu w kontekscie wybuchu
pandemii mozemy spotkac sie z terminem VUCA,
ktory stanowi akronim od stoéw: zmiennos¢ (ang.
volatility), niepewnosc¢ (ang. uncertainty), ztozono$¢
(ang. complexity) i niejednoznacznosé¢ (ang. ambi-
guity). Okreslenia te opisujg warunki funkcjonowa-
nia wspotczesnego cziowieka w réznych obszarach

jego aktywnosci. Sytuacja pandemii spowodowata
nasilenie tych czynnikbw na poziomie globalnym
oraz postawita przed nami wyzwanie w postaci ko-
niecznosci nauczenia sie funkcjonowania w nowych
okolicznosciach. Zmiany te w sposdb szczegdlny
dotknety rynek pracy (Dolot, 2020). Zdaniem Mat-
gorzaty Skoniecznej, ,Sytuacja, jaka wprowadzit na
rynku pracy COVID-19, przypomina nieco spraw-
dzanie prognoz pogody. Cho¢ mamy w reku coraz
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wiecej zrédet informacji i narzedzi $ledzenia obec-
nej sytuacji zwigzanej z koronawirusem — czasem
przewidywania po prostu zawodzg” (Pot roku nowej
normalnosci, s. 22).

Nowe technologie wraz z wybuchem pandemii
umocnity swojg pozycje na rynku pracy. To swoista
rewolucja dla obszaru HR. Dotyczy to zmian w za-
kresie sposobdw rekrutowania kandydatow do pracy
i popularyzacji zdalnego procesu rekrutacyjnego
poprzez wykorzystanie do tego celu, w wigkszym
niz dotychczas zakresie, komunikatorow, narzedzi
wideo, oprogramowania, narzedzi chmurowych
wspomagajacych efektywnos$¢ rekrutacji. Coraz
wiecej pracownikéw zaczeto szukac zatrudnienia
poprzez aplikacje mobilne. Efekty naszej pracy co-
raz czesciej przetwarzane sg przez systemy informa-
tyczne. Epidemia koronawirusa wptynetfa na wzrost
znaczenia pracy zdalnej i jej upowszechnienie sie
w firmach. Praca $wiadczona zdalnie byta dotych-
czas gtéwnie narzedziem stuzgcym pozyskiwaniu
i zatrzymaniu szczegolnie cennych dla firmy pracow-
nikdw, istotnym elementem tworzenia atrakcyjnych
warunkow zatrudnienia, rozwigzaniem utatwiajgcym
godzenie pracy z domem. W warunkach pandemii
praca tak wykonywana przestata byc¢ jedynie bene-
fitem, a stata sie srodkiem prewenciji przeciw choro-
bie, sposobem na zachowanie dystansu fizycznego
— istotng sktadowag codziennosci, czesto koniecz-
noscig pozwalajgcg zminimalizowac ryzyko infekcji
i ochroni¢ zdrowie pracownikow, a takze zapewni¢
ciagtos¢ funkcjonowania organizacji (Dolot, 2020;
Krzyszkowska-Dgbrowska, 2020).

Pandemia koronowirusa spowodowata daleko
idgce zmiany na rynku pracy w krotkim czasie.
W zwigzku z przeciwdziataniem COVID-19 i ochrong
zdrowia pracownikow pracodawcy zostali zobligo-
wani do nagtej reorganizacji sposobu prowadze-
nia swojej dziatalnosci (Krzyszkowska-Dgbrowska,
2020). Pracy zdalna czegsto byta zwigzana z polece-
niem stuzbowym przetozonego, do ktdérego pracow-
nik byt zobowigzany sie zastosowac, niezaleznie od
preferencji dotyczgcych sposobu swiadczenia pracy
(ILO, 2020). Praca poza tradycyjnym miejscem jej
wykonywania stata sie codziennos$cig rowniez tych
0s6b, ktore wczesniej miaty znikome doswiadczenie
w tym zakresie lub nie miaty go wcale (Eurofound,
2020). Praca zdalna w warunkach pandemii cecho-
wata sie tym, ze pracownicy przez dtuzszy czas
przebywali w domu w trudnych warunkach zewnetrz-
nych. Taka sytuacja, zwigzana z przedtuzajgcg sie
izolacjg (a niekiedy kwarantanna) zwiekszyta ryzyko
wystagpienia stresu i niepewnosci, a w konsekwen-
Cji wyczerpania emocjonalnego spowodowanego
lekiem o spoteczno-ekonomiczne skutki kryzysu
pandemicznego w wymiarze osobistym i globalnym
(ILO, 2020)

Celem artykutu jest przedstawienie wybranych
wynikow badan empirycznych poswieconych kwe-
stii Swiadczenia pracy zdalnej w czasie pandemii,
ze szczegoblnym uwzglednieniem korzysci i szans
oraz ograniczeh zwigzanych z tym sposobem wy-
konywania pracy, zwfaszcza w obszarze godzenia

rél zawodowych i osobistych. W artykule wykorzy-
stano zaréwno wyniki badan zagranicznych (ILO,
Eurofound) dotyczgcych zagadnienia pracy zdalnej,
jak rowniez dane krajowe na ten temat pochodzace
z GUS i wyniki badan Aktywni+. Praca zdalna z per-
spektywy pracownikow i pracodawcow przepro-
wadzonych na zlecenie Gumtree.pl oraz badania
przeprowadzonego przez Grupe Pracuj. W pomiarze
zrealizowanym przez Grupe Pracuj w okresie 10-28
wrzesnia 2020 r. wzieto udziat 892 uzytkownikow
portalu Pracuj.pl (metoda CAWI)" Badanie iloSciowe
pracownikow i pracodawcéw Aktywni+. Praca zdalna
z perspektywy pracownikow i pracodawcow prze-
prowadzono w okresie 23.04.-9.05.2020 r. na probie
518 pracownikow (metoda CAWI) oraz 101 praco-
dawcow (metoda CATI)2.

Praca zdalna definiowana jest jako ,praca wyko-
nywana w dowolnej odlegtosci od miejsca, w ktorym
oczekuje sie na jej efekty lub gdzie bytaby wykony-
wana w ramach tradycyjnego systemu zatrudnienia,
przy uzyciu dostepnych technik informatycznych
i telekomunikacyjnych” (Dolot, 2020). Najbardzie;j
powszechng formg jest praca $wiadczona wytgcznie
z domu przez pracownika z wykorzystaniem tech-
nologii informatycznych. Wystepuje czesto w po-
staci domowego biura tzw. home office. W literatu-
rze przedmiotu prezentuje sie zarowno zalety, jak
i wady tego sposobu wykonywania pracy. Przede
wszystkim zwraca sie uwage na wiekszg elastycz-
nos¢ w podejmowaniu dziatan, mozliwos¢ dopaso-
wania pracy do indywidualnych preferencji, a takze
taczenia pracy z zyciem osobistym oraz spedzania
wiekszej ilosci czasu z bliskimi. Ponadto docenia sie
mozliwos¢ wiekszego zaangazowania pracownika
w wykonywang prace, dzieki lepszej koncentraciji
na zadaniach. Nie bez znaczenia jest oszczednos¢
czasu, srodkow finansowych oraz ochrona srodowi-
ska zwigzana z rezygnacjg z dojazdéw do/z pracy.
Akcentuje sie rowniez takie korzysci, jak zmniejsze-
nie poziomu stresu, wiekszg lojalno$¢ pracownika
wobec pracodawcy, a takze odczuwanie wiekszej
satysfakcji z pracy i zycia. Wsrdd niedogodnosci
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnie zwraca
sie uwage na koniecznos¢ samodyscypliny w pla-
nowaniu i organizowaniu zaje¢ w ciggu dnia, ogra-
niczony dostep do zasobdw organizaciji, a takze
zmniejszenie dostepu do szkolen i zmniejszenie
szansy na rozwoj i awans. W piSmiennictwie po-
Swieconym pracy zdalnej duzo uwagi poswieca sie
réwniez poczuciu izolacji pracownikéw wynikaja-
cego ze zmniejszonych kontaktow ze wspotpracow-
nikami. Pojawia sie rowniez zjawisko deprecjonowa-
nia pracy zdalnej i postrzeganie jej przez pryzmat
nieefektywnego ,siedzenia w domu”. Z uwagi na
ograniczone zaufanie do pracownikow cze$¢ pra-
codawcow jest zwolennikami bezposredniej kontroli
nad pracownikami wykonujgcymi swoje obowigzki
z biurze (Dolot, 2020). Praca zdalna moze wigzac
sie z dtuzszymi godzinami pracy, pracg w czasie
wolnym, w niestandardowych godzinach — wieczo-
rami oraz w weekendy. Powodem tego stanu rzeczy
jest m.in. zmiana rutyny pracy, przerwy w pracy,
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czas dojazdow do pracy zastepowany czasem
pracy (ILO, 2020)2.

Zmiany zachodzgce wspoiczesnie w zakresie
sposobdéw komunikacji, dynamiczny rozwoj tech-
nologii informacyjnych, zintensyfikowany podczas
pandemii, oddziatujg na ksztatt relacji praca-zycie
pozazawodowe. W literaturze przedmiotu mozemy
spotkac sie z szeregiem negatywnych konsekwencji
technologii mobilnych, wykorzystywanych podczas
pracy zdalnej, dla godzenia pracy z zyciem poza-
zawodowym pracownikow. Pojawia sie ryzyko presiji
wynikajgcej z koniecznosci permanentnej dostep-
nosci (Kubacka, Mroczkowska, 2019). Mozliwos¢
korzystania przez pracownika z telefonu stuzbowego
i innych narzedzi mobilnych oferowanych przez pra-
codawce podczas pracy zdanej podnosi oczekiwa-
nia dotyczgce nieustannego ,bycia w gotowosci”,
»pozostawania w kontakcie” z pracodawca. Co nie-
kiedy moze przektfadac sie na wewnetrzny przymus
ciagtego korzystania z narzedzi mobilnych (Sarkar
iin., 2012). W efekcie korzystanie z nowoczesnych
technologii moze prowadzi¢ do zwiekszenia zaan-
gazowania (w tym ilosci czasu) przeznaczonego
na prace (Kubacka, Mroczkowska 2019). Skutkiem
tego jest przedtuzenie stresu zwigzanego z praca,
problemy zdrowotne, ,ucieczka w prace” kosztem
zycia rodzinnego, towarzyskiego, realizacji pasji i za-
interesowan. Zatem technologie moga przyczynia¢
sie do konfliktu na linii praca-zycie pozazawodowe
(Sarkariin., 2012).

PRACA ZDALNA W CZASIE PANDEMII
W SWIETLE BADAN EMPIRYGZNYCH

Wykorzystanie technologii teleinformatycznych
oraz reorganizacja pracy umozliwita Swiadczenie
pracy zdalnie w czasie pandemii w znacznie wiek-
szej skali niz pierwotnie zaktadano. W tym sensie
pandemia koronawirusa przyspieszyta elastycznosc¢
sity roboczej, a przed menedzerami postawita wy-
zwanie w postaci zarzgdzania zespotami zdalnymi
na niespotykang dotad skale. Najwiekszy wzrost
liczby pracownikow zdalnych podczas pandemii
wystgpit w krajach, w ktérych praca w tej formie juz
przed jej wybuchem byta dobrze rozwinieta. Z ra-
portu Migdzynarodowej Organizacji Pracy wynika,
ze w zwigzku z epidemig koronawirusa w Finlandii
blisko 60% pracownikow przeszio z biura do pracy
w domu. W Luksemburgu, Holandii, Belgii, Danii
wskaznik ten wynosit 50%, natomiast w Irlandii, Au-
strii, Wioszech, Szwecji — 40%. Srednio w Europie
blisko 1/4 pracownikdw (24%), ktdrzy wczesniej nie
pracowali zdalnie przeszio na tryb pracy z domu.
Wsrdéd osob, ktore pracowaty zdalnie sporadycz-
nie wskaznik ten wyniést 56% (ILO, 2020). Badanie
Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw
Zycia i Pracy (Eurofound) przeprowadzone ws$réd
pracownikow w UE wskazuje, ze poziom wyksztat-
cenia zatrudnionych byt silnie skorelowany z mozli-
woscig wykonywania pracy w domu. W ramach tele-
pracy pracowato w UE 3/4 pracownikow z wyzszym
wyksztatceniem (74%), nieco ponad 1/3 (34%) os6b

ze srednim wyksztatceniem oraz 14% z wyksztatce-
niem podstawowym. Z badania Eurofoundu wynika,
ze najwiekszy udziat pracownikdéw zdalnych (praca
wykonywana z domu stale lub czesciowo) zanoto-
wano w takich sektorach jak edukacja (82%), ustugi
finansowe (74%), administracja publiczna (68%), naj-
mniejszy zas w rolnictwie (28%), transporcie (23%),
sektorze zdrowotnym (23%) (ILO, 2020). Z wyzej
przytoczonego badania wynika, ze o przejsciu na
prace zdalng w czasie pandemii decydowat przede
wszystkim charakter pracy i zakres zadan, ktore
mogty by¢ realizowane zdalnie, nie zas sytuacja
rodzinna pracownikéw. Posiadanie dzieci w wieku
szkolnym nie miato wiekszego znaczenia dla decy-
Zji pracodawcy o skierowaniu pracownika na prace
zdalng. Prace w tej formie wykonywato 48% pracow-
nikow nieposiadajgcych dzieci w wieku szkolnym
i 45% pracownikow, ktore miaty dzieci w tym wieku
(ILO, 2020).4

W Polsce pandemia réwniez wptyneta na otwar-
cie pracodawcow na formy zatrudnienia umozliwia-
jace zachowanie dystansu spofecznego, w tym na
prace zdalna. Zgodnie z danymi GUS na koniec
marca 2020 r. w zwigzku z sytuacjg epidemiczng
11% 0s6b sposrod ogotu pracujgcych objetych ba-
daniem ,Popyt na prace” pracowato zdalnie (GUS,
2020). Prace zdalng swiadczyfa co 6. osoba pracu-
jaca w sektorze publicznym i co 12. osoba zatrud-
niona w sektorze prywatnym. Na poczatku pande-
mii w Polsce najwiekszy udziat os6b pracujgcych
zdalnie wystepowat w jednostkach zatrudniajgcych
od 10 do 49 osob (13,6%), w jednostkach wiek-
szych i mniejszych udziat ten wynosit po ok. 10%
pracujgcych. Udziat pracujgcych, ktdrzy w zwigzku
z sytuacjg epidemiczng pracowali zdalnie na koniec
| kwartaftu 2020 r. byt zréznicowany wedtug sekcji
PKD. W przemysle i budownictwie udziat ten wynosit
5%, podczas gdy w ustugach byt niemal 3-krotnie
wyzszy (w sekcjach informacja i komunikacja oraz
edukacja ksztattowat sie na poziomie 40% ogofu
pracujgcych). Dane GUS z konca grudnia 2020 r.
(GUS, 2021) wskazuja, ze udziat oséb pracujgcych
zdalnie w tym okresie byt zblizony do tego z po-
czatku pandemii — wyniost 10,8% (0 5,5 pkt proc.
wiecej niz we wrzesniu 2020 r.). Nastgpit znaczacy
wzrost wykorzystania pracy zdalnej w takich sek-
cjach jak informacja i komunikacja — 0 20% w po-
réwnaniu z danymi z poczatku pandemii w Polsce.
Ponadto co 3 pracujgcy w sekcji dziatalno$¢ profe-
sjonalna, naukowa i techniczna wykonywat prace
zdalnie (GUS, 2021).

Z badania pracownikow zrealizowanego w ra-
mach projektu Aktywni+. Praca zdalna z perspek-
tywy pracownikow i pracodawcow wynika, ze wsrod
gtéwnych powoddéw braku pracy w systemie zdal-
nym pracownicy wymieniali: brak mozliwosci wy-
konywania pracy w takim trybie (54%) oraz brak
zgody pracodawcy na ten sposdb wykonywania
pracy (22%). 1/5 badanych (22%) przyznata, ze ma
mozliwos¢ swiadczenia pracy w ten sposob, ale nie
chce z niej korzystac. Szczegdtowe dane na ten te-
mat prezentuje wykres 1.
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Wykres 1. Dlaczego nie pracuje Pan/i zdalnie?

Emoja praca moze by¢
wykonywana w trybie
zdalnym, ale pracodawca
nie wyrazit na to zgody

B moja praca moze by¢
wykonywana w trybie
zdalnym, ale nie
chciatam/chciatem
pracowac w trybie zdalnym

54% 2%
22%

O moja praca nie moze by¢
wykonywana w trybie
zdalnym

Oinne

22%

Zrédto: ARC rynek i opinie dla Gumtree.pl, N=127 (pracownicy
niepracujacy zdalnie), CAWI; www.raportpracazdalna.pl

Jesli chodzi o przyczyny braku zgody pracodawcy
na prace zdalng, pracownicy deklarowali, ze zdaniem
ich przetozonego nie jest to konieczne (na takg od-
powiedz wskazafo 68% respondentow). W ocenie 1/5
badanych (21%) zdaniem ich pracodawcy taka forma
Swiadczenia pracy nie jest produktywna. Problemem
wskazywanym przez 4% badanych jest sposob rozli-
czania sie z tej formy wykonywania pracy. Pracownicy,
ktérzy z wiasnej woli nie zdecydowali sie na wykony-
wanie pracy zdalnie, deklarowali, ze gféwng przyczyng
ich wyboru jest brak warunkéw do pracy zdalnej (32%
badanych), a takze nieche¢ do pracy wykonywane;
poza tradycyjnym miejscem wykonywania pracy
(22%). Akcentowano rowniez stres zwigzany z takg
formg $wiadczenia pracy (7%) oraz nieche¢ praco-
dawcy wobec pracy wykonywanej w niestandardowy
sposoéb (7%) (Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

Pracodawcy objeci badaniem Aktywni+. Praca
zdalna... wskazali, ze w zwigzku z pandemig wirusa
COVID-19 w 43% firm wyrazono tymczasowg zgode
na prace zdalng, ale tylko dla niektérych pracowni-
kow. Praca zdalna objefa wszystkich zatrudnionych
w 15% przedsiebiorstw, zas w 42% firm nie wpro-
wadzono pracy zdalnej w zwigzku z rozprzestrze-
nianiem sie epidemii. Kluczowym kryterium branym
pod uwage przy podjeciu decyzji 0 mozliwosci pracy
w systemie zdalnym przez danego pracownika byt
przede wszystkim zakres obowigzkéw (60% wska-
zan) oraz stanowisko (40% wskazan). Gtowng przy-
czyng, dla ktérego czes¢ firm nie zdecydowata sie na
prace zdalng swoich pracownikéw podczas epidemii
byt brak mozliwosci wykonywania przez nich pracy
w trybie zdalnym (93% wskazan) (Aktywni+. Praca
zdalna..., 2020).

Praca zdalna stawia wiele wyzwan po stronie pra-
codawcow. Do najwazniejszych z nich nalezg orga-
nizacja pracy pracownikdw (wyposazenie w sprzet,
stosowne oprogramowanie), sprecyzowanie zasad
kooperacji i komunikacji z pracownikami, zdefiniowa-
nie celdéw i zadan do realizacji, oferowanie wsparcia
pracownikom podczas pracy, zapewnienie poczucia
przynaleznosci do firmy i bezpieczenhstwa, informo-
wanie pracownikdow na temat sytuacji w firmie oraz
na temat postepdw prac w zakresie realizowanych
projektow (Dolot, 2020). Z odpowiedzi pracownikow

w ramach badania Aktywni+. Praca zdalna... wynika,
ze pracodawca udostepnit (bgdz dofinansowat) na
potrzeby pracy zdalnej komputer (51% wskazan),
dostep do oprogramowania i dyskébw w chmurze
(44% wskazan), a takze telefon komérkowy (35%).
Mozliwos¢ pracy zdalnej zostata uregulowana w przy-
padku ponad potowy pracownikéw (54%) w sposob
nieformalny (forma ustna), za$ w odniesieniu do 46%
pracownikdw miafa forme uregulowang (na pismie).
W firmach mniejszych (ponizej 10 osob) dominujg
rozwigzania nieformalne (64% wskazan), natomiast
w duzych organizacjach (powyzej 250 osbb) prze-
wazajg uregulowania formalne (55% odpowiedzi)
(Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

W firmach, w ktérych wyrazono zgode na tymcza-
sowg prace zdalng w zwigzku z epidemig koronawi-
rusa, najczestsze obawy wsrod pracodawcow w tym
zakresie dotyczyty braku bezposredniego kontaktu
z pracownikami (19% wskazan), braku pewnosci czy
pracownik realizuje swoje zadania, Swiadczac prace
zdalnie (13% odpowiedzi). Ponadto cze$¢ pracodaw-
cOwW wyrazata przekonanie o poczuciu niesprawie-
dliwosci zwigzanym z tym, Zze pracownik pracujgcy
w systemie pracy zdalnej otrzymuje wynagrodzenie
na takim samym poziomie jak wczesniej (udziat takich
odpowiedzi wynosit 12%). Niemal pofowa badanych
(49%) nie miata obaw zwigzanych z upowszechnie-
niem pracy zdalnej w ich firmach w czasie pandemii
(Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

Praca zdalna jest ceniona przez pracownikow
przede wszystkim z uwagi na elastyczne godziny
pracy (takg odpowiedz wskazafa 1/3 badanych w tym
36% badanych majgcych dzieci ponizej 18. roku zy-
cia), oszczednosci zwigzane z dojazdami (21% wska-
zan), mozliwo$¢ pracy w dowolnym miejscu (19%
wskazan), a takze sposobnos¢ do unikania codzien-
nych spotkan ze wspoétpracownikami, przetozonymi
(8% odpowiedzi) (Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).
Szczegotowe dane na ten temat prezentuje wykres 2.

Ograniczony kontakt ze wspotpracownikami jest
traktowany jako jedna z najwiekszych zalet i jedno-
czesnie wad pracy zdalnej. Pracownicy uczestniczacy
w badaniu Aktywni+ Praca zdalna... wskazujg ten
aspekt jako najwiekszg niedogodnosc¢ pracy zdalnej
(25% wskazan). Do pozostatych trudnosci zwigzanych
ze zdalnym swiadczeniem pracy zaliczono m.in. duzg
liczbe ,rozpraszaczy”, np. telewizor (21% badanych),
a takze brak granicy miedzy pracg i zyciem poza-
zawodowym (17%). Szczego6towe dane na ten temat
prezentuje wykres 3. Warto podkresli¢, ze na brak
wyraznego rozdzielenia pracy od zycia poza nig naj-
czesciej zwracali uwage pracownicy w przedziale
wiekowym 45-65 lat (22% wskazan) oraz w wieku
25-34 lata (17% wskazan), czyli w okresie, na ktory
przypada najwigksze obcigzenie zwigzane z opiekg
nad dzie¢mi i pozostatymi zaleznymi cztonkami ro-
dziny (w tym osobami starszymi). Problem ten cze-
Sciej akcentowany byt przez kobiety (20% wskazan)
niz mezczyzn (13% wskazan). Jest to spowodowane
spietrzeniem zobowigzan zawodowych i rodzinnych,
w tym opiekunczych, ktdére w sposob szczegdlny sg
udziatem kobiet (Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).
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Wykres 2. Co najbardziej ceni Pan/i w wykonywaniu pracy zdalnej?
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Zrédto: ARC rynek i opinie dla Gumtree.pl, N=399 (pracownicy wykonujacy prace zdalnie), CAWI; www.raportpracazdalna.pl

Badanie Anny Dolot wskazuje, ze odczuwanie
negatywnych aspektdéw pracy zdalnej podczas pan-
demii ulegfo intensyfikacji w poréwnaniu z okresem
przed jej rozpoczeciem. Pracownicy wykonujgcy
swoje obowigzki stuzbowe w domu przed wybuchem
pandemii i podczas jej trwania w okresie pandemii
narzekali duzo czesciej na brak bezposredniego kon-
taktu ze wspotpracownikami (wzrost o ponad 50%
w poréwnaniu z oceng pracy zdalnej przed pandemig
— niemal 70% wskazan), zacieranie sig granicy na linii
praca-zycie osobiste (wzrost o blisko 40% — niemal
55% wskazan), trudnosci w skupieniu sig¢ z uwagi na
obecnos¢ domownikow (wzrost o blisko 25% — 35%
wskazan), a takze poczucie bycia caly czas w pracy
(wzrost o ponad 20% — 40% odpowiedzi) (Dolot,
2020).

Innowacje w dziedzinie zatrudnienia, zastosowa-
nie i rozwoj nowoczesnych technologii pozwalajg na
wdrozenie pracy zdalnej, elastycznego czasu pracy.
Zmiany w zakresie sposobéw komunikacji oraz dyna-
miczny rozwoj nowoczesnych technologii informacyj-
nych wptywajg na zmiane relacji na linii praca-zycie
pozazawodowe. Pojawiajgce sie tu rozwigzania z jed-
nej strony mogg pomaéc w godzeniu rol zawodowych
i tych poza praca, z drugiej zas niosg ryzyko przeno-
szenia pracy do domu i spraw domowych do pracy
oraz mogg prowadzi¢ do zacierania granic miedzy
pracg i zyciem poza nig (Surzykiewicz, 2019). Rodzice
sg jedng z najbardziej obcigzonych grup w zakresie
rbwnowazenia pracy z zyciem pozazawodowym.
Pandemia dodatkowo przysporzyta nowych trudno-
sci w tym zakresie, zwigzanych m.in. z godzeniem
pracy z organizacjg zdalnej nauki dzieci. Z badania
przeprowadzonego przez Eurofound wynika, ze pra-
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cownicy, ktdrzy podczas kryzysu spowodowanego
przez COVID-19 pracowali z domu oraz wychowywali
dzieci (ponizej 17. roku zycia) czesciej uskarzali sie
na trudnosci w zachowaniu réwnowagi na linii pra-
ca-zycie pozazawodowe w poroéwnaniu z pracow-
nikami pracujgcymi w biurze lub w innej lokalizaciji
(poza domem) oraz z tymi, ktorzy pracowali z domu,
ale nie mieli dzieci. W tej pierwszej grupie (rodzice
pracujgcy z domu) odsetek osdb majgcych problemy
z koncentracjg na pracy z powodu spraw rodzinnych
wynosit 22%, podczas gdy w pozostatych zbiorowo-
Sciach ksztattowat sie na poziomie odpowiednio —
8% (pracownicy posiadajgcy dzieci, pracujgcy poza
domem) oraz 5% (pracujgcy z domu nieposiadajacy
dzieci). Zdaniem pracownikéw — rodzicow pracujg-
cych zdalnie sprawy rodzinne utrudniaty im poswie-
cenie czasu na prace (Eurofound, 2020). Trudng
sytuacje rodzicow podczas wykonywania pracy zda-
nej potwierdzajg rowniez badania portalu Pracuj.pl.
Wiekszos¢ rodzicow pracujgcych zdalnie, uczestni-
czacych w tym badaniu we wrzesniu 2020 r. przy-
znata, ze mieli wieksze trudnosci z wykonywaniem
pracy zdalnej niz osoby, ktore nie posiadaty dzieci,
a godzenie roli pracownika i rodzica przysparzato im
problemdw. W ich opinii w czasie pandemii czesciej,
niz miato to miejsce wczesniej, pracowali w niestan-
dardowych godzinach. Co moze napawa¢ pewnym
optymizmem, w obliczu niedogodnosci zwigzanych
z taczeniem pracy z domem badani spotkali sie ze
zrozumieniem przetozonych. Z przytoczonego bada-
nia wynika rowniez, ze 2/3 ankietowanych rodzicow,
ktorych dzieci uczeszczaty do szkoty byto zdania,
ze otwarcie szkot i przedszkoli byto dla nich duzym
odcigzeniem, taka sama grupa badanych traktowata
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Wykres 3. Co jest wedfug Pana/i najwiekszym minusem pracy zdalnej?
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jako duze wyzwanie potencjalng koniecznos¢ zmiany
sposobu realizacji edukaciji na tryb zdalny. Wyniki
badania wskazuja, ze szkoty odgrywajg istotng role
w tworzeniu warunkow sprzyjajacych tworzeniu tzw.
home office dla rodzicéw wykonujgcych zdalnie za-
dania stuzbowe (Pdt roku nowej normalnosci...).?

Na zacieranie sie granicy miedzy pracg i zyciem
pozazawodowym podczas wykonywania pracy zdal-
nej niewatpliwie ma wptyw postawa pracownikow
i spostb korzystania z elastycznosci czasu pracy pod-
czas pracy w domu. Pracownicy uczestniczacy w ba-
daniu Aktywni+. Praca zdalna... deklarowali, ze zorga-
nizowanie dnia pracy zdalnej nastrecza im trudnosci.
Na skali od 1 do 5 (gdzie 1 oznacza najwyzszy poziom
trudno$ci, zas 5 — najnizszy) 44% badanych ocenito
poziom trudnosci organizacji dnia pracy swiadczone;j
zdalnie na ,4”, z kolei 1/4 badanych wskazatfa na naj-
wyzszy poziom trudnosci, czyli ,5”. W przypadku ko-
biet odsetek ten wynosit 19%, w przypadku mezczyzn
- 31%. Czegstym problemem podczas uporzadkowania
dnia pracy sg trudnosci w koncentracji na zadaniach
stuzbowych i odrywanie sie od pracy. Respondenci

deklarowali, ze podczas pracy zdalnej zdarza sige im
wykonywanie czynnosci niezwigzanych z praca stuz-
bowa — na takg odpowiedz wskazato blisko 68% bada-
nych. Wsrod najczesciej wykonywanych aktywnosci
wymieniano ogladanie TV/serfowanie po internecie
(53% badanych, w tym 50% kobiet i 57% mezczyzn),
sprzatanie (43% respondentow, w tym 49% kobiet
i 38% mezczyzn), zajmowanie sie dzie¢mi (36% wska-
zan, w tym 47% kobiet i 26% mezczyzn) oraz robie-
nie dtugich przerw (36% wskazan, w tym 31% kobiet
i 41% mezczyzn). Zdecydowana wiekszos¢ respon-
dentéw (68%) przyznata, ze zdarza sie im przekraczac
czas pracy zdalnej. Do najczestszych powoddw takiej
sytuacji respondenci zaliczyli wykonywanie czynno-
Sci niezwigzanych z pracg (46% wskazan), a takze
problemy ze skupieniem si¢ (31%) i robienie sobie
dtuzszych przerw (30% wskazan).

Znaczgca role w zachowaniu przez pracownika
balansu na linii praca-dom odgrywa pracodawca. Bli-
sko 3/4 pracownikow objetych badaniem Aktywni+.
Praca zdalna... przyznata, ze pracodawca w czasie
pracy zdalnej kontaktowat sie z nimi lub zlecat zada-
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nia zawodowe poza wyznaczonymi godzinami pracy,
ztym ze 31% badanych wskazato, ze zdarzato sig to
regularnie, zas 41% respondentow zaznaczyto, ze ma
to miejsce sporadycznie. W przypadku 28% badanych
nie wystgpowaly takie sytuacje. Co istotne, w duzych
firmach 18% pracownikéw wskazato, ze pracodawca
systematycznie kontaktowat sie z nimi poza godzinami
pracy, z kolei w mniejszych firmach odsetek ten wahat
sie od 32% (firmy zatrudniajgce ponizej 10 os6b) do
36% (firmy zatrudniajace od 10 do 249 osob). W opi-
nii pracownikdw kontaktowanie sie przetozonego
z pracownikami poza godzinami pracy moze wynikac
przede wszystkim z postrzegania przez przetozonego
pracy zdalnej jako elastycznej formy wspoipracy (42%
wskazan) oraz z checi wykorzystania sytuacji, ze
pracownik ma staty dostep do narzedzi pracy (32%
wskazan). Istotng przyczynag tego stanu rzeczy jest tez,
zdaniem badanych, brak przejrzystej komunikacji na
linii pracownik-przetozony (16% wskazan) (Aktywni+.
Praca zdalna. .., 2020). Z badania firmy doradczej Grant
Thornton, przeprowadzonego w listopadzie 2020 r.
wynika, ze 14,6% pracownikéw deklarowato, ze ich
pracodawca przewiduje dla pracownikow pracuja-
cych zdalnie wsparcie psychologiczne. Eksperci HR
sygnalizujg w tym zakresie coraz wieksze zaburzenia
w funkcjonowaniu pojedynczych pracownikéw oraz
zespofow (Btaszczak, 2020).

Zdaniem wigkszosci badanych pracownikéw
(43%) praca zdalna moze chroni¢ przed wypaleniem
zawodowym, przeciwnego zdania byta ponad 1/3 ba-
danych (37%), zas 20% nie miato zdania na ten temat.
W opinii badanych umozliwienie pracownikowi pracy
zdalnej jest przejawem partnerskiej relacji z przetozo-
nym (40% wskazan) oraz wyrazem uznania przeto-
zonego wobec podwiadnego (34% wskazan), pozo-
stafa cze$c¢ pracownikow (24%) ocenita, ze mozliwos¢
pracy zdalnej nie przektada sie na relacje pracodaw-
ca-pracownik (Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

Czestym argumentem wysuwanym przez przeciw-
nikow pracy zdalnej jest niska efektywnos¢ tego spo-
sobu swiadczenia pracy. Z badania Aktywni+. Praca
zdalna... wynika, ze blisko pofowa pracownikdéw oce-
nita efektywnos¢ swojej pracy wykonywanej zdalnie
na podobnym poziomie jak w trybie stacjonarnym
(48%). Niemal 1/4 badanych (24%) okreslita jg jako
wyzszg niz przy wykonywaniu zadan w miejscu pracy,
z kolei 28% badanych byto zdania, ze efektywnosé
ich pracy swiadczonej zdalnie jest nizsza niz wykony-
wanej tradycyjnie (28%). Przy czym tego zdania byto
31% kobiet i 25% mezczyzn. Optymizmem napawa
fakt, ze zdaniem zdecydowanej wiekszosci pracodaw-
coéw (68%) uczestniczagcych w tym badaniu efektyw-
nosc¢ pracownikéw w trakcie wykonywania pracy zdal-
nej jest tozsama z pracg w systemie stacjonarnym.
Odmiennego zdania byto 27% pracodawcow, z kolei
5% respondentéw przyznato, ze efektywno$c¢ pracow-
nikdw w czasie pracy zdalnej jest wyzsza niz pracu-
jacych stacjonarnie. Najwiekszy odsetek sceptykow
odnosnie do efektywnoéci pracy zdalnej (w porow-
naniu z trybem stacjonarnym) wystepowat w duzych
firmach (zatrudniajgcych powyzej 250 oséb) i wynosit
44% (Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

Najpopularniejszg formg rozliczania czasu pracy
wskazywang przez pracodawcow jest sprawdzanie
aktywnosci pracownikdéw przy komputerze (24%
wskazan) oraz samodzielne prowadzenie rozliczenia
czasu pracy przez pracownikow (24% odpowiedzi).
12% pracodawcow wskazato, ze pracownicy zapi-
Sujg postepy w wykonywaniu zdan w specjalnie de-
dykowanym programie. Ponadto 40% pracodawcow
przyznata, ze w ich firmach czas pracy zdalnej nie jest
w ogole rozliczany (Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

Zakonczenie okresu pandemii nie oznacza powrotu
do stacjonarnego swiadczenia pracy. Z badan Euro-
foundu wynika, ze 78% pracownikéw w UE chciatoby
przynajmniej od czasu do czasu pracowac w systemie
pracy zdalnej po zakonczeniu pandemii. Najbardziej
preferowanym modelem jest praca zdalna kilka razy
w tygodniu (32%), zas codziennie chciatoby pracowaé
zdalnie 13% pracownikdéw Co interesujgce stosunek
do pracy zdalnej jest Scisle zwigzany z jej doswiad-
czeniem (lub jego brakiem) w czasie pandemii. Osoby,
ktére w czasie pandemii pracowaty wytgcznie lub cze-
sciowo z domu w znikomym stopniu deklarowaty nie-
che¢ do pracy zdalnej w przysziosci po zakonczeniu
pandemii (odpowiednio 7% i 11%). Z kolei niemal po-
towa (45%) 0s6b, ktdre nie pracowaly z domu podczas
pandemii deklarowata, ze jest zainteresowana pracg
na odlegtos$¢ (Eurofound, 2020).

Z wczesniej przytoczonego badania przepro-
wadzonego przez portal Pracuj.pl wynika, ze 87%
respondentow, ktdrzy pracowali podczas pandemii
zdalnie w dtuzszej perspektywie czasu nadal chcia-
toby korzysta¢ z tej formy pracy. Nalezy zaznaczy¢, ze
W grupie tej przewazajg osoby, ktére opowiadajg sie
za rozwigzaniami hybrydowymi (czes¢ pracy wyko-
nywana jest w domu, cze$¢ — w biurze) — 77%. Z kolei
w petni zdalnie chciatoby pracowa¢ 16% ankietowa-
nych. W ocenie 69% pracownikéw gotowos¢ do pracy
w formie zdalnej bedzie w najblizszej przysziosci sta-
nowifa jeszcze istotniejszy, niz dotychczas, atut pra-
cownika. Z kolei zdaniem ponad 3/4 badanych (77%)
istotng zaletg pracodawcy jest dofinansowanie narze-
dzi dla pracownikéw, stuzgcych do Swiadczenia pracy
w trybie zdalnym. Podobny odsetek badanych (75%)
byt zdania, ze w przysziosci bedzie coraz wiecej ofert
pozwalajgcych na wykonywanie pracy (przynajmniej
czesciowo) zdalnie (Pot roku nowej normalnosci...).
Ustalenia te potwierdzajg wyniki badania Aktywni+.
Praca zdalna.... W ocenie wigkszosci pracownikow
biorgcych udziat w tym badaniu (73% wskazan) w naj-
blizszym czasie catos¢ lub czes¢ wykonywanej przez
nich pracy bedzie mogta by¢ swiadczona przez nich
zdalnie. W opinii 89% badanych praca zdalna bedzie
zyskiwac w przysztosci na znaczeniu. Podobnego zda-
nia byto 3/4 pracodawcow uczestniczgcych w badaniu
(Aktywni+. Praca zdalna..., 2020).

PODSUMOWANIE

Przedstawione wyniki badan wskazuja, ze pra-
cownicy wykonujacy prace zdalnie w czasie pandemii
doceniajg elastycznos¢ miejsca i czasu pracy, jakie
stwarza ta forma pracy, oszczednos$ci zwigzane z bra-
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kiem dojazdow do pracy i powrotdw z niej, a takze
brak koniecznos$ci codziennych bezposrednich relacji
ze wspotpracownikami i przetozonymi. Z przytoczo-
nych badan wynika rowniez, ze mimo pozytywnych
doswiadczen zwigzanych z pracg zdalng w czasie
pandemii pracownicy nie lekcewazg jej negatywnych
aspektow. Dotyczy to przede wszystkim braku osobi-
stego kontaktu ze wspotpracownikami i przetozonymi
(kwestia ta postrzegana jest zarowno jako zaleta, jak
i wada pracy zdalnej), zacierania sie granic miedzy
pracg i zyciem osobistym (permanentne poczucie
przebywania w pracy), trudnosci w skupieniu sie na
pracy z uwagi na obecnos¢ domownikow i specyfike
miejsca wykonywania pracy (najczesciej jest to prze-
strzeh domowa). Zatem narzedzia teleinformatyczne
wykorzystywane podczas pracy zdalnej pozwalajg
wprawdzie na zwigkszenie kontroli nad czasem pracy
i miejscem jej wykonywania, zwigkszajg mobilnos¢
pracownika, przyczyniajg sie do wzrostu elastyczno-
$ci sposobu wykonywania pracy (poprzez unieza-
leznienie sie od wykonywania pracy w okreslonym
miejscu i czasie), ale jednocze$nie mogg powodowac
trudnosci w rozdzieleniu pracy i zycia osobistego (Ku-
backa, Mroczkowska, 2019). Praca w biurze pomaga
w naturalnym wyznaczaniu tej granicy (Eurofound,
2020). Zaprezentowane badania dowodzg, ze pro-
blemem identyfikowanym przez pracownikow pra-
cujgcych zdalnie w czasie pandemii jest kontakt ze
strony pracodawcy oraz zlecanie obowigzkéw poza
wyznaczonym czasem pracy, co dodatkowo moze
nasilac trudnosci w zachowaniu balansu praca-dom.
W trudnej sytuacii, jesli chodzi o godzenie rol zawo-
dowych i rodzinnych podczas pracy zdalnej, znaj-
dujg sie rodzice, a szczegolnie kobiety, ktdre czesciej
niz mezczyzni wskazujg na problem zapewnienia
opieki nad dzie¢mi i pomocy w organizacji eduka-
cji zdalnej. Problem ten jest wyjgtkowo dojmujgcy
réwniez dla samotnych rodzicéw, rodzicow dzieci
z niepetnosprawnosciami oraz majgcych trudnosci
w nauce (ILO, 2020). Badania przywotane w artykule
wskazujag, ze negatywne aspekty pracy zdalnej sg
silniej odczuwane podczas pandemii niz przed jej
rozpoczeciem, dotyczy to zwtaszcza takich kwestii
jak poczucie izolacji spotecznej i wyobcowania oraz
rozmycia granic na linii praca-zycie pozazawodowe.
Organizujgc prace zdalng w warunkach pandemii,
pracodawca powinien zatem w sposob szczegdlny
zwrdci¢ uwage na te obszary i z wyprzedzeniem
reagowac na niepokojgce sygnaty zgtaszane przez
pracownikow. W zwigzku z tym wyzwaniem dla pra-
codawcow w organizacji pracy zdalnej jest zapewnie-
nie biezgcego kontaktu pracownika z przetozonym
oraz ze wspotpracownikami. Celem wymiany infor-
macji jest nie tylko realizacja obowigzkéw stuzbo-
wych, ale réwniez podtrzymanie relacji spotecznych
zwigzanym z miejscem pracy, gdyz relacje interper-
sonalne odgrywajg istotng role w funkcjonowaniu
pracownika w firmie (Dolot, 2020). Nalezy rozwazy¢
takie dziatania, jak organizacja wspoinej ,wirtualnej
kawy”, lunchu, spotkan w celu wymiany doswiadczen
w sytuacjach kryzysowych (ILO, 2020). W celu zwigk-
szenia efektywnosci pracownikow zdalnych zaleca

sie wykorzystywanie wideokonferencji (ILO, 2020),
a takze cykliczne przeprowadzanie ankiet wsréd pra-
cownikow pracujgcych zdalnie na temat ich potrzeb
i trudnosci zwigzanych z tg formg pracy oraz orga-
nizowanie szkolen online, webinaridéw, warsztatow
i sesji coachingowych na ten temat (m.in. z zakresu
umiejetnosci zarzgdzania czasem, umiejetnosci
komunikacyjnych, zarzadzania zespotem zdalnym)
(ILO, 2020). Sprawna, czytelna i otwarta komunikacja
z pracownikami oraz udzielone wsparcie dla pracow-
nikdbw pracujgcych zdalnie pozwala na pozyskanie
zmotywowanego zespotu, zwiekszenie poziomu
zaufania i osiggniecie dtugofalowego pozytywnego
wptywu na kulture organizacyjng firmy (ILO, 2020).
W warunkach popandemicznych warto bardziej doce-
ni¢ zalety coworkingu, ktory stanowi alternatywe dla
pracy w biurze i w domu (Sidor-Rzadkowska, 2021,
s. 13). Ten sposdb swiadczenia pracy pozwala niwe-
lowa¢ mankamenty pracy zdalnej zidentyfikowanej
w przytoczonych badaniach, takie jak brak interakcji
spotecznych, zacieranie granic na linii praca-zycie
osobiste przy jednoczesnym zachowaniu jej atutow,
do ktérych nalezg autonomia dziatania, elastycznosc
czasu pracy. Poprzez wspolne wykorzystanie wyna-
jetej infrastruktury i zasobéw (teleinformatycznych
i biurowych) coworking moze przyczyni¢ sie do ob-
nizenia poczucia wyobcowania i izolacji spoteczne;j
w trakcie pracy swiadczonej zdalnie. Do najczesciej
wymienianych korzysci wynikajgcych z tego sposobu
pracy zalicza sie: mozliwos¢ nawigzania interakcji,
poszerzenie prywatnych sieci spotecznych, reduk-
cje kosztow prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
prace w kreatywnym srodowisku pracy (Bendkowski,
2018). Zawigzujgce sie relacje miedzy coworkerami
stwarzajg szanse na poznanie specjalistow z réznych
dziedzin, wymiane doswiadczen i pogladow, dzielenia
sie pomystami biznesowymi, wspolne rozwigzywanie
problemdw, nawigzanie wspotpracy przy wspolnych
projektach. Tym samym we wspolnocie coworkingo-
wej dochodzi do transferu wiedzy, wspolnego uczenia
sie. Coworking bedacy zrédtem wsparcia informa-
cyjnego i emocjonalnego, moze przybiera¢ forme
feedbacku, burzy mézgow, coachingu. Ponadto
przestrzen coworkingowa jest wykorzystywana jako
miejsce spotkan z klientami, a takze pomieszczenie
do odpoczynku. Dzieki wydzielonej przestrzeni do ak-
tywnosci zawodowej ta forma pracy sprzyja oddzie-
leniu pracy i zycia poza nig, czego brak, jak wynika
z przedstawionych badan, jest jedng z gtéwnych wad
akcentowanych przez pracownikow swiadczacych
prace zdalnie. Oczywiscie nalezy mie¢ na uwadze,
ze coworking, z uwagi na specyfike pracy jest fatwiej
dostepny dla okreslonej grupy pracownikow, do kto-
rych nalezg m.in. reprezentanci wolnych zawodéw
czy pracownicy IT.

Przywotane w artykule badania wskazuja, ze
brak swiadczenia pracy w systemie zdalnym wynika
przede wszystkim z braku takiej mozliwosci i braku
zgody pracodawcy na ten sposob wykonywania
pracy, w mniejszym stopniu przyczyng tego stanu
rzeczy jest brak zainteresowania samego pracow-
nika pracg zdalng. Warto zatem rozwazy¢, czy pra-
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codawca nie wyrazajgc zgody na prace zdalng pra-
cownika, kieruje sie rzeczywistymi ograniczeniami
w tym zakresie wnikajgcymi ze specyfiki wykonywa-
nych zadan na danym stanowisku pracy. Nieche¢
przetozonego do zdalnego $wiadczenia pracy przez
pracownika moze wynikac rowniez z ograniczonych
mozliwosci kontroli pracownika, nieuzasadnionych
obaw zwigzanych ze stereotypowym podejsciem
pracodawcy do pracy zdalnej (przekonanie o mniej-
szej wydajnosci pracownika w porownaniu z trybem
stacjonarnym). Warto zaznaczy¢, ze obecnie stoso-
wane sg mechanizmy pozwalajgce na biezgco moni-
torowac pracownikéw (specjalistyczne oprogramo-
wania) bez wzgledu na miejsce $wiadczenia pracy
i ocenia¢ ich wydajnosc¢. Nie nalezy zapominac, ze
sposob, w jaki firmy poradzily sobie z wdrozeniem
pracy zdalnej podczas pandemii i czy zdecydowaty
sie na to rozwigzanie, w duzym stopniu zalezat od
takich czynnikdw, jak kultura organizacyjna, umie-
jetnosci przywddcze menedzerow, transparentnosc
i poziom zaufania w organizacji. Jednym z najbardziej
skutecznych sposobéw budowania zaufania w fir-
mie jest okreslenie oczekiwan wobec pracownikéw
w zakresie realizacji zadan. Punktem wyjsciowym
dla zarzadzania przez wyniki jest uzgodnienie z pra-
cownikiem sposobu pomiaru jego produktywnosci,
identyfikacja celéw, kamieni milowych, monitorowa-
nie postepu pracy (bez nadmiernego raportowania).
Jest to sposobnos¢ do popularyzaciji sposobu pracy
bazujgcego na autonomii i elastycznosci pracow-
nika, bioracego pod uwage jego potrzeby i preferen-
cje (ILO, 2020), takze te dotyczgce godzenia pracy
z zyciem pozazawodowym. Waznym wsparciem dla
pracownikow w zarzgdzaniu granicami miedzy pracg
i zyciem poza nig moze by¢ rozliczanie ich przez pra-
codawce nie z godzin spedzonych przed kompute-
rem i zrealizowanych harmonograméw czasu pracy,
a w oparciu przede wszystkim o uzyskane rezultaty
(zadaniowy czas pracy). Przejrzyste sformutowanie
oczekiwan przetozonego w zakresie spodziewa-
nych wynikéw pracy i rownolegle zapewnienie pra-
cownikom elastycznosci w zarzgdzaniu wtasnym
harmonogramem pracy moze pomaéc pracownikom
w zachowaniu balansu na linii praca-zycie pozaza-
wodowe (ILO, 2020). Ponadto pracodawcy powinni
stworzy¢ pracownikom warunki (i respektowac je) do
czasowego ,bycia offline” w okresie przeznaczonym
na odpoczynek i zycie osobiste, bez negatywnych
konsekwenciji stuzbowych. Pracownicy powinni by¢
zachecani przez przetozonych do otwartego komuni-
kowania i wspofpracy w zakresie planowania godzin
pracy, okresow dostepnosci, wyznaczania granic
(okreslania ram czasowych) podczas pracy zdalnej
(ILO, 2020). Z takim podejsciem wigze sie koniecz-
nos¢ upowszechnienia zarzgdzania pracownikami
opartego na zaufaniu i wynikach pracy.

Nalezy spodziewac sig, ze znaczenie pracy zdal-
nej nie zostanie zmarginalizowane po zakonczeniu
epidemii koronawirusa. W zwigzku z upowszechnie-
niem pracy zdalnej udziatem wielu firm jest ograni-
czenie wynajmowanej powierzchni biurowej, a na-
wet zmiana siedziby firmy. Dziatania te majg na celu

minimalizacje kosztéw funkcjonowania organizacji.
Pracodawcy chetniej niz wczesniej rozwazajg wpro-
wadzenie pracy zdalnej na state w szerszym zakresie
niz przed wybuchem pandemii. Optymizmem napawa
fakt, ze jak dowodzg przywotywane wczesniej bada-
nia, zarbwno pracownicy, jak i pracodawcy generalnie
pozytywnie oceniajg efektywnos¢ pracy w trybie zdal-
nym i porébwnujg jg do poziomu pracy stacjonarne;j.
Rozwojowi pracy zdalnej sprzyja réwniez zaintere-
sowanie tg formg pracy ze strony samych pracowni-
kow. Z przytoczonych w niniejszym artykule badan
wynika, ze w przysztosci najwigkszg popularnosciag
beda cieszyty sie rozwigzania hybrydowe polegajgce
na fgczeniu pracy stacjonarnej ze zdalng. Niewatpli-
wie rozwigzanie to wymaga pewnej elastycznosci ze
strony pracownika. Jednoczesnie stanowi atut praco-
dawcy, dajgcy mu przewage konkurencyjng na rynku
pracy (Krzyszkowska-Dgbrowska, 2020). Mozliwo$¢
samodzielnej organizacji pracy i elastycznosc¢ czasu
i miejsca pracy jest jedng z istotnych kwestii podczas
podejmowania decyzji o wyborze pracy przysztego
pracodawcy. W najblizszych latach powinny zatem
wzrosng¢ naktady firm na rozwdj technologii telein-
formacyjnych umozliwiajgcych rozwoj tej formy pracy
(Zawodowy styl zycia..., 2020, Pdt roku nowej normal-
nosci..., 2020), a takze bezpieczenstwo w sieci (ILO,
2020). Warto pamigta¢, aby zmianom technologicz-
nym w zakresie wdrazania zaawansowanej cyfryzacji
towarzyszyty zmiany w obszarze zarzadzania kapita-
tem ludzkim w organizacjach. To niezbedny warunek
wykorzystania potencjatu ukrytego w pracy zdalnej,
ktéra moze stanowi¢ odpowiedz zaréwno na inte-
resy firm, jak i potrzeby pracownikéw. Wyniki badan
identyfikujgce zalety i wady pracy zdalnej stanowig
punkt wyjscia do poszukiwania takich rozwigzan,
ktore bedg jeszcze w wiekszym stopniu spetnia¢
oczekiwania obu stron stosunku pracy w zakresie
implementac;ji pracy zdalnej.

PRZYPISY/NOTES

Dane z badan dostgpne sg w raporcie Pof roku nowej nor-
malnosci. Pracownicy i kandydaci o rynku pracy, Raport
Pracuj.pl.

2 Dane z badan dostepne sg na stronie internetowej www.
raportpracazdalna.pl.

3 Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond.
A Practical Guide, s. 17, International Labour Organization,
Geneva, July 2020, s. 5.

4 Podczas badania (ankieta internetowa) wypetniono 91 753
kwestionariuszy. Wigkszo$¢ respondentow mieszkata
w UE-27, gdzie wypetniono 87 477 kwestionariuszy.

5 Badanie portalu Pracuj.pl przeprowadzone we wrzesniu

2020 r. wérod uzytkownikéw portalu wychowujgcych dzieci

i pracujgcych zdalnie, n= 63.
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LAUREACI KONKURSU KOMITETU NAUK O PRACY

| POLITYCE SPOLECZNEJ PAN NA NAJLEPSZE KSIAZKI
Z OBSZARU PRACY, POLITYKI SPOLECZNEJ

| ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI W ROKU 2021
WINNERS OF THE COMPETITION OF THE LABOR AND SOCIAL POLICY

COMMITTEE FOR THE BEST BOOKS IN THE AREA OF WORK,
SOCIAL POLICY AND HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN 2021

W zwigzku z rozwojem wiedzy obejmujgcej dys-
cypliny naukowe zajmujgce sie zagadnieniami pracy,
polityki spotecznej i zarzgdzania zasobami ludzkimi
uznaje sie za szczegolnie wazne promowanie doko-
nan dyscyplin naukowych badajgcych i opisujgcych
te zagadnienia, a szczegdlnie pojawiajgce sie nowe
zjawiska spofeczne i ekonomiczne. Konieczne jest
tworzenie warunkow stymulujgcych do naukowego
zaangazowania sie, przez szerokg prezentacje osig-
gniec oraz ich upowszechnianie wsrod osob zajmu-
jacych sie naukowo przedmiotowymi dyscyplinami.
Nadto uznaje sie za wyjgtkowo wazne podejmowanie
wszelkich dziatar dla rozwoju nauki, m.in. poprzez
promowanie prac o szczegdlnych wartosciach na-
ukowych, badawczych i dydaktycznych.

Dorota Gtogosz

ORCID: 0000-0003-2112-9017
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych*
e-mail: glogosz@op.pl

W celu realizacji powyzszych zatozen ustanawia
sie Konkurs na najlepsze prace naukowo-badaw-
cze i dydaktyczne. Celem konkursu jest wyfonienie
i nagrodzenie polskich autorow najlepszych prac
naukowo-badawczych i dydaktycznych, jakie zo-
stafy opublikowane w nastepnych specjalnosciach:
praca, polityka spoteczna, zarzgdzanie zasobami
ludzkimi (Z Regulaminu Konkursu**).

Konkurs Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spo-
tecznej PAN na najlepsze publikacje naukowe i dy-
daktyczne z obszaru pracy, polityki spotecznej i za-
rzgdzania zasobami ludzkimi organizowany jest od
roku 2000***, W biezgcym roku przeprowadzony
byt po raz dwudziesty, gdyz ograniczenia spowo-

* 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3b, e-mail: sekretariat@ipiss.com.pl, tel. 22 536 75 11
** hitp://www.knopips.pan.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=132&Itemid=177.
*** Informacje o konkursie, w tym o jego laureatach, dostepne sg na stronie internetowej www.knopips.pan.pl/ w zaktadce Konkurs.
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dowane pandemig COVID-19 uniemozliwity zorga-
nizowanie go w roku ubiegtym. Zawsze cieszyt sie
zainteresowaniem srodowiska naukowego w catym
kraju, a ze wzgledu na jego wysoki poziom meryto-
ryczny nagrodzenie publikacji w tym konkursie jest
wyroznieniem prestizowym.

W 2021 r. Komisja Konkursowa oceniata 13 prac,
ktore nadestaty uczelnie i jednostki naukowo-ba-
dawcze z r6znych miast w kraju. Wszystkie zgto-
szone prace to publikacje o wysokim poziomie
merytorycznym, w ktorych podjeto najbardziej ak-
tualne zagadnienia spoteczne i gospodarcze.

Zgodnie z Regulaminem Konkursu w odniesie-
niu do zgtoszonych prac naukowo-badawczych
podstawg oceny s3a:

— aktualnos¢ przedstawionych tresci i ich zna-
czenie dla rozwoju dyscypliny naukowej oraz prak-
tyki spoteczno-gospodarczej,

— poprawne okreslenie problemu i celu pracy,

— prawidtowosc¢ zastosowanego podejscia me-
todycznego,

— zakres i skala badan,

— szczeg6lna wartos¢ materiatu empirycznego
(teoriopoznawcza i aplikacyjna).

Natomiast w przypadku prac dydaktycznych
oceniana jest:

— aktualnos¢ przedstawionych tresci,

— wartos¢ dydaktyczna opracowania (zestaw
pytan, testy itp.),

— mozliwosc¢ szerokiego zastosowania podrecz-
nika.

Kazda zgtoszona praca recenzowana jest przez
dwoch cztonkow Komisji Konkursowej lub innych
cztonkéw Komitetu — specjalistow w dziedzinie, kto-
rej dotyczy recenzowana publikacja. Nastepnie,
w tajnym gfosowaniu Komisja dokonuje wyboru naj-
lepszych z ocenianych prac i podejmuje decyzje
dotyczace nagrod i wyrdznien. Moze takze podjgé
decyzje o nieprzyznaniu nagrody w danym roku.

Ekonomis

Wyniki Konkursu ogfaszane sg do 30 czerwca
danego roku na stronie internetowej Komitetu oraz
w najwazniejszych krajowych czasopismach z ob-
szaru pracy, polityki spotecznej i zzl.

Decyzje o przyznaniu nagrody podejmuje
Komitet Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej PAN
w formie uchwaty, na podstawie wniosku Komisji
Konkursowej.

W dniu 28 czerwca 2021 r. zebranie plenarne
Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej PAN
zatwierdzito wniosek Komisji Konkursowej, w kto-
rym wskazani zostali laureaci tegorocznego kon-
kursu.

Poziom ocenianych prac byt niezwykle wysoki
i wyrdwnany, dlatego, na mocy uchwaty nr 2/2021
Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej PAN,
przyznane zostaty cztery rownorzedne nagrody za
nastepujgce publikacje (alfabetycznie wedtug na-
zwisk autorow):

Segmentacja rynku pracy w Polsce - ksigzka
autorstwa Marka Bednarskiego, tukasza Arendta,
Wojciecha Grabowskiego i Iwony Kukulak-Dolaty.

Zielone miejsca pracy. Uwarunkowania-iden-
tyfikacja-oddziatywanie na lokalny rynek pracy
— ksigzka autorstwa tukasza Kozara.

Polityka rynku pracy w spotecznej gospo-
darce rynkowej Niemiec — ksigzka autorstwa Mi-
chata Moszynskiego i Zenona Wisniewskiego.

Fenomen partycypacji pracowniczej w nurcie
przemian stosunkow pracy — ksigzka, autorstwa
Jerzego Wratnego.

Przyznane zostato tez jedno wyrdznienie —
ksigzce pt. Zarzadzanie kontraktem psycholo-
gicznym w polskiej kulturze organizacyjnej, au-
torstwa Anny Rogozinskiej-Pawetczyk.

Wszystkim Laureatom gratulujemy!

SEGMENTACIA Zielone miejsca pracy
RYNKU PRACY i ’ s b
w pulscE Warunkowania = i I.IlLy Ikacja

oddziatywanic na lokalny
rynek pracy

i b

POLITYKA RYNKU PRACY
W SPOLECZNED
GOSPODARCE RYNKOWED

MONOGRAFIE PRAWNICSE

Zarzadaanic

Zarzadzanie kontraktem
psychologicznym

w polskiej kulturze
organizacyjnej
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Prezydent Andrzej Duda powotat Rade ds. Spotecznych. Jest to gremium konsultacyjno-doradcze dziatajgce w ramach Narodowej Rady
Rozwoju, ktére zajmuje sie analizowaniem aktualnej sytuacji w zakresie polityki spotecznej i spraw spotecznych, prowadzeniem debaty
strategicznej i dialogu w tym obszarze oraz opracowywaniem propozycji konkretnych rozwigzan prawno-instytucjonalnych i monitorowaniem
ich realizacji. Dziatania Rady obejma catos¢ kwestii dotyczacych polityki spotecznej, w tym problematyke oséb wykluczonych spotecznie,
starszych, samotnych, z niepetnosprawnosciami. W sktad Rady weszli wybitni specjalisci reprezentujacy rézne dyscypliny z zakresu nauk
spotecznych, m.in.: socjolodzy, pedagodzy, ekonomisci, politolodzy i prawnicy. Przewodniczacym Rady zostat dr hab. Marek Rymsza. Jej
cztonkowie to: Piotr Cwik, Grazyna Ancyparowicz, Dobroniega Gtebocka, Arkadiusz Karwacki, Marek Kosny, Izabela Krasiejko, Barbara
Kromolicka, Agnieszka Lenartowicz-tysik, Ewa Le$, Paulina Malinowska-Kowalczyk, Bartosz Molik, Zofia Romaszewska, Katarzyna Roszewska,
Piotr Szukalski, Gertruda Usciriska.

W Dzienniku Urzedowym UE zostaty opublikowane dokumenty powotujace nowy program finansujacy badania naukowe iinnowacje
+Horyzont Europa”. ,Horyzont Europa” jest dziewigtym w historii programem ramowym UE z rekordowym budzetem ponad 95 mld euro.
Program to szansa na sfinansowanie ambitnych projektow, a takze na wigczenie polskich podmiotéw w poszukiwanie nowych rozwiazan,
czesto o przetomowym charakterze.

Odbyta sie miedzynarodowa Konferencja 4+ COALITION PRO FAMILIA z udziatem m.in. minister rodziny i polityki spotecznej Marleny Malag,
wiceministréow Stanistawa Szweda i Barbary Sochy, oraz przedstawicieli pafistw europejskich zajmujacych sie sprawami rodzin. Spotkanie
miato charakter debaty poswieconej zagadnieniom zwigzanym m.in. z politykg prorodzinna, senioralna i wyzwaniami demograficznymi.
Podczas konferencji minister Marlena Malag ogtosita zwyciezcéw konkursu ,Samorzad PRO FAMILIA 2021".

Odbyta sie w formie wirtualnej XXXVIIl konferencja politykdw spotecznych orazjubileusz Instytutu Gospodarstwa Spotecznego SGH pt. ,Teoria
i praktyka polityki spotecznej”. Podczas obrad odwotywano sie do tradycji IGS-u jako jednostki inicjujacej nowe badania oraz dostarczajacej
materiatéw empirycznych dla praktyki spoteczneji decydentéw politycznych. Historycznym przyktadem byty przeprowadzone w latach 1963-
1968 przez IGS pierwsze w Polsce reprezentatywne badania potrzeb oséb starszych i potrzeb rodziny w zwiazku z aktywizacjg zawodowa
kobiet. Zarysowano przyszto$¢ polityki spotecznej w Polsce, zaréwno pod katem nowych obszaréw badawczych, jak tez nowych wyzwan
i probleméw. Przedstawiono problemy lokalnej polityki spotecznej jako tego poziomu, na ktérym przede wszystkim podejmowana jest
préba rozwiagzania kwestii spotecznych. Dyskutowano o roli wspélnot ubezpieczeniowych, tworzonych wokét katalogu ryzyk spotecznych
w ramach polityki spotecznej, w kontekscie zmieniajacych sie form partycypacji w rynku pracy i funkcjonowania gospodarstw domowych,
jak rowniez przysztych wyzwan demograficznych.

Odbyta sie Gala Finatowa Studenckiego Nobla, podczas ktdrej wytonieni zostali najzdolniejsi studenci w catej Polsce. Poznalismy zwyciezcéw
w 9 kategoriach: dziennikarstwo i literatura, nauki techniczne, nauki ekonomiczne, medycyna i farmacja, nauki przyrodnicze i energetyka,
nauki spofeczne, dziatalnos¢ spoteczna, sztuka oraz fizyka i astronomia. Wydarzenie zrealizowane zostato przy wsparciu Ministerstwa Edukacji
i Nauki oraz Santander Universidades.

Na stronach Banku Swiatowego ukazata sie darmowa publikacja ,The Human Capital Index 2020 Update”. Indeks Kapitatu Ludzkiego (HCI) jest
miedzynarodowym badaniem poréwnawczym, w ktérym analizowane sg kluczowe skfadniki kapitatu ludzkiego w réznych gospodarkach.

Odbyto sie pierwsze z pieciu spotkan w ramach V Ogoélnopolskiego Forum Ekonomii Spotecznej i Solidarnej. Organizatorami forum sg
Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Uniwersytet Warszawski, a takze regionalne osrodki polityki spotecznej w Krakowie i Poznaniu.
W ramach wydarzenia zaplanowano cyk! pieciu spotkan w zréznicowanych formutach, tj. konferencji, seminaridw, a takze nowatorskiej formuty
open space technology. Program tegorocznego forum: 26 maja — Oblicza ekonomii spotecznej - misja i wyzwania, 9 czerwca - Ekonomia
spoteczna w krajowej polityce publicznej, 16 czerwca - Przedsiebiorczos¢ spoteczna w czasie pandemii, 22 czerwca - Wyzwania dla sektora
ekonomii spotecznej w perspektywie do 2030 ., 30 czerwca - Open Space Technology. Ekonomia spoteczna w centrum zmieniajacego sie
$wiata - szanse i wyzwania.

Minister Edukacji i Nauki wziat udziat w konferencji inaugurujacej powstanie Collegium Intermarium - miedzynarodowej szkoty wyzszej,
ktdra rozpocznie swoja dziatalno$¢ w roku akademickim 2021/2022. Misja Collegium Intermarium jest edukacja oparta na klasycznych
wartosciach cywilizacji europejskiej: rzymskiej kulturze prawnej, greckiej filozofii i etyce chrzescijariskiej. Jej zadaniem jest stworzenie
platformy miedzynarodowej debaty i badar dotyczacych kluczowych wyzwarn spotecznych, prawnych i ekonomicznych stojacych. Collegium
Intermarium jest uczelnia oferujacg przede wszystkim jednolite magisterskie studia prawnicze oraz studia podyplomowe na kierunkach,
ktoére nie maja swoich odpowiednikdw na polskich uczelniach.

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych wspotautorem publikacji ,Przewodnik CSR po bezpiecznym i zrdwnowazonym srodowisku pracy”. Publikacja
zostata przygotowana przez interdyscyplinarny zesp6t ekspertéw i praktykéw Grupy roboczej ds. relacji z osobami $wiadczacymi prace
dziatajacej przy ww. zespole. W skfad grupy roboczej weszli przedstawiciele zaréwno administracji publicznej, zwiazkéw zawodowych, firm
i organizacji je zrzeszajacych, jak i organizacji pozarzadowych oraz przedstawiciele swiata nauki. Koordynatorem prac byto Ogélnopolskie
Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych.

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych rozpoczat XXIIl edycje konkursu na najlepsze prace magisterskie i doktorskie w dziedzinie pracy i polityki
spotecznej. Termin zgtaszania prac mija 8 pazdziernika 2021 r. Wiecej informacji na stronach Instytutu — www.ipiss.com.pl.

Odbyta sie debata pt. ,Polski £ad w podatkach i ubezpieczeniach zdrowotnych - co oznacza dla sektora publicznego, przedsigbiorcéw
i catej gospodarki”. W debacie uczestniczyli: prof. Gertruda Usciriska — prezes ZUS, Cezary Kazmierczak — prezes Zwigzku Przedsiebiorcow
i Pracodawcow oraz Ernest Pytlarczyk — gtéwny ekonomista Banku Pekao.

Odbyta sie w Lublinie konferencja pt. Wsparcie i programy aktywizujace osoby z niepetnosprawnosciami. Wydarzenie skierowane jest
do samorzadowcdw i przedstawicieli organizacji pozarzadowych. Na konferencji prezes Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych Krzysztof Michatkiewicz przedstawit planowane zmiany w funkcjonowaniu warsztatéw terapii zajeciowej, a wiceminister
rodziny i polityki spotecznej, petnomocnik rzadu do spraw oséb niepetnosprawnych Pawet Wdéwik zaprezentowat projekty do wykorzystania
w ramach Strategii na rzecz Oséb z Niepetnosprawnosciami na lata 2021-2030.
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