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Streszczenie: Na rynku pracy mozna dostrzec trendy oraz istotne zmiany o charakterze cyklicznym.
Wptywa to na sposéb wykonywania powierzonych w pracy obowigzkow, jak i na zamiane w funkcjono-
waniu przedsiebiorstw. W Polsce istnieje wiele sposobdéw na zatrudnienie pracownika, zaczynajgc od
umowy o prace po kontrakt menedzerski. Niestandardowym do niedawna sposobem wykonywania
obowigzkéw stuzbowych byta praca zdalna. Okazata sie ona rozwigzaniem problemow, ktérych przy-
sporzyta pandemia COVID-19 (np. lockdown). Cele niniejszego opracowania to analiza form zatrudnie-
nia w Polsce oraz zbadanie wptywu pracy zdalnej na przedsiebiorstwa w trakcie pandemii COVID-19.
W opracowaniu zostata zastosowana analiza i krytyka piSmiennictwa, analiza dokumentéw, ankiet,
badan dotyczacych zatrudnienia oraz pracy zdalnej w polskich firmach.

Stowa kluczowe: rynek pracy, formy zatrudnienia, praca zdalna, COVID-19

1. Wstep

Polacy powyzej 18 roku zycia, jezeli jeszcze nie sg aktywni zawodowo, wkrdétce sie
nimi stang. Do tej grupy zaliczamy osoby pracujgce oraz osoby bezrobotne, ktére
poszukujg pracy zarobkowej i wyrazajg chec jej podjecia (toboz, 2020, s. 20-21).
Osoby pojawiajgce sie na rynku pracy majg stycznos$¢ zaréwno z pracodawcami,
jak i z potencjalnymi pracownikami. Ci pierwsi oferujg mozliwos¢ podjecia pracy,
zarobku, tym samym dajgc pewne poczucie stabilnosci i bezpieczenstwa. Sg przed-
stawicielami strony popytowej, poniewaz zgtaszajg popyt na ludzka prace. Pracow-
nicy natomiast tworzg podaz poprzez oferowanie swoich umiejetnosci i wyksztat-
cenia. Rbwnowage na rynku pracy stara sie zapewni¢ pienigdz w postaci ptacy, za
jaka zleceniobiorca, inaczej pracownik, jest w stanie podjgé prace, a pracodawca za
nig zaptacic. Nie kazda oferowana praca zostanie zauwazona i zaakceptowana przez
pracodawce. Wynika to m.in. z réznego poziomu wyksztatcenia, ptci, narodowosci
czy ograniczen zawodowych badz przestrzennych (Krynska, 1995). Najczesciej jed-
nak przy spotkaniu obu zainteresowanych stron dochodzi do nawigzania stosunku
pracy. Wazna w tej sytuacji jest umowa, na podstawie ktdrej pracobiorca Swiadczy
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ustugi na rzecz pracodawcy. Pytanie, jakie stoi przed uczestnikami rynku pracy, doty-
czy rodzaju owej umowy. Celem tej artykutu jest przedstawienie typowych polskich
form zatrudnienia oraz ich nowej odmiany, jakg jest praca zdalna.

2. Rodzaje form zatrudnienia

W Polsce jest mozliwos¢ podjecia pracy na podstawie wielu réznych form zatrud-
nienia. Ta réznorodnos$¢ wynika z obowigzujacych aktéw prawnych. Najprostszym
podziatem sg umowy regulowane przez Kodeks pracy oraz przez Kodeks cywilny.
Pracownikiem w rozumieniu Kodeksu pracy jest osoba zatrudniona na podstawie
umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace
(Kodeks pracy, 1974). Umowy cywilnoprawne, czyli te regulowane przez Kodeks cy-
wilny, dajg mozliwos¢ zatrudnienia w ramach umowy o dzieto, zlecenia, agencyjnej
oraz kontraktu menedzerskiego (Kodeks cywilny, 1964). Tabela 1 prezentuje formy
zatrudnienia w podziale uwzgledniajacym regulacje prawne.

Tabela 1. Formy zatrudnienia dostepne w Polsce

Rodzaj umowy Kodeks pracy Kodeks cywilny

Umowa o prace

Powotanie

Mianowanie
Wybér
Spétdzielcza umowa o prace

X | X | X | X [ X

Umowa o dzieto

Umowa zlecenie

X | X | X

Umowa agencyjna

Kontrakt menedzerski X

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Kodeks pracy, 1974; Kodeks cywilny, 1964).

Najczesciej zawierang umowa w Polsce jest umowa o prace. Mozna wyréznié jej
trzy rodzaje ze wzgledu na czas zatrudnienia danego pracownika. Sg nimi:

1. Umowa na okres prébny — wykorzystywana przez pracodawce w celu spraw-
dzenia umiejetnosci i kwalifikacji pracownika oraz pézniejszej mozliwosci zatrudnie-
nia go do wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Podpisywana na okres od dwéch
tygodni do maksymalnie trzech miesiecy. Ponowne zawigzanie umowy z tym samym
pracownikiem jest mozliwe, jezeli ma on zosta¢ zatrudniony do wykonywania innej
pracy badZ mingt okres trzech lat od dnia wygasniecia lub rozwigzania poprzedniej
umowy o prace. Okres wypowiedzenia wynosi:
® trzy dnirobocze, jesli okres prébny nie przekracza dwadch tygodni,
® jeden tydzien, jesli okres probny jest dtuzszy niz dwa tygodnie,
® dwa tygodnie, jesli okres prébny wynosi trzy miesigce.
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2. Umowa na czas okreslony — okres obowigzywania wynosi maksymalnie 33
miesigce, z zastrzezeniem, ze faczna liczba takich umdéw nie przekracza trzech mie-
dzy tymi samymi stronami.

3. Umowa na czas nieokreslony — najkorzystniejsza i dajgca najwieksze poczucie
bezpieczerstwa pracownikowi, czesto zawierana na dtugie lata. Tworzy najtrwalszg
wiez prawng miedzy stronami (Kowalczyk, 2011, s. 69). Okres wypowiedzenia takiej
umowy oraz umowy na czas okreslony zalezny jest od okresu zatrudnienia u danego
pracodawcy i wynosi odpowiednio:
® dwa tygodnie, jesli pracownik pracowat do szesciu miesiecy,
® jeden miesigc, jesli pracownik zatrudniony byt powyzej szesciu miesiecy,
® trzy miesigce, jesli umowa trwata dtuzej niz trzy lata.

Stosunek pracy na podstawie powotania jest jednostronng czynnoscia prawna,
ktéra polega na ztozeniu przez pracodawce oswiadczenia woli o powierzeniu zatrud-
nionej osobie okreslonych funkcji. Nawigzuje sie je na czas nieokreslony, chyba ze
przepisy stanowig inaczej i pracownik zostat powotany na czas okreslony. Ta forma
zatrudnienia moze by¢ poprzedzona konkursem. Regulowana jest tak, jak umowa
0 prace na czas nieokreslony, z wytgczeniem przepiséw dotyczacych trybu postepo-
wania podczas rozwigzywania umoéw oraz rozpatrywania sporow. Minusem takiej
formy zatrudnienia jest mozliwos¢ niezwtocznego lub w okreslonym terminie od-
wotania pracownika ze stanowiska przez organ, ktory go powotat. Pracownik w cza-
sie odwotania nie jest zobowigzany do wykonywania dotychczasowej pracy. Jest to
duzy plus dla pracodawcy, ktéry z réznych wzgleddéw chce jak najszybciej pozby¢
sie danego pracownika (Powotanie jako tryb..., 2022). Na podstawie powotania naj-
czesciej obsadzane sg stanowiska kierownicze badz dyrektorskie, czyli takie, ktére
moga by¢ nietrwate.

Stosunek pracy na podstawie mianowania jest jednym z pozaumownych spo-
sobow nawigzania wspotpracy, obok powotania i wyboru. Moze wymagac ztozenia
Slubowania. Niewatpliwg zaletg tej formy zatrudnienia jest jej stabilno$¢, bowiem
pracownikowi mianowanemu przystuguje prawo wypowiedzenia, a organ odpo-
wiedzialny za jego mianowanie posiada ograniczone kompetencje w tym zakresie
(Stosunek pracy..., b.d.). Kolejng charakterystyczng cechg mianowania jest mozli-
wos¢ prowadzenia postepowania dyscyplinarnego wobec pracownika. Przyktada-
mi grup zawodowych, ktére funkcjonujg na podstawie mianowania, sg pracownicy
urzeddw panstwowych, sedziowie, nauczyciele oraz pracownicy stuzby cywilnej
(Kodeks pracy, 1974).

Nawigzanie stosunku pracy na postawie wyboru wynika z rzeczywistej checi pra-
cownika do wykonywania okreslonych czynnosci. Taka forma zatrudnienia jest trwa-
ta do momentu wygasniecia mandatu, co jest podobne do zawarcia umowy na czas
okreslony. Mandat przyznany jest bowiem na z géry okreslony okres. Nie zawsze wy-
bor jest rownoznaczny z nawigzaniem stosunku pracy, poniewaz istniejg przypadki,
gdy funkcja nie powoduje obowigzku swiadczenia pracy. Zalezne jest to od statutow
i aktéw obowigzujacych w organizacjach, do ktérych dokonuje sie wyboru (Kodeks
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pracy, 1974). Najczesciej na podstawie wyboru sg zatrudnieni radni, pracownicy sa-
morzgdowi, cztonkowie stowarzyszen, partii lub zwigzkéow zawodowych.

Spoétdzielcza umowa o prace regulowana jest zarowno przez Kodeks pracy jak
i ustawe — Prawo spotdzielcze. Ma zastosowanie w momencie zatozenia przez osoby
fizyczne i prawne spétdzielni, czyli uchwalenia statutu spétdzielni poprzez ztozenie
podpiséw cztonkdw oraz dokonanie wyboru jej organdw (wybdr nalezy w mys| sta-
tusu do kompetencji walnego zgromadzenia lub komisji organizacyjnej). Warunkiem
koniecznym do nawigzania stosunku pracy jest ztozenie deklaracji przez cztonka
(Ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982...).

Umowa o dzieto to przyktad porozumienia zawartego na podstawie Kodeksu
cywilnego. Przyjmujacy zobowigzuje sie w niej do wykonania okreslonego dzieta,
natomiast zamawiajgcy do zaptaty wynagrodzenia. Owo wynagrodzenie jest wyzna-
czane na wiele réznych sposdb, moze by¢ kosztorysowe, ryczattowe, podane przez
wskazane podstawy lub m.in. odpowiadajgce uzasadnionemu naktadowi pracy
oraz innych wartosci, ktdre zamawiajgcy przyjat (Kodeks cywilny, 1964, s. 131-132).
Taki rodzaj umowy jest wygodny dla obu stron. Pozwala zminimalizowa¢ koszty za-
trudnienia do niezbednego minimum, czyli wyptacenia wynagrodzenia. Wadg dla
pracobiorcy jest brak przywilejéw pracowniczych — nie przystuguje mu urlop wypo-
czynkowy czy macierzynski. Nie posiada on takze ochrony zwigzanej z rozwigzaniem
umowy. Wykonawca optaca jedynie podatek dochodowy, warto jednak wspomnieg,
ze umowa o dzieto wigze sie z kosztami uzyskania przychodu (KUP) w wysokosci
20%, chyba, ze dzieto objete jest prawami autorskimi, w takim przypadku koszt uzy-
skania przychodu wynosi 50% (Kowalczyk, 2011, s. 69). Tego typu umowy podpisuje
sie, gdy zleceniodawcy zalezy na efekcie pracy, np. na wykonaniu rzezby, namalowa-
niu obrazu badz wykonaniu konkretnej ustugi w domu lub ogrodzie.

Zlecenie to umowa, na podstawie ktorej zleceniobiorca zobowigzuje sie do
wykonania okreslonej czynnosci prawnej na rzecz zleceniodawcy (Kodeks cywilny,
1964, s. 157). Jest to nietypowa forma zatrudnienia, z grupy zatrudnienia niepra-
cowniczego. Do zalet tej umowy mozna zaliczy¢ duzg swobode w sposobie wyko-
nywania pracy, mozliwosé tatwego jej rozwigzania, brak koniecznosci podporzad-
kowania sie wobec dajgcego zlecenie oraz (tak jak w przypadku umowy o dzieto)
korzystne KUP. Wady sg identyczne, jak w przypadku umowy o dzieto, czyli brak
ochrony pracowniczej (Stojek-Siwiniska, 2007, s. 10-19). Umowa-zlecenie jest tzw.
umowa starannego dziatania. Oznacza to, ze nie liczy sie efekt wykonanej pra-
cy, a fakt jej wykonywania. Z takim zawigzaniem stosunku pracy mozna spotka¢
sie w przypadku roznoszenia ulotek lub telemarketingu, przy swiadczeniu ustug
ochroniarskich, podczas opieki nad dzieckiem, osobg starszg badz niepetnospraw-
ng, a nawet w zwigzku z udzielaniem outsourcingowych ustug prawnych (Lekki
iin., 2019).

Umowa agencyjna zobowigzuje przyjmujgcego zlecenie (agenta) do ciggtego
posredniczenia, w zakresie dziatalnosci przedsiebiorstwa, przy zawieraniu z klien-
tami umdw na rzecz zleceniodawcy lub tez w jego imieniu. Praca odbywa sie za
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wynagrodzeniem, ktére w przypadku tego rodzaju umowy jest ciekawe, poniewaz
moze by¢ ono z géry ustalone badz mie¢ forme prowizji zaleznej od liczby lub war-
tosci zawartych umoéw (Kodeks cywilny, 1964, s. 160). Warto tez zwrdci¢ uwage,
ze umowa agencyjna, choc jest dosyé mtodg instytucjg prawng, to stanowi jedng
z najbardziej szczegétowo uregulowanych (Radwanski, 1977, s. 244). Jest rodzajem
umowy handlowej i mozna jg podpisac z osobami, ktére beda odpowiedzialne np.
za pozyskiwanie klientéw, a tym samym budowanie marki. Tego typu umowy mozna
znalezé rowniez w zaktadach ubezpieczeniowych.

Kontrakt menedzerski to umowa, w ktérej zarzadca, czyli przyjmujacy zlecenie,
zobowigzuje sie za wynagrodzeniem do statego wykonywania czynnosci zarzadu
przedsiebiorstwem zleceniodawcy w jego imieniu i na jego rzecz. Przez czynnosci
zarzadu nalezy rozumieé sprawowanie zarzadu lub zarzadzanie. Jest to zatem umo-
wa dwéch réwnorzednych, samodzielnych podmiotéw z grupy umdw nienazwa-
nych. Do jej cech nalezg: dwustronne zobowigzanie, wzajemnos¢ — ekwiwalentnos¢
Swiadczen, zobligowanie o trwatym (statym) charakterze oraz konsensualnos¢, czyli
dochodzenie do skutku poprzez ztozenie zgodnych oswiadczerh woli przez strony
(Guijski i Zdebiak, 2021, s. 52-53).

W sierpniu 2021 roku Polskie Forum HR stworzyto raport dotyczacy trendéw
w zatrudnieniu w 2021 roku (Polskie Forum HR, 2021). Wyniki uzyskane z badan
przeprowadzonych w matych, srednich i duzych firmach (tacznie 700) zatrudniaja-
cych powyzej 10 pracownikdédw w siedmiu sektorach, tj.: motoryzacja, handel, ustugi
finansowe, przemyst spozyweczy, transport i logistyka, ustugi dla biznesu oraz inne
przemysty, prezentujg rysunki 1i 2.

81,6%
12,4%
0,
3,8% 1,9% 0,3%
umowa na czas umowa na czas umowa- pozostate formy praca
nieokreslony okreslony -zlecenie tymczasowa

Rys. 1. Struktura zatrudnienia w badanych matych, srednich i duzych firmach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Polskie Forum HR, 2021).

Nawigzujgc do rysunku 1, warto zaznaczy¢, ze 42% badanych przez Polskie
Forum HR firm twierdzi, ze ponad 90% pracownikéw pracuje w oparciu o umowe
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o0 prace na czas nieokreslony, 41% firm wykorzystuje umowy-zlecenia, natomiast 5%
korzysta z pracy tymczasowej.
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nieokreslony okreslony
M duza firma $rednia firma mata firma

Rys. 2. Struktura zatrudnienia wedtug wielkosci firmy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Polskie Forum HR, 2021).

Powinien cieszy¢ fakt, ze w kazdej z badanych firm (biorgc pod uwage podziat
ze wzgledu na ich wielkos$¢) najczesciej stosowana jest umowa o prace na czas nie-
okreslony — 71% w duzych firmach i 84% w matych. Umowy te gwarantujg najbar-
dziej dogodne warunki zatrudnienia dla pracownikdw. Umowa na czas okreslony
jest najchetniej wykorzystywana w Srednich przedsiebiorstwach, natomiast umo-
wa-zlecenie wybierana jest w duzych jednostkach zatrudniajgcych Sredniorocznie
minimum 500 oséb. Pozostate formy zatrudnienia sg wykorzystywane przez 5-6%
$rednich i matych firm i przez jedynie 1% matych przedsiebiorstw.

3. Praca zdalna

Jest to rodzaj pracy, ktéra moze by¢ wykonywana catkowicie lub czesciowo w miej-
scu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym
pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem Srodkéw
bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢ (Kodeks pracy, 1974). Przewidziana
zostata pewna grupa uprzywilejowanych pracownikéw, wobec ktérych pracodawca
ma obowigzek uwzgledni¢ wniosek o prace zdalng. Sg to m.in.: pracownica w cigzy,
rodzic dziecka z niepetnosprawnoscig, pracownik sprawujacy opieke nad najblizszy-
mi. Odmowi¢ pracy zdalnej takiemu pracownikowi bedzie mozna, tylko wéwczas, gdy
wykonywanie pracy zdalnej nie bedzie mozliwe z uwagi na rodzaj pracy lub jej orga-
nizacje. Powody odmowy powinny zosta¢ wskazane pisemnie (Kodeks pracy, 1974).
Pracy zdalnej, traktowanej jako przeciwstawienie swiadczenia pracy w formie
stacjonarnej w zaktadzie pracy, przypisuje sie szereg korzysci, zaréwno dla osdb
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ja wykonujacych, jak i organizacji, ktéra zatrudnia pracownikéw w jej ramach.
W odniesieniu do pracownika mozna wskazaé na oszczednos¢ czasu, ktéry byt prze-
znaczany na dojazdy do zaktadu, wiecej czasu na prace, w ktdrej nie wystepujg
czynniki rozpraszajgce czy tez zaktdcajgce, brak koniecznosci dostosowywania sie
do ,biurowej” polityki firmy, lepsza rownowaga pomiedzy pracg a zyciem prywat-
nym (wiecej czasu na spedzanie go z rodzing, na domowe obowigzki czy ¢wiczenia
fizyczne lub wizyty u lekarza), a takze mniejszy poziom stresu sytuacyjnego i wzrost
dobrego samopoczucia (Cook, 2019).

Jako korzysci dla organizacji wynikajgce z wprowadzenia pracy zdalnej wymienia
sie miedzy innymi: wzrost efektywnosci i produktywnosci pracownikéw, oszczedno-
$ci wynikajgce z nizszych kosztéw utrzymania biur, mniejszg absencje pracownikow,
mozliwos$¢ przyciggniecia do firmy ,talentéw”, a takze mozliwosc sprostania zmien-
nym oczekiwaniom pracownikéw (Cook, 2019). Jednak z drugiej strony podkresla sie
takze negatywne strony pracy zdalnej, wsrdd ktérych wymienia sie — w odniesieniu
do pracownikéw — miedzy innymi brak bezposrednich kontaktow spotecznych oraz
izolacje (Cook, 2019), co z kolei moze wptywac destrukcyjnie na ich samopoczucie.
Natomiast w kontekscie organizacji wskazuje sie na mniejsze mozliwosci kontroli
pracy pracownikéw (Licite-Kurbe i Leonovica, 2021).

Powaznym problemem staje sie réwnoczesnie koniecznos¢ modyfikacji systemu
motywowania pracownikéw. W tym zakresie niezbedne s3 nowe metody i formy
motywacji majgce na celu zapobieganie wypaleniu zawodowemu, ktére wystepu-
je szybciej w przypadku pracy zdalnej niz stacjonarnej. W konsekwencji bedzie to
negatywnie wptywac na funkcjonowanie przedsiebiorstw, w szczegdlnosci zanikac
moga coraz wazniejsze w zaawansowanych technologicznie organizacjach kompe-
tencje miekkie, tym samym stabngé bedzie Swiadomos¢ ich znaczenia i zespotowa
umiejetnosc ich rozwijania. Bez tego nie bedzie dobrze dziata¢ system rekrutacji,
adaptacji i zawodowe]j promocji (coaching) nowych pracownikéw (Pracodawcy Rze-
czypospolitej Polskiej (RP), 2021).

Tabela 2. Réznice i podobienstwa miedzy pracg zdalng a telepraca

Praca zdalna Telepraca
1 2

Wykonywana okresowo Wykonywana regularnie

Poza siedzibg zaktadu pracy Poza siedzibg zaktadu pracy

Pracownik wykorzystuje do wykonywania pracy | Pracownik wykorzystuje do wykonywania pracy

srodki telekomunikacji elektronicznej srodki telekomunikacji elektronicznej

Pracodawca wprowadza prace zdalng Pracodawca nie moze samodzielnie wprowadzi¢

poleceniem telepracy. Zmiane pracy na teleprace dokonuje
sie tylko na mocy porozumienia stron

Odmowa $wiadczenia pracy zdalnej jest Brak odpowiedzialnosci pracownika za

podstawa do pociggniecia pracownika do nieprzystapienie do systemu telepracy

odpowiedzialnosci
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1

2

Wprowadzana na polecenie pracodawcy

Ustawodawca wykluczyt wprowadzanie
telepracy drogg polecenia lub wypowiedzenia
zmieniajacego

Kontrola zdalna (standardowa w ramach
pracowniczego podporzgdkowania)

Pracodawca ma prawo do kontroli — jest to
kontrola zapowiedziana i za zgodg zatrudnionego

Zrédto: (Marciniak, 2020).

Praca zdalna jest czesto mylona z telepracg, tymczasem te formy zatrudnienia
majg zaréwno roéznice, jak i cechy wspdlne (tabela 2). Warunki stosowania telepra-
cy przez pracodawce okresla sie w porozumieniu zawieranym miedzy pracodawcy
i zaktadowag organizacjg zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wiecej
niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa — w porozumieniu miedzy pracodawca
a tymi organizacjami (Kodeks pracy, 1974).

4. Analiza pracy zdalnej w przedsiebiorstwach podczas epidemii
COVID-19 w Polsce

W przeprowadzonym badaniu (Pracodawcy RP, 2021) poproszono respondentéw
o ustosunkowanie sie do tezy, iz praca zdalna pozytywnie wptywa na rozwéj krajo-
wej gospodarki. Stanowiska oséb badanych okazujg sie podzielone (rysunek 3).

31%
22,9%
17,3%
13,7%
8,6%

° 6,5%
Zdecydowanie Raczej sie Raczej sie nie  Zdecydowanie Ani tak, Nie wiem/
sie nie zgadzam zgadzam zgadzam sie zgadzam ani nie trudno

powiedziec

Rys. 3. Odpowiedzi respondentéw na pytanie: ,Czy praca zdalna pozytywnie wptywa na rozwdj
krajowej gospodarki?”

Zrédto: (Pracodawcy RP, 2021).
Na zaproponowang teze twierdzaco odpowiedziato 36,6% respondentéw, od-

miennego zdania byto 25,9% ankietowanych, z kolei 37,5% badanych nie dostrzegto
wptywu pracy zdalnej na rozwéj gospodarki albo nie miato na ten temat zdania.
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Wiekszos¢ badanych osdb zauwaza zagrozenia i minusy zwigzane z pracg zdalng,
ktore w diuzszej perspektywie mogg miec negatywny wptyw na gospodarke.

Podobny rozktad odpowiedzi respondentéw mozna zaobserwowac przy pytaniu
o ocene wptywu wprowadzenia pracy zdalnej na sytuacje w firmie (w rysunek 4).

37,5%
22,2%
15,7% 14,9%
9,7%
Tak, Nie wptyneto Trudno Tak, Whptyneto
pozytywnie powiedziec negatywnie zarowno
pozytywnie, jak
i negatywnie

Rys. 4. Odpowiedzi respondentéw na pytanie: ,Praca zdalna wptyneta pozytywnie czy negatywnie
na firme w okresie pandemii COVID-19?”

Zrédto: (Pracodawcy RP, 2021).

Pozytywny wptyw pracy zdalnej zadeklarowato 22,2% badanych, a negatywny
14,9% osdb. Prawie co dziesigtemu ankietowanemu (9,7%) trudno byto odnies¢ sie
do tej kwestii. Z kolei ponad potowa badanych (53,2%) twierdzito, ze praca zdalna
albo w ogdle nie wptyneta na sytuacje w ich przedsiebiorstwach lub wptyneta za-
réwno pozytywnie, jak i negatywnie. Respondenci réznie oceniali wptyw pracy zdal-
nej na ich firmy, ale dominowata grupa osdb, ktéra widziata pozytywne i negatywne
aspekty zaistniatej sytuacji.

Ankietowani, poproszeni o wskazanie konkretnych przyktadéw pozytywnego
wptywu na firme wprowadzenia pracy zdalnej, wskazywali nastepujace czynniki
(rysunek 5):
® \Wdrozenie nowych rozwigzan utatwiajgcych prace (59,9% odpowiedzi). Niewat-

pliwie respondenci mieli tu na mysli przede wszystkim wszelkiego rodzaju roz-

wigzania informatyczne, ktére utatwiajg zespotowe wykonywanie pracy zdalne;j.

Na omawiany przyktad pozytywnego wptywu pracy zdalnej najczesciej wskazy-

wali przedstawiciele duzych firm (68,5%), ktére — co do zasady — dysponuja

wiekszymi zasobami i przy wdrozeniach rozwigzan utatwiajacych prace korzysta-

ja z efektu skali (Pracodawcy RP, 2021).
® Nabycie przez pracownikdw nowych umiejetnosci (43,6% odpowiedzi). W tym

przypadku réwniez mozna zatozy¢, ze respondenci mieli na mysli przede wszyst-

kim tzw. umiejetnosci zwigzane z obstugg nowych aplikacji wspierajgcych prace
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zdalng. Ankietowani najczesciej wskazywali na zwiekszenie kompetencji w za-
kresie obstugi platform komunikacyjnych (np. Microsoft Teams, Zoom, Skype) —
54,8%, korzystanie z chmury (np. OneDrive) — 39%, obstuga kamery — 32,6%,
instalowanie oprogramowania lub oprzyrzagdowania — 30,7% (Pracodawcy RP,
2021).

Rozszerzenie przez firme dziatalnosci o nowe formy komunikacji z klientami
(37,5% odpowiedzi). Ten rodzaj pozytywnego wptywu pracy zdalnej jest najbar-
dziej widoczny w przypadku firm, ktorych dziatalnos¢ opierata sie dotychczas
W przewazajgcym zakresie na bezposredniej obstudze klienta w fizycznych pla-
céwkach (np. banki) (Pracodawcy RP, 2021).

37,5% 9
33,8% 30,6%
27,1%
12,9%
Firma rozszerzyta Przeprowadzono Pracownicy zostali Wzrosta Zwiekszyty sie
swojg dziatalnos¢ szkolenia dla doposazeni efektywnosc dochody firmy
o nowe formy pracownikéw w sprzet pracownkow
komunikacji umozliwiajacy im
z klientami prace zdalng

Rys. 5. Przyktady pozytywnego wptywu na firme wprowadzenia pracy zdalnej

Zrédto: (Pracodawcy RP, 2021).

Ankietowani, poproszeni o wskazanie konkretnych przyktadow negatywnego
wptywu wprowadzenia pracy zdalnej na przedsiebiorstwo, najczesciej wskazywali

na (rysunek 6):

® Brak mozliwosci $wiadczenia pracy z domu przez cze$¢ pracownikow (49,2% od-

powiedzi). Formuta pracy zdalnej jest wykluczona przy pewnych rodzajach pra-
cy. Mozna przyjgé, ze w wiekszosci przypadkow respondentom chodzito wtasnie
o obiektywny brak mozliwosci pracy w trybie zdalnym z uwagi na charakter wy-
konywanej pracy wymagajacy obecnosci pracownika w firmie. Czes$¢ responden-
téw mogta miec takze na mysli sytuacje, gdy praca wprawdzie moze by¢ wyko-
nywana zdalnie, ale wigze sie to z okreslonymi trudnosciami i ograniczeniami.
Do gtéwnych czynnikéw utrudniajgcych prace w trybie zdalnym ankietowani
zaliczyli: trudnos¢ z zachowaniem statych, regularnych godzin pracy — 49,2%,
brak petnego nadzoru nad pracownikami —48,1%, trudnosci komunikacyjne (za-
ktécenia na linii, przerwane potgczenia, odgtosy zycia domowego) — 45,2%, brak
kontaktow spotecznych wynikajacy z odizolowania —45,1%, brak mozliwosci wy-
dzielenia przestrzeni do pracy w miejscu zamieszkania — 44,4%, ograniczenia
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wynikajgce z dostepu do Internetu — 43,4% czy brak biezgcej komunikacji ze
wspotpracownikami — 40,7% (Pracodawcy RP, 2021).

® Spadek efektywnosci pracownikéw (38,6% odpowiedzi). Zdaniem znacznej cze-
Sci respondentéw praca zdalna niesie ze sobg zagrozenie spadku wydajnosci.
W innym pytaniu, w ktérym zapytano czy praca zdalna jest mniej efektywna niz
praca w siedzibie firmy, zdecydowanie zgodzito sie z tg tezg 24% ankietowanych,
a ,raczej tak” odpowiedziato 19,7% badanych. Z pogladem, ze wprowadzenie
pracy zdalnej wptyneto na wzrost efektywnosci pracownikéw, zgodzit sie tylko
co czwarty badany — 27,1% (Pracodawcy RP, 2021).

® Redukcja etatéw (27% odpowiedzi). Jako przyktad negatywnego wptywu wpro-
wadzenia pracy zdalnej na firme co czwarty badany wskazat redukcje etatéw.
Wydaje sie, ze sam fakt wprowadzenia pracy zdalnej nie jest bezposrednig przy-
czyna zwolnien. Redukcja etatdw zostata wskazana przez respondentéw zapew-
ne dlatego, ze wprowadzenie na szerszg skale pracy zdalnej nastgpito juz w okre-
sie pandemii i zbiegto sie w czasie z zamknieciem lub ograniczeniem dziatalnosci
w wielu branzach, co rzeczywiscie powodowato zwolnienia pracownikéw w wie-
lu firmach Pracodawcy RP, 2021).

49,20%
38,60%
27,00% 26,90%
° ° 25,80% 23,50%
Czesc Zmniejszyta sie Nastgpita Firma miata/ma  Zmniejszyty sie  Brak rozwigzan
pracownikow nie efektywnosé redukcja problemy kadrowe dochody firmy umozliwiajacych
jest w stanie pracownikow etatow Z powou i utatwiajacych
Swiadczy¢ pracy nieobecnosci prace zdalna
zdomu pracownikow

Rys. 6. Przyktady negatywnego wptywu wprowadzenia pracy zdalnej na firme

Zrédto: (Pracodawcy RP, 2021).

Na pytanie o negatywne skutki pracy zdalnej dla pracodawcéw otrzymano sze-

reg odpowiedzi (rysunek 7). Wymieniono takie, jak:

® Mniejsza kontrola nad pracownikami (68,5% odpowiedzi). Ograniczona kontrola
nad pracownikiem byta najczesciej wskazywana przez respondentéw jako przejaw
negatywnego wptywu na sytuacje pracodawcéw. Jednoczesnie w innym pytaniu
41,1% os6b badanych wskazato na poczucie mniejszej kontroli ze strony przetozo-
nego jako korzys¢ dla pracownika. Wyniki te mogg wskazywac na niedostateczny
poziom zaufania pomiedzy stronami stosunku pracy (Pracodawcy RP, 2021).
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Trudnosci komunikacyjne (52% odpowiedzi). Trudnos$ci komunikacyjne mogg
by¢ spowodowane rdéznymi czynnikami. Problemem moze by¢ brak odpowied-
niego sprzetu (np. niewydajny komputer przenosny, brak kamerki), przecigzenie
tacza internetowego (np. w razie réwnoczesnego korzystania przez dzieci z na-
uki zdalnej) czy staby sygnat (np. w razie $wiadczenia pracy zdalnej w miejscu
z ograniczonym zasiegiem sieci). Komunikacja dos¢ czesto bywa zaktdcana przez
Srodowisko domowe pracownika realizujgcego obowigzki stuzbowe zdalnie
(przez domownikdw, zwierzeta, osoby trzecie) (Pracodawcy RP, 2021).
Ponoszenie kosztow zwigzanych z utrzymaniem pustych biur (41,6% odpowie-
dzi). Ponoszenie kosztéw utrzymania nie w petni obtozonych biur zostato spowo-
dowane nagtym, nieprzewidzianym lockdownem i koniecznos$cig wprowadzenia
pracy zdalnej bez wczesniejszego przygotowania organizacyjnego (Pracodawcy
RP, 2021).

68,5%

52%

0,
41,6% 40,7% 36,3%

Mniejsza kontrola nad Trudnosci Ponoszenie kosztow Zwiekszenie kosztow Przedktadanie zycia

pracownikami komunikacyjne zwigzanych zwigzanych prywatnego
z utrzymaniem z wyposazeniem pracownikéw nad
pustych biur pracownikéw zycie zawodowe
w sprzet i narzedzia
do pracy

Rys. 7. Negatywne skutki pracy zdalnej dla pracodawcéw

Zrédto: (Pracodawcy RP, 2021).

Dla pracodawcy praca w formie zdalnej z jednej strony moze przynie$é redukcje

naktadow (przede wszystkim w obszarze kosztéw infrastruktury biurowej), jednakze
z drugiej strony ten rodzaj pracy tworzy dodatkowe koszty (sprzet, oprogramowa-
nie, a takze szkolenia pracownikéw wspomagajgce bezpieczne wykonywanie pracy

w takiej formie).

Skala wptywu samego zjawiska pracy zdalnej (w oderwaniu od lockdownu) na

cata gospodarke jest dzi$ trudna do oceny. Raptowne i masowe upowszechnienie
sie pracy zdalnej wptywa na gospodarke w tym sensie, ze powoduje radykalng zmia-
ne zachowania i przyzwyczajen ogromnej rzeszy ludzi, co z kolei przektada sie na
zaburzenia popytu i przychodéw w okreslonych branzach, stanowigc dla nich fun-
damentalne zagrozenie (Pracodawcy RP, 2021).
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5. Podsumowanie

Celem artykutu byto przedstawienie réznorodnych form zatrudnienia, wykazanie
nowej formy, jaka jest praca zdalna, oraz opisanie wptywu pandemii COVID-19 na
rynek pracy w kontekscie pracy niestacjonarnej. Do standardowych uméw podpi-
sywanych przez pracownikéw, wyodrebnionych na podstawie Kodeksu pracy, moz-
na zaliczy¢: umowe o prace (na czas nieokreslony, okreslony i prébny), powotanie,
mianowanie, wybdr oraz spoétdzielczg umowe o prace. Kodeks cywilny reguluje na-
tomiast: umowe o dzieto, umowe-zlecenie, umowe agencyjng oraz kontrakt mene-
dzerski.

Z badan przeprowadzonych w przedsiebiorstwach w 2021 roku wynika, ze po-
nad 80% pracownikow byta zatrudniona na umowe o prace na czas nieokreslony.
Zdecydowanie czesciej byto tak w matych firmach niz w duzych. Drugg najpopular-
niejszg umowa byta umowa na czas okreslony, a najmniej chetnie podejmowana
byta praca tymczasowa.

Od pewnego czasu prace zdalng reguluje Kodeks pracy. Mylona zazwyczaj z te-
lepracy, ma z nig zaréwno cechy wspdlne, jak i rdznice. Zdania co do tego, czy jest
to odpowiednia forma wykonywania pracy, sg podzielone. Okoto 22% badanych ra-
czej zgadza sie z tym, ze praca zdalna dodatnie wptyneta na rozwdj gospodarki. Taki
sam odsetek respondentéw twierdzi, ze praca z domu dodatnio wptyneta na roz-
woj firm w okresie pandemii COVID-19. Do pozytywnych aspektéw wprowadzenia
pracy niestacjonarnej mozna zaliczyé: rozszerzenie dziatalnosci firm o nowg forme
komunikacji z klientami, przeprowadzenie szkoler dla pracownikéw, doposazenie
ich w sprzet komputerowy niezbedny do wykonywania pracy, wzrost efektywnosci
pracobiorcéw oraz zwiekszenie dochodéw firm. Do wad wykorzystania opisywanej
formy Swiadczenia pracy nalezy zaliczyc¢ fakt, ze czes¢ pracownikdw nie ma mozliwo-
$ci Swiadczenia pracy w formie zdalnej, redukcje etatow, a takze problemy kadrowe
firm wynikajace z absencji pracownikdw.
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Remote Work as a New Form of Employment in Poland

Abstract: In the labor market, trends and significant cyclic changes can be observed. This affects the
way job duties are performed, as well as the functioning of enterprises. In Poland, there are many
ways to employ a worker, starting from an employment contract to a managerial contract. Until
recently, remote work was an unusual way of working. Remote work has proven to be a solution to the
problems caused by the COVID-19 pandemic (e.g., lockdowns). The aim of this study is to analyze
forms of employment in Poland and to investigate the impact of remote work in enterprises during the
COVID-19 pandemic. The study uses literature analysis and critique, document analysis, survey
analysis, and analysis of research on employment and remote work in Polish companies.

Keywords: labor market, forms of employment, remote work, COVID-19
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