RAPORT

34
Raport przygotowa nygrzez: f

DGTL Kibil Iiecuih :

Lo

Partner badan:

aap 7“

Déhora Consultancy Grou P



Spis tresci

StOWEM WSTEPU

ZANIM WYBUCHLA PANDEMIA

KIEDY NADSZEDt COVID-19

JAK PORADZILISMY SOBIE W STANIE PANDEMI|
Z TARCZA CZY NATARCZY

KIEDY PANDEMIA SIE SKONCZY

NADCHODZI REGULACJA

TWORCY RAPORTU

03

09

18

26

37

43

52

57

SPIS TRESCI



Stowem wstepu

Kiedy powstawata nasza kancelaria wspélnie zdecydowalismy, ze gtéwnym obszarem
naszego zainteresowania bedzie transformacja cyfrowa. Obaj fascynujemy sie nowymi
technologiami, obaj obserwujemy od lat proces cyfryzacji kolejnych dziedzin naszego
zycia zastanawiajgc sie, ktora branza zmierzy sie z tym wyzwaniem jako kolejna.
COVID-19 wdart sie brutalnie w naszqg codzienno$é¢ pokazujgce, ze technologia moze by¢
coraz bardziej obecna w naszym zyciu, ale pdki co nie potrafi ona da¢ sobie rady

z kazdym wyzwaniem jakie nas dotyka.




Dlaczego praca zdalna?

Wyobrazilismy sobie, jok wyglgdataby rzeczywisto$¢, gdyby COVID-19 pojawit sie
trzydzie$ci, a nawet dwadziescia lat temu. Skala kryzysu i paraliz gospodarki bytby
catkowity. Kryzys gospodarki jest dzisiaj faktem. Ale dzieki technologii utrzymana zostata
ciggtos¢ dziatania rynku zaréwno w wymiarze panstwowym jak i gospodarczym. Dzieki
technologii mozemy komunikowa¢ sie ze sobg zdalnie na niespotykang dotychczas skale
i cho¢ nic nie zastgpi spotkan bezposrednich, to jednak wiekszos$¢ z tego co robilismy do
niedawna w biurze, mozemy realizowa¢ z dowolnego miejsca na $wiecie - wszedzie tam
gdzie sq nasze narzedzia do pracy zdalnej. Nie dotyczy to oczywiscie olbrzymich
obszaréw produkcji przemystowych, sfery ustug i wielu innych aspektéw zycia, ktére
w dalszym ciggu wymagajg bezposredniego zaangazowania pracownika, ale kto wie czy
za kilkadziesigt lat i w tych obszarach automatyzacja wspierana przez sztuczng

inteligencje nie pozwoli na realizacje zadan innymi metodami.

Zapytalismy osoby kierujgce dziatami zarzgdzania zasobami ludzkimi o to, w jaki sposdb
dali sobie rade z pracq zdalng. Odbylismy 50 bardzo interesujgcych rozmdéw i w zasadzie
wszystkie z nich byty bardzo budujgce. Kreatywno$¢, zaradnos$é¢, determinacja
i solidarno$¢ w obliczu pandemii. Te cechy widaé byto w podejmowanych dziataniach
tamigcych dotychczasowe bariery komunikacyjne i organizacyjne tam, gdzie takowe
dotqd istniaty. Ustyszeli§my o mndéstwie ciekawych i pomystowych dziatan nakierowanych
bezposrednio na pracownika oraz na jego rodzine. Jakze jaskrawo kontrastowato to
z nieadekwatnosciqg obowigzujgcych w tej mierze regulacji. Dyskusja na temat zmian
W prawie pracy przetacza sie po korytarzach sejmowych co kilka lat, ale to zaledwie
korygowanie regulacji powstatych w czasach, gdzie komputery miaty rozmiary i wyglagd
szaf gdanskich a Prezes zapomnianej juz dzisiaj firmy Digital zastanawiat sie gto$no, po co
ludzie chcieliby mie¢ w domu osobiste komputery. Z naszych rozmoéw przeprowadzanych
z praktykami majgcymi po kilkanascie lat do$wiadczenia coraz wyrazniej wytaniat sie
obraz przysztych biur, ktérym bedzie zdecydowanie blizej przestrzeniom do wspotpracy,
w ktorych praca hybrydowa jest zaledwie jednym z elementéw nowej uktadanki
sktadajgcej sie na nowoczesny ksztatt stosunku pracy. | choé¢ nasze pytania byty dosé
przyziemne, krok za krokiem przekonywalismy sie, ze rychte pokonanie pandemii ktérego
jestesmy pewni, nie bedzie fgczy¢ sie z powrotem do status quo ante. Bedzie tworzyto
nowq rzeczywisto$¢ ktérej zasmakowalismy, oraz ktéra z nami z pewnoscig na dtugo

pozostanie.

Zapraszamy do zapoznania sie z wynikami naszych badan. Zapraszamy do

komentowania i zadawania pytan. Zapraszamy do dyskusji.

Irek Piecuch i MichatKibil
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WPROWADZENIE

Jak przeprowadzalismy
nasze badania

Badania nie byty prowadzone na prébie reprezentatywnej. Ankiety przeprowadzano
w okresie od 16 wrzeé$nia 2020 r. do 26 pazdziernika 2020 r., w przewazajgce;j
wiekszo$ci za posrednictwem wideokonferencji. Naszymi rozmdéwcami byty na ogédt
osoby odpowiedzialne za obszar zarzqgdzania zasobami ludzkimi, a raport stanowi
podsumowanie zebranych wypowiedzi bez przypisywania ich do konkretnej firmy czy
branzy. Podstawowym zatozeniem naszego badania byta bowiem anonimowos¢
wypowiedzi, za wyjgtkiem tych przypadkéw, gdzie uzyskalismy akceptacje dla pokazania
niektorych, naszym zdaniem bardzo ciekawych praktyk, ktére zostaty zainicjowane

w zwigzku z koniecznosciq przejs$cia na prace zdalng.

Wiekszos¢ (ponad 90%) z badanych firm nalezata do sektora prywatnego. Mniej wiecej
w réwnej mierze byty to firmy produkcyjne i ustugowe z niewielkg przewagqg firm
ustugowych (64%). 74% ankietowanych pracodawcédw jest czescig korporacji globalne;j.
Pozostata grupa ankietowanych to firmy lokalne bez spétek zaleznych poza granicami
Polski (30%) oraz firmy lokalne ze spétkami zaleznymi poza granicami Polski (4%). Wsréd
badanych dominowaty firmy zatrudniajgce powyzej 500 oséb (56%) oraz firmy
korzystajgce z pracy zmianowej (ponad 69% badanych). Wiekszo$¢ naszych rozméwcow
rekrutowata sie ze $cistego kierownictwa tych przedsiebiorstw - niektérzy z nich wchodzili
takze formalnie w sktad Zarzgdu. W przypadku wiekszosci badanych firm nie dziataty

zwiqgzki zawodowe (56%).

Liczba firm ktére wziety udziotw badaniuwg branzy
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Firmanalezy do:

sektora prywatnego N 52%

sektora publicznego . 8%

Czy jestto firma ustugowa czy produkcyjna?

firma ustugowa _ 64%
firma produkcyjna _ 36%

Czy zatrudnienisq w Panstwa firmie pracownicy pracujgcy zmianowo?

tok I 55%
e I 22%

Firma zatrudnia:

pomiedzy 1-100 pracownikéw | 2%
pomiedzy 101-500 pracownikéw _ 42%

powyzej 500 pracownikéw _ 56%

W przypadku firm prywatnych:

firma jest czeéciq korporacji globalne;j _ 74%

firma lokalna bez spétek zaleznych poza
granicami Polski _ 30%

firma lokalna ze spétkami zaleznymi poza I 4%
granicami Polski
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Osoba zajmujgcassie sprawami pracowniczymi:

wchodzi w sktad Zarzgdu firmy [ 26%

raportuje do Prezesa (GM) firmy | NGB 56%
raportuje do innego cztonka Zarzgdu [l 18%

Czy w Panstwa firmie dziatajg zwigzki zawodowe:
nie  [INEGG 5¢%
tak - wiecej niz jeden [ 24%
tak - jeden [ 20%

WPROWADZENIE



Podziekowania

Pandemia dalej trwa i jest czasem wytezonej pracy dla oséb odpowiadajgcych za obszar
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Dlatego tez chcieliby$smy wyrazi¢ nasze gtebokie

podziekowania dla osdb z firm, ktére zdecydowaty sie wzig¢ udziat w naszym badaniu:

Alior Bank S.A.

Biuro Informacji Kredytowej S.A.
Bouygues Immobilier Polska Sp. z 0.0.
Budimex S.A.

C.H.BECK Sp. zo.0.

Centrum Projektéw Polska Cyfrowa,
ConvaTec Polska Sp. z 0.0.
Diebold Nixdorf Sp. z 0.0.
Ericsson Sp. zo.o.

GEFCO Polska Sp. z o.o.

Grupa Zywiec S.A.

Heidelberger Druckmaschinen AG
Home.pl S.A.

Inter Cars S.A.

KBJ S.A.

Kross S.A.

Medicover Sp. zo.0.

Netia S.A.

Oracle Polska Sp. z o.0.

Orange Polska S.A.

Pelion S.A.

Valassis Sp. z o.0.

Xerox Polska Sp. zo.0.

Zaktady Farmaceutyczne "Polpharma” S.A.

oraz pozostatym firmom, ktére wziety udziat w badaniu.”

"W podziekowaniach wymieniamy z nazwy jedynie te firmy, ktére wyrazity na to zgode.
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Rozdziat |.

ZANIM WYBUCHLA
PANDEMIA



Czy przed wybuchem pandemii firma

korzystata z jakichkolwiek form pracy zdalnej?

Inne formy. Jakie? . 4%

W odpowiedzi na powyzsze pytanie tylko 14% ankietowanych odpowiedziato, ze nie
korzystato z zadnych form wykonywania pracy zdalnej. Tym samym 86% firm korzystato
z réznych form pracy na odlegto$¢ takich jak telepraca, praca zdalna lub home office

(ktory byt przez ankietowanych wyodrebniany od pracy zdalnej).

48% firm stosowato teleprace, 74% prace zdalng natomiast 4% korzystato z innych form
pracy zdalnej. Niektére firmy korzystaty jednoczesnie ze wszystkich wskazanych powyze;j

typodw pracy na odlegtosé.

Pomimo szerokiego wykorzystania pracy na odlegto$¢ odpowiedzi ankietowanych
wskazywaty na sporadyczny charakter stosowania pracy zdalnej. Sporadyczno$¢
objawiata sie w stosowaniu istotnych ograniczeh korzystania z form pracy zdalnej.
Przyktadowo do jednego dnia w tygodniu lub czterech dni w miesigcu. Czasami byta ona
dostepna tylko dla wybranych stanowisk lub mozliwo$é¢ wykonywania pracy w warunkach
pracy zdalnej byta uzalezniana od zgody przetozonego. Z przeprowadzonych rozmdéw
wynikato, ze w wielu przypadkach pozwolenie na realizowanie obowigzkéw

pracowniczych poza biurem byto traktowane jako forma benefitu pracowniczego.

Uwage przykuwa fakt, iz wykonywanie pracy w warunkach telepracy byto rzadziej
stosowane niz praca zdalna, pomimo, iz tylko telepraca przed pandemiq doczekata sie
kodeksowych uregulowan. Gtéwng wskazywang przyczyng rzadkiego stosowania
telepracy byto przeregulowanie tej instytucji w Kodeksie pracy oraz obcigzenie

pracodawcow zbyt duzymi ciezarami, w obszarach na ktére nie majg wptywu.

ZANIM WYBUCHLA PANDEMIA



ZANIM WYBUCHtA PANDEMIA

Czy w firmie istniaty regulacje wewnetrzne

dotyczqgce pracy zdalnej?

Tak, odrebne regulacje _ 37,20%
Tak, zapisy w Regulaminie Pracy - 25,58%

Tak, zapisy w innych aktach wewnetrznych. Jakich? - 18,60%

Kolejne pytanie miato na celu zbadanie poziomu uregulowania pracy zdalnej wewngtrz
organizacji. Przed rozpoczeciem pandemii, 36% ankietowanych nie posiadato zadnych
regulacji dotyczqgcych pracy zdalnej, niemniej jednak majgc na wzgledzie, iz 14% firm nie
korzystato z zadnej formy pracy zdalnej, to sposréd tych podmiotéw ktore stosujg rozne
formy pracy zdalnej az 41,86% nie posiadato wewnetrznych regulacji dot. pracy zdalne;j.
Wskaza¢ nalezy, iz to stosunkowo wysoki odsetek, zwtaszcza jezeli wezmiemy pod

uwage, ze prawie 50% firm korzystato z telepracy juz uregulowanej w kodeksie pracy.

25,58% firm stosujgcych prace zdalng posiadato regulacje dot. pracy =zdalnej
w regulaminie pracy, 37,20% podmiotéw posiadato odrebne regulacje, natomiast

18,60% regulowato wskazang kwestie w innych aktach wewnetrznych.

Jako inne akty wewnetrzne ankietowani wskazywali: mailowe zalecenia jaok wykonywaé
prace zdalng, polityke pracy zdalnej, bedgcqg wskazéwkg, jok $wiadczyé prace
w warunkach pracy zdalnej oraz inne miekko zapisane regulacje. Natomiast jako odrebne
regulacje ankietowani wskazali zapisy w umowach o prace, regulamin telepracy, polityke

okazjonalnejpracy zdomu oraz regulaminy pracy zdalnej.

Zdarzato sie, ze takg forme ,regulacji” motywowano brakiem odpowiednich podstaw
w samym KP (formalng mozliwo$é zlecania pracy zdalnej wprowadzono art. 3 ustawy
z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych (Dz. U. z 2020 r. poz. 374), a doprecyzowano nowelizacjg
ustawy, wprowadzong ustawg z dnia 19 czerwca 2020 r. o doptatach do
oprocentowania kredytéw bankowych udzielanych przedsiebiorcom dotknietym skutkami
COVID-19 oraz o uproszczonym postepowaniu o zatwierdzenie uktadu, w zwigzku
z wystgpieniem COVID-19 (Dz. U. z 2020 r. poz. 1086)) lub problemami w wewnetrznym

procedowaniu formalnych regulacji w tym obszarze.



Ktore z elementow byty dostarczane przez
pracodawcow w przypadku realizacji pracy

zdalnej?

Dostep do sieci - 30%

Meble i inne elementy niezbedne do wykonywania pracy | 2%

Kolejng kwestiq podlegajgcg badaniom byto dostarczanie narzedzi w przypadku
realizacji pracy zdalnej, takich jak: komputer, oprogramowanie, dostep do sieci, meble

iinne elementy niezbedne do wykonywania pracy.

Z odpowiedzi ankietowanych wynika, ze przed rozpoczeciem izolacji az 86% firm
dostarczato  komputer do  wykonywania pracy zdalnej, 82% dostarczato
oprogramowanie umozliwiajgce prace zdalng, 30% zapewniato dostep do sieci Internet,
a tylko jeden pracodawca meble i inne elementy niezbedne do wykonywania pracy

zdalne;j.

Zdecydowanie mniejszy odsetek stanowito zapewnienie przez pracodawce dostepu do
sieci Internet, niemniej jednak jest to naturalna konsekwencja powszechnego do niegj
dostepu. Wskaza¢ nalezy, iz wiekszo$¢ z podmiotdéw, ktére decydowaty sie na
dostarczanie wtasnego dostepu do sieci, czynito to z uwagi na wzgledy bezpieczenstwa
w sieci oraz ochrone danych. Najpopularniejszg formqg dostarczania pracownikom
Internetu byto korzystanie przez pracownikéw z HotSpot'éw udostepnianych ze

stuzbowych telefonow.

Zdecydowanym wyjgtkiem byto dostarczanie mebli i innych narzedzi niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej. Tam, gdzie byto to realizowane, pracodawcy dostarczali
pracownikom fotele, podndzki, a takze biurka. Pojedynczy pracodawcy z chwilg
rozpoczecia izolacji zapewnili wskazane narzedzia wszystkim pracownikom zdalnym
(przekazujgc im jednorazowy budzet na doposazenie stanowiska pracy). Kilku innych
ankietowanych zapewniato wskazane narzedzia na wniosek pracownika lub umozliwiato
ich wypozyczenie z biura (tak w zakresie monitoréw komputerowych jak i foteli

biurowych).

ZANIM WYBUCHLA PANDEMIA



ZANIM WYBUCHtA PANDEMIA

Czy firma monitorowata prace wykonywang

w trybie zdalnym®?

Tak - poprzez obowigzek podejmowania okreslonych

czynnoéci przez pracownika (np. logowanie sie o - 20%
okreslonej godzinie, elektroniczna lista obecnojci etc.)

Tak - poprzez wykorzystanie automatycznych narzedzi . 8%
monitorujgcych °

Inne (Jakie?) . 12%

Badajgc prace zdalng nie sposéb byto pomingé pytania o jej monitorowanie.
W odpowiedzi na pytanie o to czy i w jakiej formie firma monitorowata pracownikéw
zdalnych az 60% ankietowanych odpowiedziato przeczgco. 20% monitorowato prace
zdalng poprzez obowiqgzek podejmowania okreslonych czynno$ci przez pracownika
(np. logowanie sie o okreslonej godzinie, elektroniczna lista obecnosci etc.), 8%
podmiotoéw wykorzystywato automatyczne narzedzia monitorujgce prace, natomiast 12%
ankietowanych w  jeszcze inny sposdb monitorowato prace zdalng.
Z powyzszego wynika, iz stosunkowo rzadko stosowane byty automatyczne narzedzia do

monitoringu pracy.

Analizujgc odsetek firm nie prowadzgcych monitoringu pracy zdalnej trzeba mieé na
wzgledzie, iz w przypadku 15,4% tych firm zadna z form pracy zdalnej nie wystepuje.
Zatem faktycznie pracy zdalnej swoich pracowniké4w nie monitoruje 43,57% badanych
podmiotéw. Jedng z przyczyn takiego stanu jest wspomniana sporadycznosé stosowania
pracy zdalnej oraz zwigzane =z nig wewngtrzorganizacyjne ograniczenia. Brak
monitorowania wykonywanej pracy w trybie zdalnym wynika poniekgd z zaufania wobec

pracownikéw, a takze z zadaniowego trybu $wiadczenia pracy.

Z odpowiedzi respondentéw wynika, ze izolacja nie wptyneta na zwiekszenie potrzeby
monitoringu. Poza pojedynczymi przypadkami zastgpienia papierowych list obecnosci ich
elektronicznymi wersjami, lub wprowadzeniem obowigzku logowania sie do systemu
ewidencyjnego na rozpoczecie i zakonczenie pracy w danym dniu, wiekszos$¢
pracodawcdéw nie monitorowata pracy zdalnej zdajgc sie na kontrole efektow pracy

przez bezposrednich managerow.

Jak wskazywalismy juz w komentarzu ,monitoring zgodny z RODO. Praktyczny poradnik
ze wzorami dla sektora publicznego i prywatnego”™ wydanego przez CH Beck,
prawidtowe uregulowanie monitoringu pracy nie tylko w obszarze monitoringu
wizyjnego, jest wyzwaniem dla pracodawcy. Ma to miejsce szczegdlnie przy pracy

zdalnej, gdzie zatarta jest granica pomiedzy pracg, a zyciem prywatnym pracownika.



Firma dopuszczata:

Mozliwo$¢ korzystania z wlasnego dostepu do sieci _ 82%
Mozliwo$¢ korzystania z wtasnego routera _ 78%

Mozliwo$é wykorzystania z udostepnionych narzedzi _ 509,

takze dla celéw prywatnych

Mozliwo$é korzystania z wiasnego komputera - 32%

Nie dopuszczata I 6%

Z przeprowadzonej ankiety wynika, ze tak przed rozpoczeciem pandemii jak i w jej
trakcie 32% firm dopuszczato mozliwosé¢ korzystania z wtasnego komputera do pracy,
82% z wtasnego dostepu do sieci, 78% z wtasnego routera, natomiast 52% firm
dopuszczato mozliwo$é wykorzystywania udostepnionych narzedzi takze do celéw
prywatnych. 6% ankietowanych nie dopuszczato zadnej z powyzszych mozliwosci
wykorzystywania narzedzi. Zdecydowanie firmy ktadty wiekszy nacisk na stosowanie
stuzbowego komputera niz na korzystanie ze stuzbowego dostepu do sieci, pozostajgc
w poczuciu, ze jest to wystarczajgce zapewnienie bezpieczenstwa firmowej
infrastruktury. Jest to o tyle zastanawiajgce, ze wszystkie zrodta wskazujg na wzrost
intensywnosci atakéw na infrastrukture informacyjng pracodawcow w okresie pandemii,
w tym w szczegdlnosci atakdw opartych o inzynierie spoteczng (phishing) wymierzonych

w pracownikow.

W wiekszos$ci przypadkow przyczyng umozliwienia korzystania z prywatnego komputera
do wykonywania pracy przed rozpoczeciem izolacji byto korzystanie ze stacjonarnego
komputera w biurze. W izolacji byto to umozliwiane jedynie w przypadku zainstalowania
na prywatnym komputerze pracownika dodatkowego oprogramowania zapewnionego

przez pracodawce, zwiekszajgcego bezpieczenstwo infrastruktury firmowe;j.

Na uwage zastugujq przypadki przekazywania pracownikom przebywajgcym
w izolacji komputeréw lub tabletéw firmowych wycofanych z uzytkowania - miato
to umozliwié dzieciom tych pracownikéw udziat w lekcji online bez koniecznosci

korzystania z komputeréw stuzbowych rodzicéw.

W zakresie korzystania z komputera stuzbowego do celéw prywatnych, zdecydowana
wiekszo$¢ ankietowanych wskazujgcych na mozliwo$é¢ jego wykorzystania w tym celu,
sygnalizowata, ze nawet jezeli obowiqzujg jakie$ regulacje, to w praktyce nie sqg one
rygorystycznie kontrolowane oraz wystepuje milczgce przyzwolenie na uzytek w zakresie
nie narazajgcym firmowych zasobdw na znaczne ryzyka (korzystanie z social medidw,

dostep do platform streamingowych, dostep do prywatnej skrzynki mailowej, etc.).

ZANIM WYBUCHLA PANDEMIA
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Biorac pod uwage tqczny czas pracy, praca

zdalna przed wybuchem pandemii:

Obejmowata nie wiecej niz 5% tqcznego czasu pracy _ 56%
Obejmowata pomiedzy 5-25% tqcznego czasu pracy _ 44%

Obejmowata pomiedzy 25-50% tqcznego czasu pracy 0%

Obejmowata powyzej 51% tgcznego czasu pracy 0%

Niewgtpliwe dla przeprowadzenia petnej analizy poziomu zaangazowania firm
w wykonywanie pracy w sposéb zdalny nalezato zbadad tgczny czas wykonywania pracy

zdalnej przed wybuchem pandemii.

W przypadku 56% ankietowanych obejmowata ona nie wiecej, niz 5% tgcznego czasu
pracy. U 44% ankietowanych miedzy 5 - 25% tgcznego czasu pracy. Zauwazyé nalezy, iz
zadna z firm przed pandemiq nie wprowadzita pracy zdalnej obejmujgcej ponad 25%
tgcznego czasu pracy. Niewagtpliwie statystyka pokazuje, ze pomimo wprowadzenia
przed okresem epidemii przez 86% ankietowanych firm roznych form pracy zdalnej, nie
byta ona na tyle powszechna by obejmowata wiecej niz 25% tgcznego czasu pracy

pracownika.

Wynikato to z faktu, iz praca zdalna byta benefitem, z ktérego mogty skorzystaé
uprzywilejowane osoby w mocno ograniczonym wymiarze. Po okresie izolacji ci
z pracodawcdw, ktérzy dopuszczali model pracy w biurze, rozpoczeli wprowadzanie
pracy hybrydowej, w ktérej pracownicy biurowi nadal w co najmniej 50% czasu

pracowali zdomdéw.



Czy firma wyptacata jakiekolwiek dodatki
za korzystanie z narzedzi pracownika przy

realizacji pracy?

Tak \ 4%

Nie _ 96%

Analizie zostata poddana réwniez kwestia wyptacania przez firmy dodatku za
korzystanie z narzedzi pracownika przy realizacji pracy zdalnej. Az 96% podmiotéw nie
wyptacato jokiegokolwiek dodatku czy tez ekwiwalentu za korzystanie z narzedzi
pracownika przy realizacji pracy zdalnej. Jak wynika z przeprowadzonych badan
dokonywaty to wytgcznie dwie firmy. Niewgtpliwie moze mieé to zwigzek z faktem, iz
w 86% przypadkdw, firmy udostepniaty sprzet niezbedny do wykonywania pracy zdalnej,

tj. komputer z oprogramowaniem.

Okres izolacji poza wspomnianymi wczeéniej przypadkami dofinansowan stanowisk
pracy w domach nie zmienit omawianej tendencji. Ankietowani czesto wskazywali, iz
problem rozliczania kosztéw ktére ponosi pracownik przy realizacji pracy zdalnej jest
istotny i powinien zosta¢ uregulowany, ale w nieco mniej rygorystyczny sposéb niz
w przypadku telepracy. Pomimo tego pracodawcy nie podejmowali préb uregulowania

tej kwestii, a zdecydowana wiekszos$¢ pracownikéw nie zgtaszata takiej potrzeby.

ZANIM WYBUCHLA PANDEMIA
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W nioski

Praca zdalna, pomimo, z byta stosowana w wiekszosci firm, odbywata sie

w nieznacznym, ograniczonym zakresie.

Wiekszo$¢ z ankietowanych firm decydowato sie na uregulowanie
i ustandaryzowanie pracy zdalnej zaré4wno w regulaminie pracy, odrebnych

regulacjachjak i w innych aktach wewnetrznych.

Wiekszo$¢ firm zapewniata narzedzia niezbedne do wykonywania pracy zdalnej,
takie jak komputery wraz z oprogramowaniem. Zaledwie jedna firma zdecydowata
sie na dostarczanie mebli i innych elementéw niezbednych do wykonywania pracy

zdalnej.

60% ankietowanych firm nie monitorowato wykonywanej pracy zdalnej w zadnej

formie.

Tylko dwie firmy wyptacaty dodatki za korzystanie z narzedzi pracownika przy

realizacji pracy zdalnej.

Zadna z firm przed pandemiq nie wprowadzita pracy zdalnej w wyzszym zakresie

niz 25% tqcznego czasu pracy.
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Czy, ajeslitak, to jak dtugo po rozpoczeciu
pandemii pozostawali Panstwo w stanie

permanentnej pracy zdalnej?

Tak, do 1 miesiqca - 8%

Tak, do 6 miesiecy - 10%

W dalszym ciqgu jeste$my w tym trybie, ale planujemy o
powrét do biur przez uptywem 2020 - 14%

W dalszym ciggu jesteémy w tym trybie i nie planujemy o
powrotu do biur przed uptywem 2020 r. - 10%

Nie, caly czas pracowali$my z biura - 16%

Podczas pierwszej fali zachorowan 16% respondentow umozliwiato prace z biura.
8% ankietowanych pracodawcdw zamkneto biura na jeden miesigc, a zdecydowana
wiekszo$¢ (42%) pozostawata w permanentnej izolacji przez pierwsze trzy miesigce od
rozpoczecia epidemii. 10% firm wrécito do biur miedzy czerwcem i wrze$niem biezgcego
roku. 14% pracodawcodw na dzien przeprowadzania ankiety pozostawato przy petne;j
izolacji, jednak zamierzato wréci¢ do biur przed koficem 2020 r., a nieznacznie mniej
(10%) zdecydowato, iz pracownicy bedq pracowa¢ w trybie zdalnym co najmniej do
konca roku 2020. Respondenci, ktérzy przez caty czas pozostawiali otwarte biura,
wskazywali, iz pracowaé z nich mogli jedynie tzw. pracownicy kluczowi, zajmujgcy sie
infrastrukturg krytyczng, ktérej nie mozna byto przenies¢. Statystyka ta na pewno ulegnie
modyfikacji z uwagi na wzrost liczby zakazen w ostatnim czasie. W przypadku czesci
przedsiebiorcow, ktérzy planowali powrédt przed koncem 2020 r. nowa rzeczywisto$é

epidemiologiczna skorygowata wczesniej zatozone plany.



Jezelina dzien sporzgdzania ankiety
dopuszczacie Panstwo mozliwo$c pracy

Z biura to:

Praca z biura odbywa sie bez zadnych ograniczen tak jak przed . 10%
wybuchem pandemii °

20.

Praca z biura jest ograniczona do okreslonej ilosci oséb _ 86%
przebywajqcych w biurze jednoczesnie °

Praca z biura jest ograniczona przez dodatkowe zasady zachowania

sie w biurze (przykladowo wylqczenie dostepnosci obszaréw _ 62%
~wspélnych” takich jak kuchnia); ograniczona ilo$¢ oséb w kuchni
Praca z biura jest ograniczona do innego rodzaju ograniczenia. _ 62
. 2 (o]
Jakiego?

Niewielu ankietowanych pracodawcoéw, ktérzy dopuscili mozliwose¢ korzystania przez
pracownikéw z biura nie wprowadzita zadnych obostrzen (10%). 86% ankietowanych
pracodawcéw wprowadzito ograniczenia zwigzane z liczbg oséb, ktére mogqg
jednoczes$nie przebywaé¢ na powierzchni  biurowej. Blisko dwie trzecie (62%)
wprowadzito inne ograniczenia dla swoich pracownikéw takie jak np. dodatkowe zasady
zachowania sie w biurze i tyle samo (62%) wprowadzito inne ograniczenia.

Ankietowani joko dodatkowe $rodki ostroznosci wskazywali: obowigzek noszenia
maseczek w czesciach wspdlnych, ograniczenie lub catkowite wytqczenie bezposrednich
spotkan z osobami z zewnqtrz organizacji, mierzenie temperatury przy wejsciu do biura.
Ze wzgledu na konieczno$é pogodzenia wzgleddéw bezpieczenstwa z oczekiwaniami
organu nadzoru (UODO) w zakresie przetwarzania danych dotyczgcych zdrowia
pracownikéw, jeden z ankietowanych pracodawcéw wprowadzit rozwigzanie
polegajgce na samodzielnym mierzeniu temperatury przez wchodzgcych pracownikow
udostepnionym przez pracodawce termometrem. W jednym przypadku pracodawca
zabronit przychodzi¢ do biura pracownikom pobierajgcym s$rodki przeciwbdlowe, ze
wzgledu na mozliwo$é zafatszowania wyniku pomiaru temperatury.

Limitowano ilo$¢ ludzi moggceych jednoczes$nie korzystaé z wind i jadalni, sztu¢ce i kubki
zastgpiono bidonami, jednorazowymi sztu¢cami, a nawet catkowicie wytgczano kuchnie
przenoszqc ekspresy do kawy (coffee pointy) do przestrzeni otwartych, wytqgczane byty
takze wewnetrzne sitownie.

Wyjgtkowo ciekawym rozwiqzaniem tgczqgcym sie z pracq z biura, majgcym na
celu przeciwdziatanie rozprzestrzenianiusie COVID-19, byto udostepnianie
pracownikom korzystajgcym z biura samochodéw stuzbowych (w miejsce tych oséb
ktére pracowaty z domu), wyptacanie ryczattédw za korzystanie z prywatnego
samochodu w celu dojazdu do biura oraz pokrywanie kosztéw takséwek.
Pracodawca w ten sposéb ograniczyt do zera kontakt pracownika z innymi

osobami podczas dojazdu do miejsca pracy.

KIEDY NADSZEDt COVID-19
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Od momentu pandemii wszyscy pracownicy

zostaliwyposazeniw:

Komputery 86%

Oprogramowanie 72%

30%

Dostep do sieci

Nie wszystkich udato sie wyposazyé w

dzia d dalnej 6%
ncrz@ Zia oprqcyz a nej

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcdw (86%) zdecydowata sie wyposazy¢ wszystkich
pracownikéw pracujgcych z domu w sprzet komputerowy. Pracownikom, ktérzy byli
zmuszeni z poczqgtkiem izolacji rozpoczqg¢ prace zdalng, a nie posiadali komputera
mobilnego pracodawca udostepniat mozliwo$¢ zabrania komputerédw stacjonarnych do
doméw, bgdz byty one dowozone do nich przez pracodawcéow (np. takséwkami). Ze
wzgledu na koszty, do dnia przeprowadzenia ankiety nie wszystkim pracownikom

pracodawecy byli w stanie wymienié¢ komputery stacjonarne na laptopy.

Blisko trzy czwarte z pracodawcéw (72%) wyposazyto swoich pracownikéw
w odpowiednie oprogramowania, w tym VPN, umozliwiajgce tgczenie sie w bezpieczny

sposdb z infrastrukturg pracodawcy.

Pomimo, iz dostep do sieci wspotczesnie nie jest utrudniony, 30% firm zapewnito
pracownikom dodatkowy dostep do sieci Internet, a w 16% przypadkéw w dodatkowe
routery (bezprzewodowe). Wyposazenie w dostep do Internetu m.in. polegato na

zwiekszeniu limitu Internetu w stuzbowym telefonie.

6% pracodawcéw wskazato, ze nie wszystkich pracownikéw byto w stanie wyposazy¢

w sprzet konieczny do wykonywania pracy zdalnie.



Czy wydane zostaty nowe regulacje
wewnetrzne dotyczgce pracy zdalnej,
a jeslitak, to w jakiej formie?

Nie 22%

Tak, zmiany w Regulaminie Pracy 12%

36%

Tak, odrebne dokumenty wewnetrzne

Tak, zmiany w innych regulacjach. W jakich? 30%

Ponad 3/4 pracodawcéw (78%) zdecydowato sie na wprowadzenie uregulowan
dotyczgcych wykonywania przez pracownikéw pracy zdalnej. Blisko potowa z nich
(36%) zmiany te wprowadzita za pomocq odrebnych dokumentéw wewnetrznych,
a 30% poprzez zmiany w obowiqzujgcych juz pracownikéw regulacjach. Tylko 12%
pracodawcoéw zmiany dotyczgce warunkéw  wykonywania pracy wprowadzito

w Regulaminie Pracy.

Wiréd innych dokumentow wskazywano instrukcje bezpiecznej pracy zdalnej, zestawy
dobrych praktyk, zestawy pytan i odpowiedzi dotyczgcych pracy zdalnej, regulaminy

pracy w czasie pandemii oraz biezgce zalecenia i polecenia.

W wiekszosci przypadkdédw unikano wprowadzania regulacji dotyczgeych pracy zdalnej
do regulaminéw ze wzgledu na obawy dotyczqce negocjacji zmian z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi lub potrzebe zapewnienia regulacjom odpowiedniej

elastyczno$ci, dostosowanejdo szybko zmieniajqgcej sie rzeczywistosci.

22.
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Czy firma zorganizowata dodatkowe

szkolenia?

Nie 16%

Tak, po$wiecone wykonywaniu pracy w warunkach

O,
pracy zdalnej 70%

Tak, po$wiecone korzystaniu z powierzonych narzedzi 38%

Tak, poswiecone ryzykom zwigzanym z pracq zdalng -

O,
w tym ryzyku zwigzanemu z cyberbezpieczenstwem 44%

Inne 4%

16% firm nie zapewnito pracownikom zadnych dodatkowych szkolef. Ponad dwie trzecie
pracodawcow (70%) przeprowadzito ogédlne szkolenia poswiecone wykonywaniu pracy
w warunkach pracy zdalnej. Ponad jedna trzecia pracodawcow (38%) widziata potrzebe
w przeprowadzeniu szkolenia, ktérego tematem byto korzystanie przez pracownikdéw
z powierzonych narzedzi, a 44% przeprowadzato szkolenia zwigzane z ryzykami jakie
wigzg sie najczesciej z pracqg zdalng, w tym ryzykami wynikajgcymi z niezachowania

cyberbezpieczenstwa.

4% sposrod ankietowanych pracodawcédw zadeklarowato prowadzenie dodatkowych
szkolen. Wsrdd tematéw pojawiaty sie m.in. zagadnienia szkoleh z zarzgdzania sobg
w czasie, czy tez zarzqdzania efektywnoscig swojego zespotu na odlegtos¢. Dla
wskazanych pracodawcédw okres izolacji byt czasem, w ktéorym pracownicy mogli
wreszcie podnosi¢ kompetencje twarde i miekkie. Duzym utatwieniem dla firm byta duza

ilos¢ szkolen online organizowanych przez szereg podmiotéw w czasie epidemii.

Wiecej informacji o najciekawszych szkoleniach zorganizowanych przez pracodawcow

w trakcie pracy zdalnej w dalszej czesci raportu.



Czy firma zorganizowata specjalne zespoty

majgce wspomagac prace zdalng?

Nie 24%

Tak, Zespét IT 40%

Tak, Inne. Jakie? 36%

40% ankietowanych pracodawcéw zorganizowato dla swoich pracownikow dodatkowe
wsparcie dziatéw IT. Prawie tyle samo (36%) pracodawcéw stworzyto specjalne
interdyscyplinarne zespoty wspomagajgce prace zdalng, oparte w wiekszosci
przypadkdw na potgczeniv przedstawicieli dziatu IT z dziatem HR oraz osobg
zarzqgdzajgeq firmg. W zalezno$ci od ankietowanego pracodawcy zespoty te nazywaty
sie zespotami antykryzysowymi lub wspomagajgcymi, a takze niektérzy ankietowani
wprowadzili w swojej organizacji kompleksowe systemy wdrazania pracy zdalnej
i hybrydowej. Na szczegdlne wyrdznienie zastuguje naszym zdaniem koncepcja
programu ,SMILE", ktéry w oparciu o informacje jakie nam przekazano, mozna oceni¢
jako najbardziej rozbudowany projekt przechodzenia na prace hybrydowg,
uwzgledniajgcy doswiadczenia jakie organizacja nabyta w pierwszych miesigcach

pandemii.

SMILE, czyli skrét od:

1. Safe - bezpieczne érodowisko i wytqczenie z pracy w biurze grup zagrozonych,
2. Mobile - umozliwienie pracy z domu albo z biura,
3. Integrated aroud targets - nakierowanie na cele, odejicie od kontroli
i skupienie sie na realizacji celéw,
4. Leading - opetaniprzez digitalizacje, wskazanie lidera w zakresie digitalizacji
HR i proceséw zwigzanych z pracownikami,

5. Efficient engaged - budowanie zaangazowania wéréd pracownikéw,

ktéra ma byé podstawq ich efektywnosci.

24% przedsiebiorcé4w nie zdecydowato sie na stworzenie dodatkowych zespotow,
przyjmujgc zatozenie, ze dotychczasowa organizacja dziatéw HR i IT jest wystarczajgca

dla zapewnienia bezpiecznej i efektywnej pracy zdalne;j.

24.
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W nioski

Wiekszo$¢ ankietowanych pracodawcéw zdecydowata sie na powrét do biur
w ciggu pierwszych 6 miesiecy od rozpoczecia pandemii, z czego ponad % przed

koricem maja 2020 r.

W znacznej liczbie przypadkéw dostep do biura zostat udzielony wytgcznie tym
pracownikom, ktérych obecnos$é¢ w nich byta niezbedna z punktu widzenia

krytycznych proceséw organizacji.

9 na 10 pracodawcéw wprowadzito ograniczenia w korzystaniu z biur, w tym

w przewazajgcej wiekszosci wprowadzano ograniczenia zwigzane z liczbg oséb,
ktére mogqg jednoczesnie przebywaé w danej przestrzeni. Mozna wiec $miato
twierdzi¢, ze praca hybrydowa w duzej mierze na state zagoscita w poszczegdlnych

organizacjach.

Prawie wszyscy ankietowani pracodawcy wyposazyli swoich pracownikéw

w komputery. Nawet jezeli nie byty to komputery przenos$ne (laptopy) to zapewniali
im mozliwo$¢ korzystania z komputeréw stacjonarnych dostarczajgc je do doméw
pracownikéw. 1/3 respondentéw dostarczyta pracownikom internet do pracy

zdalnej.

Przewazajgc wiekszo$¢ pracodawcédw (78%) uregulowato $wiadczenie pracy
zdalnej w wewnetrznych dokumentach. Natomiast jedynie 12% wszystkich
ankietowanych dokonato tego w formie zmian w regulaminie pracy. Preferowano
miekkie regulacje (zalecenia, instrukcje) ponad sformalizowane procedury, ze
wzgledu na potrzebe zapewnienia elastycznosci wprowadzanych zasad oraz

krotkiego czasu na ich wprowadzenie.

W okresie epidemii, pracodawcy zapewniali pracownikom znaczng liczbe szkolen,
w tym te dotyczgce organizacji pracy zdalnej, korzystania z powierzonych im
narzedzi oraz dotyczgce cyberbezpieczenstwa. Czas epidemii wykorzystano takze

pod katem podnoszenia osobistych kwalifikacji poszczegdlnych pracownikow.

W znacznej liczbie przypadkéw, zasady dotyczqce pracy zdalnej byty tworzone
w ramach dziatalno$cigrup roboczych zajmujgcych sie kompleksowo zarzgdzaniem
kryzysem epidemiologicznym, pracq zdalng oraz przygotowywaniem organizacji do
przysztego powrotu do biur. W wiekszosci przypadkéw, wiodgcq role we wdrazaniu
zmian miaty nie tylko dziaty HR, ale tez IT, co wyraznie pokazuje jak istotny jest

wptyw technologii na procesy zarzgdzania ludZmi w nowej organizacji pracy.
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JAK PORADZILISMY SOBIE W STANIE PANDEMII

Stan pandemii spowodowat koniecznosé:

Dokonania ponadstandardowych zwolnieh - 12%

Likwidacji stanowisk pracy - 16%

Obnizenia czasu pracy - 22%
Zmiany harmonograméw czasu pracy _ 32%

Masowego obnizenia wynagrodzen - 10%

Wystania pracownikéw na przymusowe urlopy - 16%
Podjecia innych dziatan, ktére nie wystepowaty w skali _ 449
masowej przed wybuchem pandemii? Jakich? °

Skutkiem pandemii wystepujgcym u najwiekszej liczby ankietowanych pracodawcéw
(32%) byta konieczno$¢ zmiany harmonogramoéow  czasu pracy. Znikoma grupa
uczestnikow ankiety dokonata ponadstandardowych zwolnien, likwidacji stanowisk pracy
czy obnizania wynagrodzenia (odpowiednio 12%, 16% i 22%). Oczywiscie nie ominety
one wszystkich pracodawcow, lecz na pewno nie wystgpity w tak duzej skali jok mozna

byto zaktadad.

Wskazane przez 22% ankietowanych obnizanie czasu pracy, byto u wiekszosci
ankietowanych krétkoterminowe, a w krétkiej perspektywie czasu ilo$é pracy wrécita do

normy.

Aby przeciwdziataé negatywnym skutkom pandemii 44% respondentéw dokonato innych
dziatan takich jak m.in. zamrozenie premii, bonusow i podwyzek, zamrozenie rekrutacji,
zamrozenie dodatkowych szkolen i zbyt kosztownych projektéw, zawieszenie odbywania
podrézy stuzbowych, wymuszenie odbywania spotkan zdalnie (co, wedle przekazanych
informacji byto szczegdlnie ciezkie dla pracownikéw dziatéw sprzedazy, ktérzy bazowali
na osobistych relacjach z klientami), czy tez przesunieciom podwyzek na drugg potowe

roku.

W blisko 1/5 przypadkéw (16%) pracodawcy oczekiwali od pracownikéw wykorzystania
zalegtego urlopu, jak réwniez rekomendowali wykorzystanie w czasie pandemii do 50%

biezqgcego urlopu wypoczynkowego.

Na aprobate zastuguje postawa jednej z ankietowanych firm, ktéra udzielita swoim
pracownikom posiadajgcym dzieci dodatkowego, ptatnego w stu procentach urlopu
opiekuniczego, trwajgcego do 8 tygodni. Pracownicy nie naduzywali zaistniatej sytuacji,

a z proponowanych urlopéw skorzystali z umiarem, okazujgc wdzieczno$é pracodawcy.



Jak byta realizowana komunikacja w sprawie

zmiany warunkéw zatrudnienia?

Email bez podpisu elektronicznego 32%

Email ze zwyktym podpisem elektronicznym - 10%

34%

Email z kwalifikowanym podpisem elektronicznym

Wewnetrzne oprogramowanie wymagajqce . 6%
indywidualnego logowania sie pracownikéw °

Pomimo ograniczen w otwarciv biur, 48% ankietowanych przy zawieraniu
i rozwigzywaniu umoéw wcigz korzystato z tradycyjnej formy osobistego doreczenia
o$wiadczenia lub doreczenia go za posrednictwem poczty, bgdz kuriera. Tam, gdzie
zdecydowano sie na stosowanie sktadania o$wiadczen woli w formie elektronicznej 32%
respondentow stosowato zwyktg korespondencje e-mail. W wiekszosci przypadkéw
dotyczyto to zawierania uméw o prace, zdarzaty sie jednak pojedyncze przypadki, gdy
wskazang forme stosowano do rozwigzywania umoéw. Niektérzy pracodawcy usitowali
konwalidowa¢ te sytuacje nastepczo lub jednoczesnie wysytajgc wypowiedzenia

tradycyjng pocztq.

34% pracodawcéw korzystato z kwalifikowanego podpisu elektronicznego. Tak
relatywnie wysoki odsetek (wzgledem okresu sprzed rozpoczecia epidemii) stosowania
tej formy o$wiadczen woli (do marca br. tylko kilku pracodawcéw i to zdecydowanie
rzadko korzystato z tej formy sktadnia o$wiadczen), wskazuje na duzg $wiadomose
ankietowanych pracodawcéw co do skutecznych form sktadania pracowniczych
o$wiadczen woli (dokumenty podpisane kwalifikowanym podpisem elektronicznym majg
jednakowqg moc, co dokumenty ze zwyktym podpisem na papierze (zréwnanie formy

elektronicznejz formq papierowq) jak i postepujgcq digitalizacje HR éw.

W oparciu o ankiete mozna stwierdzi¢, ze w obszarze doreczania pracownikom
o$wiadczen woli konieczna jest dalsza popularyzacja form elektronicznych. Pomimo, ze
wczeéniej wskazywana potowa ankietowanych pozostata wierna starej, klasycznej formie
pisemnej i korzysta z tradycyjnej poczty, trzeba by¢ swiadomym, ze nastrecza ona wielu
problemdéw zaczynajgc od ekspedycji pisma, przez przekazanie go na placdéwce
pocztowej, a na doreczeniach konczgc. Korzystanie z tej formy prawnej rodzi réwniez
szereg ryzyk. Podstawowym ryzykiem jest przediuzenie trwajgcego okresu

wypowiedzenia, a takze mozliwos¢ braku doreczenia listu z winy operatora pocztowego.

28.

JAK PORADZILISMY SOBIE W STANIE PANDEMII



29.

JAK PORADZILISMY SOBIE W STANIE PANDEMI|

Jezeli prowadziliscie Panstwo proces

rekrutacji to byt on realizowany:

Wytqcznie on-line _ 34%

W sposéb tradycyjny - 10%
Z wykorzystaniem narzedzi on-line oraz tradycyjnej
formy pisemnej w przypadku dokumentéw wigzqgcych _ 46%
(oferta pracy, umowa o prace)

Nie prowadziliémy rekrutacji - 10%

Rekrutacja pracownikdw byta mocno utrudniona, szczegdlnie z uwagi na brak mozliwosci
bezposredniego spotkania, a nastepnie ograniczong mozliwo$¢ podpisu umowy przez

obie strony w tradycyjnej formie.

Prawie potowa ankietowanych (46%) pracodawcdéw wskazata, ze poradzita sobie z tym
aspektem i prowadzita rekrutacje hybrydowo, tj. spotkania odbywaty sie online,
a podpisanie umowy nastepowato w formie tradycyjnej. 34% respondentéw prowadzita
rekrutacje jedynie online, tj. spotkanie i podpisanie dokumentéw nastepowato zdalnie -
albo za posrednictwem kwalifikowanego podpisu elektronicznego albo  za

posrednictwem zwyktej formy dokumentowej (maile/skany).

W 10% przypadkdw, rekrutacja byta prowadzona wytgcznie tradycyjnie, poczynajgc

od spotkania rekrutacyjnego, na podpisaniu dokumentéw przez obie strony konczgc.

Jedynie 10% ankietowanych pracodawcdw nie prowadzito rekrutacjiw ogéle.



Czy w okresie COVID-19 nastgpit istotny
wzrost korzystania przez pracownikéw ze

zwolnien lekarskich w panstwa firmie?

Tak, wiekszy niz 50% | 2%

Tak, mniejszy niz 50% - 18%

Pytanie dotyczyto wytgcznie zwolnien lekarskich i nie obejmowato dodatkowych zwolnien
opiekuficzych na dziecko wprowadzonych Tarczg Antykryzysowq. Miato to na celu
zweryfikowanie, czy pracownicy zdalni ankietowanych pracodawcéw czesciej korzystajg
ze zwolnien lekarskich, np. z uwagi na lekkie przeziebienie. Jak wskazaty wyniki ankiety,
pracownicy pracujgcy z domu (u 80% pracodawcdw) nie korzystali ze zwolnien lekarskich
w wyzszym stopniu niz przed pandemiqg, a nawet co sygnalizowano wrecz nastgpit
spadek korzystania ze zwolnien lekarskich. Ankietowani pracodawcy wskazywali, iz
pracownicy bardzo czesto informowali ich, ze gdy sq w domu i gorzej sie czujq to i tak
pracujg, bo wiedzg, ze nie zarazqg nikogo w pracy, a takze, ze mogg wykonywa¢ prace w
swojej ulubionej pozycji (z cieptego tézka) i majg do dyspozycji caty arsenat lekdw, nie

mowigce o niecheci do obnizania swojego wynagrodzenia do 80%.

Tam, gdzie nastgpit wzrost (w 20% przypadkéw), jedynie w jednym przypadku wzrost
korzystania ze zwolnien lekarskich byt wiekszy niz 50% wzgledem okresu sprzed

pandemii.
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Czy w okresie pandemii problemy z rekrutacjg
pracownikéw nasility sie w istotny sposéb

w stosunku do okresu sprzed pandemii?

o [ 55

Jak wynika z przeprowadzonej ankiety znakomita wiekszo$¢ pracodawcéw (85,37%) nie
miata wiekszych problemdw z rekrutacjg pracownikéow. Ankietowani twierdzili wrecz, ze
duzo tatwiej byto znalez¢ pracownika, co tgczy sie z tym, ze cze$é firm rozwigzywata
jednak umowy ze swoimi pracownikami. Zdaniem 14,63% respondentéw wystgpity u nich
problemy z rekrutacjg. Dotyczyto to przede wszystkim pracownikow wysoko cenionych,
z kluczowych dziatéw, ktérzy majgc na wzgledzie widmo pandemii byli niechetni do

ryzykowania zmiany miejsca zatrudnienia wobec niepewnosci rynku.



Czy w okresie pandemii problemy
z utrzymaniem (rotacjg) pracownikow nasility
sie w sposdb istotny w stosunku do okresu

sprzed pandemii?

Tak . 12,20%

Rotacja pracownikdéw, szczegdlnie tych posiadajgcych duzg wiedze o dziatalnosci
pracodawcy, od zawsze stanowi problem dla pracodawcéw. Jak wykazujg badania,
rotacja nie nasilita sie u znacznej wiekszosci (87,80%) ankietowanych pracodawcow.
Co wiecej, respondenci prawie jednogtosnie stwierdzili, ze wrecz przeciwnie - rotacja
znacznie zmniejszyta sie, i jezeli w ogdle byta, to jednostkowa, liczona nawet nie
w procentach tylko promilach w stosunku do zatrudnienia w catym zaktadzie pracy. Jak
nalezy wnioskowa¢ wynika to z niepewnej sytuacji na rynku pracy. Czesé ankietowanych
podmiotéw wskazata, ze poczqgtki ponownego wzrostu rotacji mozna datowad na
pierwszg potowe pazdziernika 2020 r., niemniej jednak ciezko ocenia¢ jok diugo
wskazany trend wzrostowy bedzie sie u tych pracodawcéw utrzymywat wobec

ponownego wzrostu zachorowan oraz zapowiedzi wprowadzenia ponownejizolacji.
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Czy w okresie pandemii planowanie czasu
pracy pracownikéw stato sie trudniejsze niz

w okresie sprzed pandemii?

Ankietowani pracodawcy w wiekszosci (70,73%) nie zauwazyli problemu z planowaniem
czasu pracy pracownikow. Podeszli do tego w tradycyjny sposdb, zobowigzujgc
pracownikéw do pracy w tradycyjnym harmonogramie, zazwyczaj w godzinach od 9 do
17, traktujgc prace z domu jako zadaniowq (nawet gdy nie wprowadzali zadaniowego
systemu czasu pracy) lub tolerowali wydtuzanie dnia pracy nawet do 10h (wobec przerw
pracownika na przygotowanie obiadu lub opieke nad dzieckiem), przy zachowaniu
nominalnej liczby godzin pracy (8). W ostatnim przypadku, w elektronicznych listach
obecnos$ci odnotowywana byta przewaznie wytgcznie liczba godzin faktycznej pracy
(z  wykorzystaniem elektronicznych systemédw odnotowywania obecnosci przy
komputerze), a nie godzina rozpoczecia pracy i jej zakonczenia. Jak wskazywali
ankietowani, przy pracy z domu pracownicy stykali sie z licznymi rozpraszaczami
nieobecnymi w biurze, takimi jak np. obowigzek opieki nad dzieé¢mi, wyprowadzenie psa
na spacer, przerwy w dostepie do internetu, a tokze wiele innych obowigzkéw
domowych. Ankietowani podczas wywiadéw wyraznie wskazywali, ze obowigzujgce
systemy czasu pracy w zaden sposdb nie sq dostosowane do pracy zdalnej, a godzenie
ich z charakterystykg pracy zdalnej wymaga pewnej improwizacji. Nie zawsze mozliwe
jest chociazby wprowadzenie dla pracownika zadaniowego systemu czasu pracy, wobec
koniecznosci jego dyspozycyjnosci w okreslonych godzinach wynikajgcych z proceséw
obowigzujgcych u pracodawcy. Do pracodawcdw naptywaty réznego rodzaju vwagi
dotyczgce wykonywania pracy w formie zdalnej. Cze$é pracownikéw informowata, ze
czuje sie duzo bardziej obtozona zadaniami anizeli byto to w przypadku pracy z biura,

natomiast inni wskazywali, ze pracujg za mato (!).

Z uwagi na rozliczenie czasu pracy pracownikédw w powyzej przedstawiony sposdb, nie
mozna wykluczy¢, ze w perspektywie czasu, na tym tle moze pojawic¢ sie wiele roszczen
o wyptate nadgodzin, ktére zazwyczaj bedq bezpodstawne, a na pewno bardzo ciezkie

do udowodnienia.



Czy w trakcie pandemii wprowadziliscie
Panstwo dodatkowe dziatania zwigzane

z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi?

Nie [l 6%

Wsparcie dla pracownikéw poprzez umozliwienie o
kontaktu z psychologiem _ 27%

Dodatkowe szkolenia dla pracownikéw _ 62%

Cykliczna, dodatkowa komunikacja

z pracownikami? Jeéli tak to w jakiej formie:

Podcasty - 18%
Pomiar poziomu satysfakcji pracownikéw _ 44%
Newslettery on-line _ 58%
Listy od zarzqdu _ 60%
Wideokonferencje _ 76%
Inne. Jakie? _ 38%

Ponad potowa ankietowanych (54%) umozliwito pracownikom kontakt online
z psychologiem. Pomimo, ze w czesci ze wskazanych przypadkéw wskazany kontakt byt
takze mozliwy przed okresem pandemii, w okresie objetym ankietq dato sie odczué
wyrazny wzrost zainteresowania ustugami psychologow zapewnianych w ramach

organizacji.

66% badanych firm organizowato dla pracownikéw dodatkowe szkolenia online. Poza
wczesniej omawianymi szkoleniami z narzedzi w pracy zdalnej, cyberbezpieczenstwa,
organizacji pracy w pracy zdalnej, ergonomii pracy zdalnej pracodawcy utatwiali dostep
do szkolen przekazujgc pracownikom linki do udostepnianych w Internecie materiatow,
organizowali szkolenia mindfullness, czy tez organizowali pracownikom zajecia yogi czy
nawet szkolenia z przebywania w odosobnieniu, bardzo podobne do szkoleh, ktére

przebywajq astronauci przed wylotem w kosmos.
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38% pracodawcéw podejmowato dodatkowe dziatania takie jak organizacja
wspélnego gotowania z rodzinami pracownikéw, zajecia plastyczne dla dzieci
pracownikéw, czy tez podsytanie licznych materiatéw wspierajgcych pracownikéw
w opiece nad ich dzieémi. Pracodawcy organizowali réwniez kluby dyskusyjne,
wspdlne oglgdanie filméw i wystgpien teatralnych, a takze m.in. wprowadzali
zwyczaje celebracjiwydarzei w formie wideokonferencji (w tym $wietowanie

urodzin wspétpracownikéw, po godzinach pracy, przy winie).

Jak wskazywano w trakcie ankiety, sami pracownicy w tym zakresie nie odstawali wobec
pracodawcéw. Rowniez sami dla siebie organizowali wirtualne spotkania, takie jak
,wirtualna poranna kawa”, ,spotkanie do obiadu”, czy tez grupy dyskusyjne w ktérych

wymieniali sie przepisami kulinarnymi.

Wiekszo$¢ pracodawcdw uznata za bardzo wazne, zapewnienie biezgcej komunikagji
z pracownikami informujgcej o aktualnej sytuacji w firmie, wdrazanych zmianach oraz
planach na kolejne tygodnie. Najwiekszy procent ankietowanych pracodawcéw (76%)
wskazat, iz organizowat wideokonferencje z pracownikami, 60% Zarzqdéw przesytato
do swoich pracownikéw cykliczne informacje mailowo, 58% pracodawcéw wdrozyto
cykliczne newslettery online, a 18% pracodawcdéw zdecydowato sie publikowaé podcasty,
oparte w wiekszosci na umozliwianiu dostepu do nagranych wewnetrznych

wideokonferencji, aby kazdy pracownik nie zostat w nich pominiety.

Co szczegdlnie interesujgce i zastugujqce na uznanie, w jednej z badanych firm prezes
zarzqdu duzejfirmy transportowejodbywat codzienne wirtualne spotkania ze
wszystkimi pracownikami. W przypadku jednej z organizacji zatrudniajqgcej kilka tysiecy
pracownikéw, raz w tygodniu odbywata sie wideokonferencja, na ktérej Zarzqd, oprécz
przekazywania biezqgcych informacji, odpowiadat na pytania pracownikéw w formule
‘ask me anything’, ktére przez wiekszo$é pozostatych cztonké6w zespotu zostatyuznane
za istotne dla nich. Pojedyncze pytania byty kazdorazowo oceniane pozytywnie lub
negatywnie przez ponad tysiqc oséb, co pokazuje zaangazowanie zespotu

w komunikacje z wltadzami firmy. Przed pandemiq firmy nie podejmowaty sie
podobnych dziatan, co jedynie potwierdza pozytywny wptyw pandemii na kontakty na

linii pracodawca-pracownicy.



W nioski

Pomimo wielu informacji o gtebokim kryzysie w jaki popadng wszystkie
przedsiebiorstwa na skutek lockdown’u, o nieprzygotowaniu firm do przej$cia w tryb
zdalny oraz nieodwracalnych szkodach jakie przyniesie konieczno$¢ wysytania
pracownikéw do pracy z doméw wyniki przeprowadzonych ankiet napawajg nas

optymizmem.

1. Jezeli byta konieczno$¢ ograniczania kosztéw zatrudnienia najczesciej dokonywano
zamrozenia wyptat bonuséw, premii i podwyzek oraz wstrzymywano prowadzone

rekrutacje.

2. Jedynie 12 % ankietowanych wskazato, iz byto zmuszonych do przeprowadzenia

ponadstandardowych zwolnien.

3. Tam gdzie byta konieczno$¢ sktadania o$wiadczen o rozwigzaniv uméw, najwiecej
respondentéw preferowato doreczenia za posrednictwem tradycyjnej poczty (forma
pisemna). Ponad 1/3 respondentéw korzystata w tym celu z kwalifikowanego

podpisu elektronicznego (forma elektroniczna).

4. Wiekszo$é ankietowanych pracodawcédw po pierwszych miesigcach lockdown’u
wznowita rekrutacje pracownikéw. Zdecydowana wiekszo$¢ (az 46%) realizowata
proces rekrutacyjny w formie hybrydowej (z odebraniem podpiséw na oryginale
umowy) gtéwnie ze wzgledu na wymogi umieszczenia oryginatu dokumentu
w aktach osobowych oraz nieposiadanie przez pracownikéw kwalifikowanych

podpiséw elektronicznych.

5. W trakcie lockdown’u u wiekszos$ci pracodawcdédw nie wzrést odsetek pracownikéw
korzystajgcych ze zwolnien lekarskich, a u niektérych ta sytuacja wrecz ulegta

znacznemu zmniejszeniu w poréwnaniu do okresu sprzed pandemii.

6. Znakomita wiekszo$¢ pracodawcow nie miata problemu z rotacjg pracownikéw.
W przypadku rekrutacji problemy pojawiaty sie gtéwnie na poziomie rekrutacji
specjalistéw, ze wzgledu na ich obawy co do opuszczenia dotychczasowego miejsca

pracy, przy niepewnej sytuacji rynkowej.

7. Ankietowani pracodawcy nie zauwazyli wzrostu problemu z planowaniem czasu
pracy pracownikéw, choé w wiekszosci przypadkéw nie dokonywali zadnych zmian,
wzgledem systemdw czasu pracy, ktére obowigzywaty pracownikéw podczas pracy

w biurze.

8. Wszyscy pracodawcy wprowadzili dodatkowq komunikacje z pracownikami.
Niektérzy wrecz doprowadzili do wiekszej integracji niz w sytuacji pracy z biura.
Pracownicy zdecydowanie pozytywnie odbierali wszystkie aktywnosci
pracodawcdéw zmierzajgce do lepszego poinformowania ich o aktualnej sytuacji

firmy oraz o kierunkach podejmowanych dziatan.
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Rozdziat IV.

Z TARCZA CZY
NA TARCZY?



Czy analizowali Panstwo na biezgco przepisy
wprowadzane w ramach kolejnych regulag;ji

tzw. Tarczy Antykryzysowej?

Tak, ale sporadycznie - 18%

Nie I 4%

Prawie wszyscy ankietowani, bo az 96%, monitorowali nowo wprowadzane przepisy,

z czego 78% robito to na biezqco, a 18% tylko sporadycznie.
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Czy Panstwa zdaniem przepisy te:

Byty jasne, klarowne i nie wymagaty interpretacji

Tk I 22%
vie I 5o
Nie mam zdania - 20%

Byty wprowadzane odpowiednio szybko, z odpowiedniqg

kampaniqg informacyjng oraz tatwo dostepne

Nie mam zdania - 20%

Wyniki wskazujg, ze spora grupa ankietowanych negatywnie odbiera przejrzysto$é
przepisdw tarcz antykryzysowych (58%), a takze proces ich wprowadzania i dostepnos¢
(64%). Jedynie 22% ankietowanych ocenia przepisy jako jasne i klarowne. Taki sam
odsetek (22%) ocenia proces ich wprowadzania pozytywnie. Mozliwe, ze wynika to
z szybkiego procesu legislacji, ktéory powodowat dezinformacje co do faktycznie
obowiqgzujgcych przepiséw, jaok i samej budowy aktu prawnego. Warto zaznaczyé, ze
najlepiej odebrali regulacje ci, ktérzy z niej nie korzystali (co dotyczyto takze sektora

publicznego). Pozostata cze$é ankietowanych nie miata zdania co do powyzszych kwestii.



Kluczowe znaczenia miaty przepisy

dotyczqgce:

Dofinansowania do wynagrodzen
pracownikéw ze srodkéw FGSP
wyptacanych przez WUP

30%

Dofinansowania do wynagrodzen

pracownikéw wyptacanych przez PUP 4%

Zwolnienie z ptatnosci catosci/czesci

sktadek ZUS 26%

Umorzenie odsetek od nieterminowo

optaconych sktadek ZUS 8%

74%

Pracy zdalnej

Inne. Jakie? 26%

Ankietowani pracodawcy jako najistotniejsze wskazujg przepisy dotyczgce pracy zdalnej
(74%), nastepnie przepisy dotyczqgce dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw ze
srodkéw FGSP wyptacanych przez WUP i zwolnienia z czesci/catosci sktadek ZUS,
(odpowiednio 30% oraz 26%). Dla 8% ankietowanych istotne byty przepisy o umorzeniu
odsetek od nieterminowo optacanych sktadek ZUS. Dofinansowanie do wynagrodzen
pracownikéw wyptacanych przez PUP interesowato jedynie 4% ankietowanych. 26%

ankietowanych wskazywato inne przepisy jako te, ktérych znaczenie byto kluczowe.

Wsréd innych znajdowaly sie przepisy dotyczqce zobowigzania do wykorzystania
zalegtych urlopéw wypoczynkowych, wypowiadania uméw o zakazie konkurencji,
zawieszenia ptatnosci czynszu najmu, przekraczania granic, dodatkowego urlopu

opiekuniczego, kwarantanny, badan okresowych pracownikéw, bhp.
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Czy Panstwa zdaniem przepisy Tarcz
w sposob wystarczajgcy regulowaty kwestie

pracy zdalnej?

Tak 16%

20%

Tak, z pewnymi zastrzezeniami

Nie, cho¢ byly tez elementy potrzebne 42%

Absolutnie nie 22%

Chot¢ jak wskazywano w wynikach, przepisy dotyczgce pracy zdalnej byty kluczowe dla
pracodawcédw, to oceniane sq one jako niewystarczajgco regulujgce te kwestie (tak
ocenito je 64% ankietowanych). 42% ankietowanych wskazato, ze byty w nich elementy
potrzebne, a 22% respondentéw wskazato, ze wskazane przepisy sq absolutnie
niewystarczajgce dla petnej regulacji pracy zdalnej. Jedynie 16% ankietowanych ocenito
wskazane przepisy jednoznacznie jaoko wystarczajgco regulujgce prace zdalng, a 20%

jako wystarczajgce z pewnymi zastrzezeniami.

Powyzsze wskazuje, ze po stronie pracodawcdw istnieje potrzeba uregulowania pracy
zdalnej. Niemniej jednak zakres wprowadzonych zmian nie byt wystarczajgey
w  kontek$cie licznych pytan jakie pojawialy sie po stronie pracodawcow (w tym
w zakresie BHP pracownikow zdalnych, pokrywania kosztéw ponoszonych przez

pracownika, badan lekarskich, czy tez czasu pracy).



W nioski

Tarcza Antykryzysowa:

1. Byta analizowana na biezgco przez prawie wszystkich ankietowanych

pracodawcow.

2. Wiekszos$érespondentdéw raczej negatywnie odnosita sie do jasnoscii przejrzystosci
wskazanych przepiséw, wskazujgc ze najwiekszym problemem byt brak ich

jednoznacznych interpretacji.

3. Wsrod ankietowanych wystepowaty takze gtosy pozytywnie oceniajgce
wprowadzone rozwiqgzania, cho¢ gtéwnie pojawiaty sie one w wéréd Tych ktérzy

sami z rozwiqzan Tarczy nie korzystalilub korzystaliw wyjgtkowo wagskim zakresie.

4. Prawie 2/3 respondentéw wskazato, iz najistotniejszqg regulacjq z ich punktu

widzenia jest regulacja dotyczgca pracy zdalnej.

5. Pomimo tak znacznej popularnosci powyzszejregulacji, az 64% ankietowanych
pracodawcédw ocenito jg jako niewystarczajgcq. Szczegdlng uwage zwracano na
brak przepiséw dotyczqgcych czasu pracy pracownikéw zdalnych czy tez
regulujgcych kwestie wypadkéw przy pracy w domu. Wyraznie wskazywali, ze

przepisy Kodeksu pracy nie sq dostosowane do pracy pracownikéw poza biurem.



Rozdziat V.

KIEDY PANDEMIA
SIE SKONCZY



Jak doswiadczenia z okresu pandemii

na nas wptyng?

Wyniki ankiety pokazujg, ze wiekszo$¢ Pracodawcdw (62%) widzi konieczno$é
dostosowania strategii dtugofalowej w obszarze zarzqdzania zasobami ludzkimi na
skutek doswiadczen z okresu pandemii. 24% nie jest co do tego przekonana, niemniegj
jednak sktania sie do wskazanej koniecznosci. Jedynie 8% pracodawcédw wskazuje, ze
pandemia nie bedzie miata raczej wptywu na strategie dtugofalowg w tym obszarze, a

6% ankietowanych wskazuje, ze na pewno nie bedzie miata ona wptywu.

Czy pandemia spowoduje konieczno$¢ dostosowania zmiany Panstwa strategii

diugofalowejw obszarze zarzgdzania zasobamiludzkimi?

Tok I ©2%
By¢ moze [ 24%
Raczej nie . 8%

Na pewno nie I 6%

Bardzo podobne statystyki obserwujemy w zakresie planéw dokonania przeglgdu

wewnetrznych regulacji w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Czy zamierzacie Panstwo dokona¢ przeglgdu wewnetrznych regulacjiw obszarze

zarzgdzania zasobamiludzkimi?

Tak, w ciggu najblizszych 6 miesiecy _ 60%
Tak, w ciagu najblizszych 12 miesiecy - 18%
Tak, ale nie wiemy jeszcze kiedy - 16%

Nie [l 6%

Zdecydowana wiekszo$é pracodawcédw (94%) na skutek pandemii zamierza dokonad
przeglgdu wewnetrznych regulacji w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi, przy
czym az 60% zamierza tego dokona¢ w ciggu najblizszych 6 miesiecy, 18% w ciggu

12 miesiecy, a 16% nie podjeto jeszcze decyzji co do terminu.
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Czy planujecie Panstwo dokona¢ zmian proceséw wewnetrznych w obszarze

zarzadzania zasobami ludzkimi:

Tak, w ciqgu najblizszych 6 miesiecy [N 46%
Tak, w ciggu najblizszych 12 miesiecy _ 20%
Tak, ale nie wiemy jeszcze kiedy _ 22%
Nie [ 12%

Ktére z ponizszych twierdzen uwazacie panstwo za prawdziwe?

Na skutek pandemii stan zatrudnienia w naszej branzy:

zmniejszy si¢ istotnie - 18%
nie bedzie miato wiekszego wptywu na stan _ 70%
zatrudnienia w naszej branzy °

nie mam zdania . 12%

W zalezno$ci od sektora, w ktérym dana spdtka sie znajduje, réznie byty oceniane skutki
pandemii w przetozeniu na dalszy stan zatrudnienia, jednak wiekszo$¢ ankietowanych
Pracodawcédw (70%) wskazywata, iz pandemia nie wywrze wiekszego wptywu na stan
zatrudnienia w branzy w ktérej dziata. 18% wskazato, ze stan zatrudnienia zmniejszy sie

istotnie, a 12% nie miato w tym zakresie zadnego zdania.

llo$¢ wynajmowanejpowierzchniprzez pracodawcdw w naszej branzy ulegnie

(w perspektywiekolejnych 12 miesiecy):

listotnej redukcji 22% [ 22%
niewielkiej redukcji NG 28%
nie zmieni sie¢ w istotny sposéb NG 34%
nie mam zdania [ 16%

34% ankietowanych wskazato, ze ilo$¢ wynajmowanej powierzchni przez pracodawcéw
nalezqcych do ich branzy, w ciggu najblizszych 12 miesiecy nie ulegnie znaczgcej zmianie,
28% uwaza, ze w tym samym okresie redukcja powierzchni bedzie niewielka, a 22%
twierdzi, ze ilo$¢ zajmowanej powierzchni ulegnie istotnej redukcji. 16% nie byto w stanie

dokona¢ takiej oceny.



Co ciekawe, wiekszoéé z oséb wskazujgcych na brak wptywu pandemii na ilo$¢
wynajmowanej powierzchnijednoznacznie wskazata, ze wytqczng przyczyng
udzielenia odpowiedzi sq dlugoterminowe umowy jakimi sq zwiqgzani
przedsiebiorcy (lub posiadanie nieruchomosci na wtasnoéé). Gdyby nie stanowito
to ograniczenia, gdyby mieli sie oni wypowiadaé w imieniu wtasnego podmiotu,
a nie branzy, zadeklarowaliby istotng redukcje zajmowanej powierzchni, co jest

skorelowane z zamiarami przejicia na prace hybrydowq.

Firmy dziatajgce w naszej branzy, pod wyptywem doswiadczen z okresu

pandemii bedg musiaty dokonad:

zmian w obszarze czasu pracy _ 44%

polityki w zakresie zatrudniania (np. profil _ 46%

oséb zatrudnianych)

zmian w obszarze systeméw motywacyjnych _ 58%

W kontekscie refleksji pracodawcéw co do wptywu pandemii na ich organizacje nalezy

podkresli¢, ze:

44% ankietowanych wskazato, ze pod wptywem doswiadczen z okresu pandemii bedg
musieli dokona¢ zmian w obszarze czasu pracy. Podczas wywiadéw wyraznie
wskazywano, ze jest to duze wyzwanie, cho¢ jest ono wyraznie ograniczone

przepisami kodeksu pracy nieprzystajgcymido pracy zdalnej.

46% pracodawcéw zadeklarowato w ankiecie konieczno$¢ zmian w obszarze polityki
zatrudniania, w szczegdlnosci pod kgtem profilu oséb jokie bedq zatrudnia¢,
z uwzglednieniem ich samodzielnosci, natywno$ci postugiwania sie narzedziami

elektronicznymioraz elastycznosci w zakresie realizacji zadan.

58% reprezentantéw firm wyraznie podkreslito konieczno$¢ wprowadzenia zmian
w obszarze systemdéw motywacyjnych, dostosowujgc je do nastawienia pracy na efekt,
oczekiwanej samodzielnosci oraz zapewnienia efektywno$ci przy zmniejszonej kontroli

pracodawcy nad pracownikiem.
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W nioski

Pandemia znaczgco wptyneta na konieczno$¢ zmiany dtugofalowej strategii
w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi. Jedynie 8% ankietowanych stwierdzito,

iz pandemia nie bedzie miata na nig zadnego wptywu.

60% pracodawcéw zamierza dokonaé przeglgdu wewnetrznych regulacji

w przeciggu najblizszych 6 miesiecy lub jest w trakcie takiego przeglgdu.

Co bardzo pozytywne, przewazajgca wiekszo$é ankietowanych pracodawcow
wskazata, iz pandemia nie bedzie miata wptywu na stan zatrudnienia w branzy
w ktérej dziata, a jedynie 18% stwierdzito, ze stan zatrudnienia zmniejszy sie

istotnie.

Zdaniem 1/3 respondentéw, w przeciggu najblizszych 12 miesiecy ilo$¢
wynajmowanej powierzchni nie zmieni sie, natomiast 28% wskazato, ze redukcja
wynajmowanej powierzchni bedzie nieznaczna. Zaznaczano przy tym, ze jest to
gtéwnie spowodowane Dtugoterminowymiumowami najmu jakimi sq zwigzane
firmy oraz ze z pewnosciq przy wygasnieciu wskazanych uméw bedzie rozwazana

istotna redukcja zajmowanej przestrzeni.

44% ankietowanych wskazato, ze dokona zmian w obszarze czasu pracy

pracownikéw, dostosowujgc go do nowego modelu pracy.

Co najciekawsze, az 58% respondentéw zauwazyto potrzebe zmiany systeméw
motywacyjnych pracownikéw, celem nastawienia ich na docenianie wiekszej

samodzielnosci oraz nakierowania na realizacje celow.



Jakie wyzwania stojg przed HR?

Duza cze$é ankietowanych w ciggu najblizszych kilku lat chciataby doprowadzi¢ do petnej
digitalizacji HR'6w, w tym wyeliminowania z obrotu dokumentéw papierowych. Wéréd
respondentéw wystepowata petna zgodnos$¢ co do tego, ze proces ten powinien by¢
prowadzony w drodze ewolucji i systematycznego zastepowania papieru zapisem

cyfrowym, a nie szybkiego odciecia, ze wzgledu na znaczne koszty transformacji.

Zdecydowana wiekszo$¢ sygnalizowata, ze wyzwaniem przy pracy hybrydowej bedzie
wdrozenie modeli nadzoru nad pracownikami zdalnymi, systeméw motywowania ich do
pracy, aby osiggali oni zamierzone cele. Jak wskazywali ankietowani, zupetnie inaczej
nadzoruje sie pracownikdw zgromadzonych w tym samym czasie i miejscu w biurze,
a zupetnie inaczej pracownikédw zdalnych. Motywacja pracownika zdalnego jest
kluczowa z punktu widzenia managera, ktéry oczekuje od swojego zespotu osiggania
postawionych przed nim celéw. Jest to aktualnie znacznie utrudnione, a wstepne wzrosty
efektywnosci powinno sie ocenia¢ gtéwnie w mierze efektu nowosci. Nikt z rozmoéwcédw
nie miat wagtpliwosci, ze jest to osiggalne, niemniej jednak jak zaznaczano, wdrozenie
nowych modeli wymaga zaufania managerédw do pracy pracownikéw oraz bardziej

zwinnego zarzgdzania pracq.

Istotnym wyzwaniem dla wiekszosci ankietowanych pracodawcdw jest zapewnienie
balansu miedzy bezpieczefstwem i zdrowiem pracownikéw a celami biznesowymi
pracodawcy. Dyrektorzy HR w wiekszosci samodzielnie podkreélali, ze zdrowie
psychiczne pracownika zdalnego jest réwnie wazne co wyniki finansowe Spétki. W celu
zadbania o zdrowie pracownikédw pracodawcy wprowadzali m.in. mozliwo$¢
korzystania z rozmoéw z psychologami w formie zdalnej, niemniej jednak podkreslali, ze
jest to kropla w morzu potrzeb, a prawidtowe zarzgdzanie zdrowiem wymaga takze

tworzenia optymalnego modelu balansu miedzy zyciem prywatnym i zawodowym.

Wedtug ankietowanej grupy pracodawcoéw wyzwaniem jest zmiana profilu
rekrutowanego pracownika. Wiekszg wage w trakcie rekrutacji pracodawcy bedg
przyktada¢ teraz do samodzielnosci pracownika, jego zdolnosci do samoorganizacji,

samodyscypliny, dojrzatosci.
Jak wskazatjeden z dyrektoréw HR ,Czasy przedszkola sie skonczyty”

Wypowiedz ta dotyczyta stylu pracy polegajgcego na ciggtym nadzorze, przypominaniu
zespotom o zadaniach do wykonania przez manageréw. Bardzo czesto zdarzajg sie
osoby, ktére nie sg w stanie same zorganizowad sobie pracy, tylko oczekujg na ,podanie
na tacy” zorganizowanego przez managera dnia pracy, co przy pracy zdalnej

i hybrydowej nie bedzie juz mozliwe.

48.

JAKIE WYZWANIA STOJA PRZED HR?



49.

JAKIE WYZWANIA STOJA PRZED HR?

Wyzwaniem stojgcym przed managerami jest takze zbudowanie zbioru zasad, wartosci
i celéw wspdlnych zaréwno dla pracodawcéw i pracownikow, ktére bedq tgczyty
wszystkich w jedng spojng cato$é. Wazne jest takze wspdlne zaufanie i odpowiedzialno$é
pracodawcy za pracownikéw, a takze w drugq strone. Jasne wartosci i cele, w ocenie
pracodawcdéw, wptywajg na poziom lojalnosci pracownikow, ich motywacje do pracy
i sktonno$¢ (a raczej jej brak) do zmiany otoczenia (zmiany pracodawcy). Jak wynika
z dosdwiadczenia wielu firm sq to uzasadnione twierdzenia. Wspdlne wartosci tgczg

wszystkich pracownikéw i pracodawcow.

Jak wskazata niezwykle cennie jedna z ankietowanych:

»,Okazujgcludziom zaufanie zyskuje sie wieksze zaangazowanie”.

Wiérod wyzwan wskazywano takze zapewnienie klarownosci oczekiwan stawianych
wobec pracownikow. W ocenie ankietowanych tworzy to poczucie bezpieczenstwa
pracownikow, ktérzy doktadnie wiedzg co majg wykonad. Przeciwdziata to takze

rozmyciu odpowiedzialno$ci po stronie zespotu.

W kontekécie pozostawienia w organizacji pracy zdalnej i hybrydowej ankietowani
dyrektorzy HR wskazali na obawy zwigzane z rekrutacjg nowych pracownikéw,
a nastepnie z ich onboardingiem. Duzo ciezsze jest przeciez wprowadzenie nowego
pracownika w prace zdalnie, a takze w rézne zwyczaje przyjete w danym zaktadzie
pracy. W pracy z biura pracownik ma o wiele mniejsze problemy z zapytaniem starszego
pracownika. Natomiast wykonanie telefonu lub wystanie maila zmusza do podjecia
wiekszego jednorazowego wysitku zaréwno po stronie pracownika wprowadzanego jak

i wprowadzajgcego. A co dopiero w przypadku pracownikéw bedgeych introwertykami.

Innym wyzwaniem przedstawionym w ankiecie byto przeciwdziatanie ograniczaniu
innowacji. Jak wskazujg ankietowani, state kontakty miedzy pracownikami w biurze
doprowadzaty do powstania wielu ciekawych i dobrych pomystéw na rozwdj biznesu, itp.
Ograniczenie spotkan fizycznych doprowadza do zaniku innowacyjnosci po stronie
pracownikow. Wykonujg oni jedynie swoje zadania i kofczg prace bez gtebszego

zastanowienia sie nad przysztymi potrzebami, co jest do$é zrozumiate.

Co ciekawe, wérod ankietowanych pojawity sie gtosy, ze praca zdalna i bazowanie na
komunikacji elektronicznej zwiekszyto integracje z pracownikami z catej polski.
Dotychczas bezposredni kontakt mieli ze sobg wytqcznie pracownicy z jednej lokalizacji,
a z innymi w ogdle sie nie znali. Szczegdlng uwage w tym konkretnym przypadku
zwrdcono na wyptaszczenie struktury hierarchicznej. Pracownicy brali na siebie wiekszg
odpowiedzialno$¢ za wykonywane projekty nie zrzucajgc jej na innych kolegéw

z zespotu.



Pewnym demonem nadal pozostaje technologia i pozostawanie papieru w obrocie.
Przy masowej pracy zdalnej, m.in. pracownicy dziatéw ksiegowych musieli by¢é
doposazaniw drukarki, skaneryiinne niezbedne narzedzia techniczne, co z punktu

widzenia pracodawcy stanowito wyzwanie organizacyjnei finansowe.

Na pytanie, czy ochrona danych osobowych i cyberbezpieczenstwo sq wyzwaniem,
przewaznie uzyskiwalismy odpowiedz, ze pozostaje to w sferze zainteresowan
pracodawcy, niemniej jednak przy catoksztatcie wyzwan nie sg to elementy

najistotniejsze.

Jak ustyszeliSmy podczas jednego z wywiaddéw, przed pandemiq praca zdalna byta
samoistnym benefitem. Dzisiaj musimy zrozumied, ze stata sie ona stylem funkcjonowania
przedsiebiorstw i czy w formie pracy zdalnej, czy hybrydowej, pozostanie z nami na
dtuzej. Wyzwaniem za to bedzie powigzanie benefitow z pracownikiem, a nie z biurem.
Przy decyzji o wdrazaniu pracy hybrydowej nie bedzie powodéw, aby limitowaé benefity
do tych, ktére pracownik moze wykorzystywaé jedynie w zaktadzie pracy. Zaktadem
pracy bedzie kazde miejsce, gdzie pracownik bedzie pracowat, w tym jego dom. Jak
wskazano (z czym w petni sie zgadzamy), tam, gdzie pracodawcy bedq sie $ciga¢
o najcenniejszych pracownikdw, nastgpi toakze rywalizacja o to, kto zapewni
pracownikowi najlepsze warunki do pracy z domu - najlzejszy komputer, doposazenie
stanowiska domowego, a nawet kawe dla poprawy jego skupienia. Biura przestang
petni¢ funkcje zbioru stanowisk pracy, a stang sie przestrzeniq, ktéra elastycznie bedzie

sie dostosowywata do funkcji, jakie ma petnic.

Niezaleznie od wszystkich trudnosci zwigzanych z wprowadzaniem pracy zdalnej
w okresie epidemii, praktycznie kazdy z ankietowanych albo wskazywat, ze praca
hybrydowa juz zagoscita w jego biurze, albo wyrazit gotowos$é i che¢ do jej

wprowadzania w najblizszym czasie.
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W nioski

Pomimo, ze tematem wiodgcym ankiety byta praca zdalna, niejednokrotnie
prowadzone rozmowy zataczaty szersze kregi, obejmujgc generalne wyzwania dziatéw
HR w obecnych czasach digitalizacji. Ciezko sie temu dziwi¢, szczegdlnie majac

na wzgledzie, ze tak praca zdalna jak i praca hybrydowa sq istotnymi elementami

trwajgcej obecnie transformacji cyfrowej.

Ankietowani pracodawcy z duzg $wiadomos$ciqg wyzwan, ktére przed nimi stojq, dzielili
sie z nami swoimi bogatymi przemysleniamina temat bliskiej przysztosci zarzgdzania

ludZmi w organizacjach.

Wszyscy solidarnie wskazywali, ze praca po pandemii nie bedzie tozsama z tq, ktérg
pamietamy sprzed lockdownu. Wyraznie przyznawano, ze COVID-19 przyspieszyt
proces zmian i ze jezeli nie podejmie sie teraz odpowiednich krokéw, to mozna nie tylko
przesta¢ byé konkurencyjnym na rynku pracy, ale tez utraci¢ to, co udato sie podczas
ostatnich miesiecy zbudowa¢ - zaangazowanie, relacje miedzy pracodawcg a

pracownikami oraz site rozpedu w przemianie organizacyjnej HR'éw.

Pomimo ograniczen regulacyjnych zwigzanych z przepisami czesto nieprzystajgcymi do
rzeczywistosci biznesowej, respondenci sygnalizowali, ze wystepuje po ich stronie
gotowosé do petnej digitalizacji proceséw oraz wprowadzania na state hybrydowych
modeli zatrudnienia, gdzie miejsce $wiadczenia pracy staje sie najmniej istotnym

elementem stosunku pracy.

Wszyscy ankietowani byli zgodni co do tego, ze do wskazanych proceséw powinno
podchodzi¢ sie kompleksowo ze wzgledu na ich ztozono$¢. Gdy wychodzimy z okresu
zarzqgdzania kryzysem, czas pomysleé o petnym zabezpieczeniu pracy zdalnej od strony
IT, o zmianie charakteru benefitéw na te powigzane z pracownikiem, a nie z biurem

w ktérym $wiadczy on prace, zdrowiu pracownika przy jego pracy z domu, czy tez o tak
przyziemnych kwestiach jok uregulowanie zasad przetwarzania danych - zaréwno tych

przetwarzanych przez pracownika w jego domu, jak i jego samego dotyczgcych.

Patrzgc na wyzwania dotyczqgce utrzymania zaangazowania pracownikéw coraz
czesciej bedziemy musieli my$leé nie z punktu widzenia Human Resources, a Human

Relations.



Nadchodzi Regulacja

Czesto dla okre$lenia pracy $wiadczonej spoza zaktadu pracy zamiennie uzywa sie
sformutowan home office, praca zdalna, czy tez telepraca, jednak pojecia te nie sq
tozsame. Majg do nich zastosowanie rézne regulacje, a tgczy je wtasciwie tylko jedno -
wykonywanie pracy poza siedzibg pracodawcy z wykorzystaniem srodkéw komunikagji

elektronicznej.
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Telepraca

Aktualnie w Kodeksie Pracy na state uregulowana jest jedynie telepraca, ktorej
zastosowanie z uwagi na warunki stawiane w przepisach prawa jest wielokrotnie
utrudnione.  Kluczowym  warunkiem zastosowania telepracy jest regularnos¢
w $wiadczeniu pracy poza zaktadem pracy z wykorzystaniem s$rodkéw komunikacji
elektronicznej oraz przekazywanie wynikow tej pracy za ich posrednictwem. To oznacza,
ze wytgczona zostata mozliwo$é zastosowania tej instytucji do pracy wykonywanej poza
siedzibg pracodawcy w sposéb nieregularny, a takze w wypadku przekazywania
wynikéw pracy w inny, niz za posrednictwem komunikacji elektronicznej sposodb. Fakt
braku statej regulacji odnoszqgcej sie do pracy zdalnej powoduje, iz charakteryzuje jg
wieksza swoboda w ksztattowaniu zasad wykonywania pracy w tej formie. Przy pracy
zdalnej nie istnieje tez obowiqgzek przekazywania wynikéw pracy za posrednictwem

$rodkow komunikacji elektronicznej, ktéry jest nieodtgcznym elementem telepracy.

Obowigzujgce ustawy

W dobie COVID-19 pojawity sie regulacje ksztattujgce w sposéb tymczasowy (co do
zasady na czas trwania pandemii) zasady wykonywania pracy zdalnej, ktérych gtownym
celem byto i jest przeciwdziatanie COVID-19 (formalng mozliwo$¢ zlecania pracy zdalne;j
wprowadzono art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz. U. z 2020 r. poz.
374), a doprecyzowano nowelizacjg ustawy, wprowadzong ustawqg z dnia 19 czerwca
2020 r. o doptatach do oprocentowania kredytow bankowych udzielanych
przedsiebiorcom dotknietym skutkami COVID-19 oraz o uproszczonym postepowaniu
o zatwierdzenie uktadu, w zwigzku z wystgpieniem COVID-19 (Dz. U. z 2020 r. poz.
1086).

Co zostanie po pandemii

Majgc na wzgledzie cel wprowadzenia przepiséw, wérdéd komentatordéw pojawity sie
gtosy, ze nie bedzie mozna stosowad wskazanych przepiséw w innym (niz COVID-19)
celu, tj. m.in. prywatnych potrzeb pracownika, czy tez w wypadku ograniczenia
powierzchni wynajmowanej przez pracodawce. To oznacza, ze po ustaniu stanu epidemii
czy tez zagrozenia epidemicznego nadal bedziemy pozostawa¢ bez regulacji prawnych,
ktére na state ksztattowatyby zasady wykonywania pracy poza zaktadem pracy przez

pracownika w sposob nieregularny.

Z tego wzgledu pojawity sie postulaty, aby przepisy dotyczgce pracy zdalnej na state

wprowadzié¢ do Kodeksu pracy.



W odpowiedzi na te postulaty i potrzeby, sygnalizowane réwniez wyraznie przez
ankietowanych, (do ktorych m.in. zaliczy¢ mozemy kwestie rozliczed infrastruktury
pracownika wykorzystywanej do pracy, zasade BHP pracownikéw zdalnych, zakres
badan lekarskich, ktére pracownik powinien wykona¢, postepowania z wypadkami przy
pracy, czy tez czas pracy) pojawit sie wstepny projekt zaktadajgcy wprowadzenie pracy

zdalnej na state do Kodeksu Pracy, nad ktéorym weigz trwajqg prace i konsultacje.

Do dnia dzisiejszego projekt nie zostat opublikowany na stronach rzgdowych, jednak na

biezgco monitorujemy rozwéj sytuacji. Warto nakresli¢ jego gtowne zatozenia.

Propozycje nowych regulacji

Zgodnie z projektem, nowe regulacje dotyczgce pracy zdalnej miatyby w catosci zastgpié
dotychczasowe przepisy o telepracy. Ten fakt nalezy oceni¢ pozytywnie ze wzgledu na
brak potrzeby funkcjonowania dwdch odrebnych regulacji, ktére miatyby dotyczy¢ pracy

na odlegto$e, ardznié sie wytgeznie czasem wykonywania pracy spoza zaktadu pracy.

W  zatozeniach praca zdalna miataby by¢ wprowadzana zarédwno z inicjatywy
pracodawcy, jak i na wniosek pracownika, z tym, ze pracodawca mégtby jg jednostronnie
poleci¢ jedynie w przypadku stanu nadzwyczajnego, stanu epidemii lub obowigzku

zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Uzasadnieniem dla braku wykonania takiego polecenia przez pracownika miatby by¢, tak
samo jak w regulacjach COVID-owych brak mozliwosci technicznych i lokalowych do

$wiadczenia tego typu pracy.

Zgodnie z projektem pracownik miatby mie¢ mozliwo$é wystgpienia z wnioskiem do
pracodawcy o wykonywanie jego pracy w formie zdalnej. Niemniej jednak nie miatby on
gwarancji, ze taki wniosek zostanie uwzgledniony, gdyz przepisy projektowane;j
nowelizacji co do zasady nie naktadajg na pracodawce takiego obowigzku. W tym
zakresie projektodawca przewidziat dwa wyjgtki do ktérych zaliczyt wniosek sktadany
przez pracownika wychowujgcego dziecko do lat 3, a takze przez pracownika - rodzica
dziecka niepetnosprawnego. W tych dwdch przypadkach wniosek powinien zostad
uwzgledniony - chyba, ze brak jest mozliwosci zastosowania pracy zdalnej ze wzgledu na
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Niestety
ustawodawca projektujgc przepis, nie uvzaleznit mozliwosci odmowy pracownikowi na
jego zqgdanie, chociazby od koniecznosci poniesienia przez pracodawce dodatkowych
kosztow zwigzanych z pracq zdalng pracownika lub koniecznosci jego dodatkowego

doposazenia.
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Projektowana nowelizacja przewiduje szereg wymogéw formalnych po stronie

pracownika w postaciztozenia pracodawcy dokumentéw takich jak np.:
+ o$wiadczeniao spetnieniu warunkéw do wykonywania pracy zdalnej,

+ o$wiadczeniazawierajgcego potwierdzenie, ze stanowisko pracy zdalnej
w miejscu zamieszkania pracownika lub w innym miejscu wskazanym przez

niego zapewnia bezpiecznei higieniczne warunki pracy,

+ potwierdzenia zapoznaniasie z przygotowanq przez pracodawce ocenqg
ryzyka zawodowego oraz informacjq zawierajgcq zasady bezpiecznego

i higienicznego wykonywania pracy zdalne;j.

Przerzucenie na pracownika oceny, czy jego stanowisko pracy zdalnej jest bezpieczne
i zapewnia mu mozliwo$¢ komfortowej pracy jest odpowiedzig na stuszne postulaty
pracodawcéw  wskazujgcych, ze pracodawcy ciezko jest kontrolowad spetnianie
warunkéw BHP w miejscu zamieszkania pracownika. Wskazany przepis nie jest przy tym
spdjny z inng proponowangq regulacjg wskazujgcqg, ze wypadki przy pracy zdalnej sq
jednak  mozliwe. Do czasu doprecyzowania wskazanej kwestii, granica
odpowiedzialnoéci za wypadek przy pracy z domu, bedzie nadal budzi¢ spore
kontrowersje.

W projekcie uregulowano takze zasady rekompensowania kosztow pracy poza siedzibg
pracodawcy. Projektodawca przewidziat ekwiwalent pieniezny pracownikowi
wykonujgcemu prace zdalng, jednak nie okreslit jego wysokosci, pozostawiajgc te kwestie

do uzgodnienia stronom stosunku pracy.

Pozostate regulacje, w tym m.in. w zakresie kontroli pracownika, czy tez zapewnienia
narzedzi i sprzetu, stanowig w duzej mierze kopie aktualnie obowigzujgcych przepisow
Kodeksu Pracy w zakresie telepracy. Naktadajg one na pracodawce nie tylko obowigzek
dostarczenia materiatow i narzedzi niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, ale
takze obowigzek pokrywania kosztow zwigzanych z instalacjg, serwisem, eksploatacjg
i konserwacjqg tych narzedzi. Takie uksztattowanie wskazanych zasad nie wydaje sie by¢
najlepszym kierunkiem, ze wzgledu na fakt, iz wtasnie przez m.in. przeregulowanie tej
kwestii w przepisach Kodeksu pracy, odnoszgcych sie do telepracy, cieszy sie ona tak

matg popularnosciq.

Rejestracjai monitoring czasu pracy

Najwieksze zaniepokojenie budzi brak przepiséw dotyczgcych czasu pracy. Ze wzgledu
na charakter pracy pracownikéw zdalnych powinien on by¢ uregulowany zdecydowanie
bardziej elastycznie, niz umozliwiajg to obecnie przepisy kodeksu pracy. Duze
sformalizowanie procesu wprowadzania pracy zdalnej moze utrudni¢ stosowanie jej
w przypadkach ad hoc. Podobnie sytuacja wyglgda w przypadku zasad kontroli

pracownika, ktére z jednej strony sq niespdjne z zasadami monitoringu przewidzianymi



w Kodeksie pracy, a z drugiej strony sq w duzej mierze zdeterminowane dobrg wolg
pracownika (ktory musi wyrazi¢ zgode na kontrole). To wszystko czyni wskazany proces

wysoce nieefektywnym.

Naszym zdaniem istniejg pewne obszary krytyczne dla organizacji, ktére powinny
pozostawaé¢ w imperium pracodawcy. Zalicza sie do nich okreslenie zasad
cyberbezpieczenstwa, w ktérych przypadku zbedne jest prowadzenie konsultacji
z reprezentacjg pracownikdédw, a szeroki obszar regulacji powinien zosta¢ jednak
wytgczony z Kodeksu pracy i pozostawiony wewnetrznym uzgodnieniom. Zapewnitoby to
pracy zdalnej oczekiwang przez ankietowanych maksymalng elastyczno$é,
charakterystyczng dla czaséw transformacji cyfrowej. Jedynie czas pokaze, czy nowe
zasady umozliwig petne wykorzystanie potencjatu pracy hybrydowej, czy tez ze wzgledu
na przeregulowanie powtérzq los telepracy i zmuszg pracodawcéw do ograniczenia ich

checi organizowania pracy pracownikéw z uwzglednieniem mozliwosci pracy z domu.
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TWORCY RAPORTU

IREK PIECUCH

Pomystodawca i motor napedowy projektu.
Wspotautor raportu. W DGTL wspétzatozyciel

i starszy wspdlnik

+48 516 150 136

ireneusz.piecuch@dgtl.law

MICHAL KIBIL

Wspotautor raportu.
Wspédtzatozyciel i starszy wspolnik,

lider zespotu prawa pracy

+48 605 044 082
michal.kibil@dgtl.law
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Redakcja

ANETA
CZAINSKA

ILONA JOANNA
KUZNIECOW NAMOJLIK
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SARA BARTOSZ

MONIKA KACPER
DOMANSKA  «ROLIKOWSKI

SYNOWIEC 4 OpATA-GROBLEWSKI

Oprawa graficzna

LUIZA
BINIECKA

Déhora Consultancy Group

Pomoc w przygotowaniu

pytan i przeprowadzeniu ankiet
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Kancelaria DGTL Kibil Piecuch i Wspélnicy to autorski projekt Irka Piecucha i Michata
Kibil. Zbudowany przez nich zespét prawnikow, doradcédw i konsultantéw to specjalisci
zafascynowani mozliwos$cig tworczego stosowania prawa w rozwoju przedsiebiorstw
wchodzgcych na $ciezke transformacji cyfrowej. Ttumaczenie projektow budowy
nowoczesnych relacji miedzyludzkich w przedsiebiorstwie to zadanie, ktére DGTL
wykonuje kazdego dnia. Podobnie jak ttumaczenie na jezyk prawny strategii firm

pragngcych zmieni¢ $wiat, ale takze tych, ktére z trudem uczg sie cyfrowego jezyka.

Nasza dziatalno$é skupia sie na szeéciu kluczowych obszarach:

NOWE TECHNOLOGIE PRZEJECIA| INWESTYCJE
I PRZETWARZANIE DANYCH

ZAPEWNIANIE ZGODNOSCI ZARZADZANIE KAPITALEM
ORGANIZACIJII SPOSOBU LUDZKIM

DZIALANIA PRZEDSIEBIORSTW

Z OTOCZENIEM PRAWNO-

REGULACYJNYM

BRANZA KREATYWNA , ZAMOWIENIA | PROJEKTY

W TYMBUDOWANIESYSTEMOW INFRASTRUKTURALNE ,
ZARZADZANIA ORAZ OCHRONA WTYM WSPARCIE PROCESOW
WLASNOSCIINTELEKTUALNEJ ZAMOWIENIOWYCH



Zespot DGTL

wspiera klientéw we wszystkich zagadnieniach
zwigzanych z prowadzong przez nich dziatalnosciq -
doradza, przygotowuje i uczestniczy w transakcjach

i inwestycjach, tworzy strategie procesowe

i reprezentuje w sporach. Wsréd najwyzszych
priorytetéw kancelarii jest dbato$é o zgodno$é
regulacyjng i pomoc w tworzeniu sprzyjajgcego

biznesowi otoczenia prawnego.

Kazdy projekt

w DGTL jest jak wykroj garnituru: precyzyjnie
rozplanowany, szyty na miare potrzeb klientéw

w najlepiej dopasowanej formule. Z tego powodu
w sktad naszego zespotu wchodzg m.in. doradcy
podatkowi, specjalisci do spraw strategii, specjalisci
od zaméwien publicznych, osoby zawodowo

zajmujgce sie budowq i funkcjonowaniem systemow

zapewniania zgodnosci w przedsiebiorstwach, atakze

inspektorzy ochrony danych osobowych. Réznorodno$¢

i wszechstronne dodwiadczenie pozwala zapewnié

petne wsparcie i wieloptaszczyznowqg opieke prawng.
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6l.

rtner w cyfrowym $wiecie

Nie jestesmy krytykami. Nie piszemy recenzji przedstawianych nam

pomystow biznesowych - pomagamy je realizowa¢. Skupiamy sie na

yF)"

tym ,jak”, zamiast ,czy”




TBori Grd

Kancelaria DGTL to takze DGTL Legal Grid - sie¢ wspdtpracujgcych

kancelarii polskich specjalizujgcych sie w okreslonych dziedzinach prawa

oraz szybko rosngca sie¢ kancelarii zagranicznych wspotpracujgeych

zDGTL w réznych krajach europejskich.

TL

ce@dgtl.law
22350 6915

Progillok. 6
-634 Warszawa

w.dgtl.law
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Déhora Consultancy Group

Déhora (o czasie/na czas - fac.) to miedzynarodowa firma doradcza wyspecjalizowana
w kompleksowym wsparciu firm produkcyjnych (dziatajgcych w oparciu o zmianowo$¢
i nieregularno$é systemu pracy) w planowaniu czasu pracy ich pracownikéw oraz

w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi.

Planowanie czasu pracy to znalezienie optymalnej réwnowagi miedzy iloscig pracy do
wykonania, a dostepnosciq zréznicowanego jakosciowo personelu. Brak tej rownowagi
prowadzi m.in. do nadgodzin, przestojow, utraty motywacji i satysfakcji z pracy oraz

nadmiernego angazowania pracownikéw tymczasowych.

audyt czasu pracy mediacje, negocjacje

oprogramowanie szkolenia i warsztaty

Déhora to firma doradcza nr 1 w Polsce w zakresie wdrazania w przedsiebiorstwach
innowacyjnej ustugi selfrostering, czyli samodzielnego/indywidualnego planowania

harmonogramu czasu pracy przez pracownika.

Firma specjalizuje sie w $wiadczeniu ustug doradczych w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi  na poziomie operacyjnym, taktycznym i strategicznym < w  ujeciu
dtugoterminowym, ze szczegdlnym uwzglednieniem aspektéw czasu pracy oraz wiedzy

z zakresu ergonomii, zdrowego trybu pracy i medycyny pracy.

Déhora skutecznie pomaga pracodawcom utozyé optymalny i efektywny harmonogram
pracy, ale z rdéwnoczesnym mocnym naciskiem na dobrostan pracownika,
z uwzglednieniem jego potrzeb spotecznych i pracowniczych. Efektem tego jest
zadowolony pracownik. To z kolei oznacza realne zmniejszenie kosztéw pracodawcow.

Dzieki pomocy Déhora wygrywa zaréwno pracodawca, jak i pracownik.



Unikalne rozwigzania Déhora tgczg w sobie wieloletnie doswiadczenie i wspdtprace z
ponad 1500 firmami z catego $wiata, poparte unikalnymi badaniomi naukowymi
wtasnego dziatu badawczego, zajmujgcego sie medycyng pracy i zagadnieniami wptywu
dtugotrwatej pracy zdalnej na zdrowie i zycie pracownikow (wypalenie zawodowe).
Mozna $miato stwierdzi¢, ze pandemia Covid-19 i przymusowa praca zdalna wyodrebnita

pigty wymiar wypalenia zawodowego, czyli zatracenie granicy miedzy pracqg a domem.

Dotychczas, wedtug ICD-11" rozréozniane byty 4 podstawowe wymiary wypalenia

zawodowego:

+ Uczucie braku energiilub wyczerpania;
+ Mentalne odciecie od pracy;

+ Negatywne nastawienie do pracy;

+ Zredukowana skuteczno$¢ zawodowa.

Zatracenie granicy miedzy pracg a domem jest bardzo niebezpiecznym zjawiskiem, ktéry
dotyka aktualnie duzqg czes$é spoteczenstwa pracujgcego zdalnie lub hybrydowo. Jako
eksperci w dziedzinie work-life balance wyszlismy naprzeciw temu problemowi,
proponujqgc szkolenia z rozpoznawania i przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu przy

pracy z domu.

Dane zrédtowe™:  https://www.thelancet.com/journals/lancet/article/PI1ISO140-6736(19)31205-X/fulltext

Déhora Polska

info@dehora.pl
Déhora oo
Nowy Swiat 41A

00-042Warszawa

www.dehora.pl
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