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dzi§ rzeczywistod¢, ale przyczyniq sie réwniez do lepszego
orzygotowania na przysziosé. Pierwszy egzamin  zdaligmy

celujaco, jednak kolejne wydajg sie byd tylko kwestiq czasu.
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Podziekowania

Chcemy serdecznie podziekowaé wszystkim respondentom za
czas pos$wiecony na udzielenie odpowiedzi na pytania naszej
ankiety. W trudnym czasie pandemii wymagajacym od wszystkich
oséb zajmujacych sie czasem pracy w firmie dodatkowego
wysitku i wytezonej pracy, szczegdlnie doceniamy wyrazong
w ten sposdb gotowo$d do wspdtpracy.

Dziekujgc wszystkim , ktérzy wzieli udziat w badaniu, ponizej
wymieniamy z nazwy jedynie te firmy, ktérych pracownicy Wyeri|i
na to zgode.

ANPLAST Anna Klimezyk

Biznes Innovation s.c.

BP Projekt Bogdan Przychodzki

Dongsung Poland Sp. z o.0.

Famad Sp. z 0. 0. Paczkéw

Filplast

GP Executive

HSV Polska Sp. z o.0.

Kelvion sp. z o0.0.

Nifco Poland Sp. z o.o0.

Poczta Polska S.A.

SPECTATOR communications advisors

Teleoptics Akredytowane Centrum Fujikura w Polsce
Tobacco Trading International Poland Sp. z o.0.
UBP Consulting Sp. z o.0.

UCK WUM
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Podziekowania

dla partneréw badania

Nasz raport nie powstatby bez wsparcia naszych partneréw.
W tym miejscu chcielibyémy podziekowad wszystkim za ich
nieoceniony wktad w raport.

Jestescie niezastgpieni w tym co robiciel Wspdtpraca z Wami
jest nie tylko efektywna, ale i przyjemna. Mamy nadzieje, ze

w przysztosci ponownie uda nam sie razem co$ stworzyd!

Dziekujemy!

DGTL Kibil Piecuch i Wspélnicy
British-Polish Chamber Of Commerce
Netherlands-Polish Chamber of Commerce

Opolskie Centrum Rozwoju Gospodarki

Watbrzyska Specjalna Strefa Ekonomiczna ,INVEST—PARK”
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Michal Dembinski

Gtéwny Doradca
British-Polish Chamber of Commerce

W ciggu kilku tygodni od ogloszenia przez Swiatowq
Organizacje Zdrowia (World Health Organization - WHO)
pandemii koronawirusa COVID-19, eksperci HR byli zagjeci
spekulowaniem na temat przyszioéci pracy na $wiecie po
zakoAczeniu pandemii. Blokada spowodowata natychmiastowe -
i na ogdét udane - przejécie do trybu pracy zdalnej (home office).
Umozliwiona przez Internet i wydajng infrastrukture IT, praca
zdalna stata sie powszechnie obowigzujgcym trendem. Praca
w systemie zdalnym utatwiona przez poczte
elektroniczna i spotkania online; dostawa bezposrednio do domu
przyspieszajaca przejécie od sklepdw stacjonarnych do
sprzedawcdw internetowych - szybko pojawita sie "nowa
normalnos$e". Ale czy ta normalnoéé pozostanie trwata?

Oczywiécie rozmaite sektory radzity sobie w rézny sposéb.
Najbardziej ucierpiat sektor HoReCa, w ktérym zamknieto hotele,
restauracje, bary i kawiarnie. Budownictwo i produkcja -
przynajmniej w Polsce - po krétkim zatamaniu kontynuowaty
dziatalnoéé. Praca bivrowa przeniosta sie do domu. Handel
detahczny, z wyrdznieniem Qrty|<quc’>w pierwsze; potrzeby,
przeszedt przez okres zawirowar, przy czym bardzo dobrze
radzity sobie sklepy spozywcze i e-commerce.
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Ale czy ta zmiana okaze sie trwata? Jak bedzie wyglada¢ praca
w przyszifosci - i jak korporacyjne dziaty HR poradzq sobie z tymi
zmianami? Bo cho¢ bedqg one mniej radykalne niz poczatkowo
przewidywano, czeéé z nich bedzie jednak znaczqgca.
Najbardziej prawdopodobnym  scenariuszem jest praca
hybrydowa, w ktérej od jednej czwartej do jednej trzeciej czasu
pracy pracownicy biurowi spedzajq pracujgc w domu lub zdalnie
z dowolnego miejsca.

Zarzadzanie czasem pracy, niezaleznie od tego, czy pracownik
znajduje sie w hali fabrycznej, czy pracuje poza biurem, stato sie
w czasie pcmdemii wielkim wyzwaniem dla menedzeréw ds.
personalnych. Dla nich ten raport na pewno okaze sie bardzo

przydatny!

W  ostatecznym rozrachunku, lepsze wyniki osiagng te firmy,
w ktérych zaufanie miedzy pracodawcqa a pracownikiem oraz
mi@dzy menedzerem a zarzqdzcmym, bedzie najwyzsze. Koszt
braku zaufania - ciggte monitorowanie, postawy defensywne - to
brzemienny ciezar, ktéry niewiele firm jest w stanie udzwignad
w diuzszej perspektywie.

Bardziej niz kiedykolwiek wczeéniej, podejicie zadaniowe,
inteligencja  emocjonalna i dobry osad oraz doskonate
umiejetnodci interpersonalne bedq szczegdlnie wymagane od
korporacyjnych dziatéw HR.
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Roland Wrzeciono
Dyrektor
Opolskie Centrum Rozwoju Gospodarki

Pandemia Covid 19, z ktéra mierzymy sie od ponad roky, to czas
ogromnych wyzwan nie tylko dla gospodarki, ale tez dla catego
spofeczeristwa. Czas, w ktérym na pierwszy plan wysuneta sie
kwestia dbatosci o zdrowie i bezpieczerstwo nas, naszych
bliskich, wspéprrthovvnikéw czy prqcownikéw. Jest to rdwniez
okres wielkich zmian, ktére majg miejsce w przedsiebiorstwach.
Wprowadzane stopniowo od lat procesy automatyzacii
i cyfryzacji ustug czy proceséw w wielu miejscach nabraty tempa.
A praca zdalna, dotagd wykorzystywana przez pracodawcédw
i pracownikéw w niewielkim stopniu, dzi¢ stata sie codziennosciq
w wielu branzach i zawodach. Narzedziem, z ktérego na
szczeécie bardzo szybko nauczylismy sie efektywnie korzystad
i ktére z pewnosciq pomogto przetrwaéd ten trudny czas wielu
firmom.

Ogromne tempo zmian majgcych miejsce w gospodarce zwigzku
z pandemiq sprawia, ze o wielu nowych zjawiskach, wdrazanych
procedurach, czy nowych rozwigzaniach nie mamy wiedzy.
Dlatego szczegdlnie cenne sa réznego typu badania
realizowane przez nau|<ovvcc’>w, instytucje czy firmy ta|<ie, jc1|<
Dehora. Pozwalajg nam lepiej zrozumied i zaplanowad kolejne
dziatania oraz monitorowad efekty tych juz podjetych. A to rzecz
bardzo wazna dla przysztoéci firm i catej gospodarki. Mamy
nadzieje, ze badania dotyczgce czasu pracy w okresie pandemii,
ktérych raport wtaénie Padstwo czytacie, bedzie pomocny wielu
przedsiebiorcom i pozwoli lepiej zrozumied to, co dzialo sie
w tym zakresie w ostatnich kilkunastu miesigcach.



Artur Siennicki
Prezes Zarzgdu

Walbrzyska Specjalna Strefa Ekonomiczna
"INVEST-PARK" sp. z 0.0.

Szanowni Panstwo,

Pandemia oraz zwigzane z niq restrykcje odcisnety swoje pietno
zaréwno na globalnych, jak i krajowych rynkach. Aby
przeciwdzia’faé negatywnym skutkom epidemii, wielu
przedsiebiorcéw  zmuszonych  byto  wprowadzi¢  zmiany
w procesach produkeyjnych, strukturze, tadcuchu dostaw, a takze
w  zasobach  kadrowych.  Waltbrzyska  Specjalna  Strefa
Ekonomiczna "INVEST-PARK" jako zarzadzajagcy obszarem, na
ktérym prowadzi dziatalnosé ponad 250 inwestoréw strefowych,
podjeta szereg dziatad majacych na celu przeciwdziatanie
skutkom  COVID-19.  Objelismy  naszych  przedsiebiorcéw
dodatkowq tarczg ostonowaq, uruchomiliémy platforme wymiany
produktéw i ustug oraz rotacji pracownikédw, wprowadzilismy
takze zdalne szkolenia  podnoszace  kwadlifikacje  oséb
zatrudnionych w firmach strefowych oraz Akademie Lidera
"INVEST-PARK" skierowang do kadry menadzerskiej. Jestesmy
w cigglym kontakcie z przedsiebiorcami - na biezgco staramy
sie monitorowad potrzeby oraz problemy naszych partneréw.
Z entuzjazmem przyjeliémy zatem oferte partnerskg Déhora
Consultancy Group zwigzang z badaniem czasu pracy w czasie
pandemii. Uzyskanie odpowiedzi na pytania zwigzane
z rekrutacjq i rotacjg pracownicza, wplywem pracy zdalnej na
funkojonowanie firm oraz mierzeniem j€j efektywnos’ci, pozwo|i
przedsiebiorcom skuteczniej reagowad na kolejne zagrozenia.
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Metodologia
badania

to firmy z sektora
publicznego

W badaniu ankietowym WZiQny udziat 54 firmy. Badanie
przeprowadziliémy w okresie luty-marzec 2021, metodq CAWI, czyli
w formie elektronicznej polegajgcej na wypetnieniv przez
respondenta ankiety online. Chodé préba nie spetnia formalnych
wymogdw reprezentatywnoséci, jej liczebno$d i zréznicowanie
pozwalajg na wyciggniecie ciekawych wnioskéw dotyczacych
sposobdw radzenia sobie przez firmy dziatajgce w Polsce

z problematykg czasu pracy w trudnym okresie panowania
pandemii COVID-19.
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Waznym  czynnikiem  podnoszgcym  rzetelno$¢  uzyskanych
w ankiecie odpowiedzi i jednoczeénie podstawowym zatozeniem
naszego badania, byta dana respondentom  gwarancja
anonimowo$é. Respondenci mogli wyrazi¢ zgode na podanie
nazwy swojej firmy, jako uczestnika ankiety i 16 firm, czyli prawie
jedna trzecia badanej préby, takg zgode wyrazita. Nie zmienito to
jednak faktu, ze wyniki wszystkich firm pozostaty anonimowe.

Zdecydowana wiekszoéé, bo 87% firm reprezentowato sektor
prywatny, pozostate 13% to firmy z sektora publicznego.
W podobnym stopniu reprezentowany byty firmy ustugowe (54%), co
produkcyjne (46%). Za wyjatkiem jednej, wszystkie firmy,

w ktérych zatrudnieni byli respondenci, prowadzq dziatalnoé¢ na
polskim rynku ponad 3 lata. Ta jedna prowadzi dziatalno$é na
po|s|<im ryn|<u w przedzia|e czasowym 1 rok-3 lata. Mniej wiecej
w réownej mierze w ankietoquych firmach zatrudnieni pracownicy
pracujg zmianowo (57%), jak i nie pracuje zmianowo (43%). Wéréd
badanych firm 19% z nich zatrudniata mniej niz 10 osdb, 43% -
miedzy 10 a 250 pracownikéw, a pozostate 39%"- ponad 250
oséb. W 28% procentach firm dziata zwigzek zawodowy (jeden lub
wiecej), w pozostatych 72% - nie ma zwigzkéw zawodowych.

Tu i w innych miejscach, podcme procenty moga nie sumowac sie
do 100 w efekcie zaokraglania liczb.
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Firma nalezy
do sektora

— 13% pub\iczmego
U ) L

Czas prowadzenia dzialalnosci
na polskim rynku

— 98% ronao g lata
- 2% miedzy 1 rok a 3 lata
— 0% kroce] niz rok

Czy jest to firma uslugowa
czy produkcyjna

E YT
) EIU.
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Czy w firmie dziala zwigzek
zawodowy

- S 72
O I 25

Firma zatrudnia

ponad 250 pracownikdw — 39%
UL G
oracownikow 45%

mniej niz 10 pracownikow — 19%

Czy w firmie pracuje sie
Zzmianowo

- GO 5
T 57



Uwaga: ponizej podane sq tylko te efekty, ktére uzyskaty istotnosé
statystyczna na poziomie p < 0.05.

Dla testédw nieparametrycznych, w tabelach krzyzowych, stosowano
test chi-kwadrat Pearsona; dla zmiennych iloéciowych stosowano
test t dla préb niezaleznych lub, dla czynnikéw wystepujagcych na
wiecej niz 2 poziomach, zastosowana zostata jednoczynnikowa
ANOVA.
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1. Rekrutacja i rotacja

pracownikéw w okresie
pandemii

Gdy w marcu 2020 roku pandemia stata sie rzeczywistoéciq
W Po|sce, nikt nie vviedzictJ(, ja|<i dezie jej zakres i WpnyW na
gospodarke, w tym na rynek pracy. Z perspektywy roku
funkcjonowcmia W zmienionych Warunkach, z vvie|omq, wciaz
modyfikowanymi przez rzad restrykcjami dotyczgcymi
przemieszczania sie, kontaktow midey|uo|z|<ich, dziatania handlu
i ustug, zapytaliémy firmy o ich doswiadczenia zwigzane
z rekrutacjq i rotacja personelu.

W poréwnaniu do okresu sprzed pandemii rekrutacja w okresie
pandemii zostata okreslona przez 1% firm, jako tatwiejsza.
W odczuciu 54% respondentéw, pandemia nie miata wptywu na
rekrutacje, natomiast 35% respondentéw okreélito rekrutacje, jako
trudniejszq w czasie pandemii.

W czasie pandemii rekrutacja

stata sie przebiega stata sie
tatwiejsza podobnie trudniejsza

11% 54% 35%

Jak widag, jesli pandemia ma wptyw na proces rekrutacji, to jest
on raczej negatywny. Nieco ponad jedna trzecia zbadanych firm
podata, ze pandemia utrudnita rekrutacje pracownikdw.

Wielko$¢ firmy ma zwigzek z doswiadczanymi trudnoséciami
z rekrutacjg: mate firmy, te zatrudniajgce do 10 osdb,
w najmniejszym stopniu odczuwajq negatywny wplyw pandemia na
rekrutacje, a 30% z nich uwaza, ze stata sie ona w czasie pomdemii
tatwiejsza.



Aby dokfadniej poznad site negatywnego wptywu pandemii na
rekrutacje, respondenci zostali tez poproszeni o okresélenie na skali
od 1 do 10, jak silnie w czasie pandemii problemy z rekrutacjqg
pracownikéw  wptywajg na  funkcjonowanie firmy (gdzie
1 oznaczato ’nie majg zadnego wptywu na funkcjonowanie firmy’,
a 10 oznaczato ‘majq silny, negatywny wptyw’). Srednia dla catej
préby wniosta 4.3, co wskazuje na umiarkowany, negatywny wptyw.
Podobnie jak w poprzednim pytaniv, mate firmy (do 10 oséb
zatrudnionych) widzg ten prfyw jako najmniejszy (3.3 na skali)
w pordéwnaniu do pozostcﬁych, Wikazych firm. Dla nich, czy|i dla
firm zatrudniajgcych ponad 10 pracownikéw, érednia wynosi 4.5.

Analogiczne  dwa pytania zostaty zadane respondentom
w odniesieniv do rotacji pracownikéw w czasie pandemii.
W odczuciu 61% respondentéw, pandemia nie miata wplywu na
rotacje pracownikéw, natomiast prawie doktadnie tyle samo firm
wskazato, ze rotacja zmniejszyta sie (20%), co ze zwiekszyta sie

(19%) w czasie pandemii.

Rotacja pracownikéw w czasie pandemii

zwigkszyla sie zmniejszyla sie
19% 20%

jest na podobnym poziomie
61%

Te dane wskazujg, ze jedli pandemia wptyneta na rotacje
pracownikéw, a prawie 40% badomych firm tak uwaza, to prfyw
ten w niemal identycznym stopniu by’r negatywny, co pozytywny.
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W odniesieniu do rotacji pracownikéw poprosiliémy respondentéw
na identycznej skali, jak poprzednio o wskazanie, jak silnie
w czasie pandemii problemy z rotacjg pracownikéw wptywajqg na
funkcjonowanie firmy. Kradce skali zostaty opisane nastepujgco:
1 oznaczato ’‘nie majg zadnego wplywu na funkcjonowanie firmy,
a 10 oznaczato ‘majq silny, negatywny wptyw’.

Srednia dla catej préby wniosta 3.7, co wskazuje na stosunkowo
maty negatywny wptyw rotacji na funkcjonowanie firmy. W firmach
z sektora prywatnego wptyw ten jest mniejszy ($rednia 3.5) niz
w firmach z sektora publicznego $rednia (4.6). Réwniez wielko$d
firmy ma znaczenie dla wielkoéci tego wptywu. Jest on najmniejszy
dla firm zatrudniajgcych ponizej 10 oséb ($rednia 2.1), wiekszy dla
firm zatrudnigjacych pomiedzy 10 a 249 oséb ($rednia 3.8)
i najwiekszy dla firm zatrudniajgcych ponad 250 oséb (érednia
4.3). Wéréd firm, w  ktérych nie dziata zwigzek zawodowy,
negatywny wptyw rotacji na funkcjonowanie firmy jest mniejszy
(¢rednia 3.4) niz wérdd firm, w ktérych dziata zwiazek zawodowy
(¢rednia 4.5).

Warto zavwazyc, ze tak wazne dziatania firmy, ja|<imi sq rekrutcha
[ przeciwdzicdanie rotacji pracownikévv, nie poo||egc1jq pomiarowi
skutecznosci: w 98% przypadkéw w firmach nie mierzy sie
efektywnoé¢ dziatad ukierunkowanych na zwiekszenie skutecznogci
rekrutacji, a w 91% przypadkéw nie mierzy sie efektywnoéé dziatan
ukierunkowanych na utrzymanie pracownikéw.




Respondenci zostali tez zapytanie o bariery napotykane przy
realizacji dziatad majacych na celu zwiekszenie efektywnosci
rekrutacji lub utrzymanie pracownikéw. Mozliwy byt wybdér wiece;

niz jednej odpowiedzi.

Bariery napotykane przy realizacji dziatan
w celu zwiekszenia efektywnosci
lub utrzymania pracownikéw

nie, nie napotykamy zadnych barier
inne, mianowicie

brak powigzania z raportowanymi
wskaznikami biznesowymi

nieznajomo$é potrzeb pracownikéw

ograniczenie roli HR do doraz’nych

funkcji administracyjnych

nadmierne obcigzenie praca
dziatéw HR

brak osoby przypisanej do realizacji
takich dziatan

niewystarczajgca wspétpraca
miedzydziatowa

niewystarczajace zaangazowanie
pracownikow

niewystarczajgca $wiadomo$é lub
niewystarczajace wspacie ze strony
liderow

ograniczenia budzetowe

e 22%
1 2%

B 6%
e 7%
1%
Il 20%
I 20%
I 15%
Il 20%
s 17%
I 1%
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Jak wida¢ na wykresie z poprzednie] strony, najwiece]
respondentéw (41%) wskazato ograniczenia budzetowe. Trzy
kolejne, najczesciej wskazywane powody, z tg samg liczbg
wyboréw  (20%), to niewystarczajgce  zaangazowanie
pracownikéw, brak osoby przypisanej do realizacji takich dziatan
i nadmierne obcigzenie praca dziatéw HR. Nieco ponad jedna
piata firm wskazata, ze nie nqpotyka Zadnych barier przy
rea|izacji dziatan majqcych na celu zwiekszenie efektywnos’ci
rekrutacji lub utrzymanie pracownikéw. W kategorii 'inne bariery!
jedna firma wskazata brak pracownikéw o odpowiednich

kwalifikacjach na rynku pracy, jako istotng bariere.
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2

. Planowanie czasu pracy

w okresie pandemii

Respondenci zostali zapytani, czy w okresie pcmdemii p|<1nowomie
czasu pracy pracownikéw stato sie trudniejsze, niz w okresie
sprzed pandemii.

Czy w okresie pandemii planowanie czasu
pracy pracownikéw stalo sie trudniejsze
niz w okresie sprzed pandemii

43% 57%

nie tak

Podczas, gdy dla cate] préby 57% respondentéw odpowiedziata
potwierdzajgco, to wéréd firm, w ktérych pracuje sie zmianowo,
odsetek ten wynidst 77%. Takze wielkoé¢ firmy ma znaczenie. Im
wiece] pracownikéw liczy firma, tym wieksza jest ta réznica: od
30% dla firm najmniejszych, przez 57% wséréd firm zatrudniajgeych
do 250 oséb, do 80% wsréd najwiekszych firm.
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Na pytanie, czy w okresie pandemii nastapit wzrost korzystania
przez pracownikéw ich firmy ze zwolnied lekarskich, 41%
respondentéw podato, ze tak, ale w stopniu mato znaczgcym,
a 20%, ze w stopniu, ktéry utrudnia realizacje zadad. W 39%
przypadkéw pandemia nie przyczynita sie do wzrostu korzystania
ze zwolnien lekarskich.

Czy w okresie pandemii nastqpif wzrost
korzystania przez pracownikéw ze zwolnien

lekarskich

tak, w sposéb
znaczqgey, ktéry
utrudnia realizacje
zadan

20%

tak, ale w stopniu
mato znaczgceym

A41%

39%

nie

Wptyw pandemii na wzrost korzystania przez pracownikéw ze
zwolnier jest silniejszy w firmach produkcyjnych niz ustugowych
oraz w firmach, gdzie pracuje sie zmianowo. Co wiecej, efekt ten
jest silniejszy dla duzych firm oraz dla firm, w ktérych dziata
zwigzek zawodowy.
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W ankiecie zapytaliémy respondentéw o dziatania poprawiajgce
jako$¢ planowania czasu pracy, ale nie powigzane bezposrednio
ze stanem pandemii. Mozliwy byt wybdér wiecej niz jedne]
odpowiedzi.

W naszej firmie realizowane sq nastepujace
dziatania

poprawa ergonomii czasu pracy - 28%

velastycznienie miejsca pracy
(Wj(oloza%qc w to prace zdalng, czyli _ 82%
'home office /remote work')

umozliwienie pracownikom

samodzielnej organizacji czasu pracy o
np. w ramach zadaniowego czasu - 33%
pracy lub tzw. ruchomego czasu

pracy

optymalizacja grafikéw czasu prac - o
N AR ow ) 28%

e potrzeb pracownikéw
promowanie rownowagi mi@dzy o
zyciem zawodowym a prywatnym - 39 A

nie, zadnych takich dziatad nie l 7%

prowadzimy

Jak widaé z powyzszego wykresu, najczeéciej wybierana opcja, to
velastycznianie miejsca pracy, wtgczajgc w to prace zdalng (82%
wyboréw). Dalej: promowanie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a  prywatnym  (39%  wybordéw), umozliwienie
pracownikom  samodzielnej organizacji czasu pracy lub
wprowadzenie tzw. ruchomego czasu pracy (33%), optymalizacja
grafikéw czasu pracy wedle potrzeb pracownikéw (28%) oraz
poprawa ergonomii czasu pracy (28%). W 7% firm zadnych z tych
dziatah nie prowadzi sie.
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W dalszym pytaniu, respondenci zostali tez zapytani o pojecie
dziatad powigzanych z planowaniem czasu pracy, ale
spowodowanych bezposrednio przez pandemie.

Stan pandemii spowodowal koniecznosé

17% - dokonania ponadstandazr\c/:lvc;\lx\r/xgg

22% BN RSN

3% W U

n% EE— I
26% _ obnizenia wymiaru czasu pracy

7% - likwidacji stanowisk pracy

13% - podjecia innych dziatan

) nie podejmowalismy
24% _ zadnych dziatan

Najczesciej (41% wyboréw) wskazywang opcjg byto dokonanie
zmiany harmonograméw czasu pracy, a potem - obnizenie wymiaru
czasu pracy (26% wyboréw) i wystanie pracownikéw na
przymusowe urlopy (22%). Zadnych dziatad nie pojeta prawie
jedna czwarta firm.

Inne podjete dziatania to przede wszystkim wprowadzenie pracy
zdalnej lub hybrydowej, skrécenie terminu realizacji zlecen,
ue|ctstycznieni<1 czasu lub miejsca Wykonywania pracy
i ograniczenie bezposrednich wizyt u klientéw.
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3. Czas pracy i zarzqdzanie
ludimi po pandemii

Na pytanie, czy po skoriczeniu sie pandemii firmy planujg zmiane
wielkosci  zatrudnienia  wéréd  pracownikéw  zatrudnionych
bezposrednio przy produkecji  / dostarczaniv  ustug, 65%
respondentéw odpowiedziato, ze nie planujg zmiany wielkoéci
zatrudnienia, a 33% wskazato, ze planujg zatrudnienie nowych
pracownikéw. Jedna firma planuje zwolnienia.

Plany zmiany zatrudnienia po pandemii
wsréd pracownikéw zatrudnionych

bezposrednio przy produkeji / ustugach

tak, planujemy zatrudnienie
nowych pracownikéw

T 33%

nie planujemy zmiany , 65%
wielko$ci zatrudnienia

tak, planujemy zwolnienia - 2%
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Jedli chodzi o przewidywania, co do mozliwosci rekrutacii
pracownikéw po skorczeniu sie pandemii, to 30% firm uvwaza, ze
bedzie im fatwiej rekrutowaé¢ pracownikéw niz obecnie (wobec
15% firm, ktére uwaza, ze bedzie im trudniej rekrutowad
pracownikéw niz obecnie). Odwrécenie tego przewidywania
widadé dla mozliwoéci utrzymania pracownikéw po skohczeniu sie
pandemii - 28% firm uwaza, ze bedzie im trudniej utrzymad
pracownikéw niz obecnie, a 9% sqdzi, ze bedzie im tatwiej.

Przewidywania dotyczgce rekrutacji
pracownikéw po skonczeniu sie pandemii

OIS 5 CUUEED 5% CUEEEED 0%

bedzie nam sytuacja nie bedzie nam
trudniej U¥egnie tatwiej
rekrutowad zmianie rekrutowad
pracownikéw pracownikéw
niz obecnie niz obecnie

Przewidywania dotyczgce utrzymania
pracownikéw po skorczeniu sie pandemii

CEED 25 I 65 CHEEEED 5

bedzie nam sytuacja nie bedzie nam
trudniej U¥egnie tatwiej
utrzymac zmianie utrzymac
pracownikéw pracownikéw
niz obecnie niz obecnie

W obu powyzszych przypadkach firmy ustugowe przewidujg, ze
bedzi im fatwiej, niz sadzqg firmy produkcyjne, a takze firmy,
w ktérych nie pracuje sie zmianowo, uwazajq, ze bedzie im fatwiej,
niz sqdzq firmy, w ktérych pracuje sie zmianowo.
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W kolejnym pytaniv respondenci mogli wskazaé, czy pandemia
spowoduje koniecznoéé zmiany diugofalowej strategii zarzgdzania
zasobami ludzkimi w ich firmie. W 44% przypadkéw respondenci
nie majag zdania, w 33% przypadkéw sqdzg, ze nie, a w 22%
przypadkéw przewiduja, ze taka zmiana bedzie konieczna.

Czy pandemia spowoduje koniecznosé

zmiany dlugofalowej strategii zarzadzania
zasobami Iugzkimi

nie tak trudno powiedzien

33% 22% 44%

Respondenci zostali tez zapytani, czy w wyniku doswiadczen
nabytych w trakcie pandemii zamierzajg dokonaé¢ zmiany
organizacji planowania czasu pracy. Wiekszoéé¢ (57%) nie ma
takich planéw. Zamiar powiazania absencji z jakg$ formg
wynagrodzenia (premia absencyjna/frekwencyjna) zadeklarowato
24% respondentédw, a po 17% planuje wybdér innego systemu czasu
pracy oraz zmiane dlugoéci okresu rozliczeniowego. Nieliczne
firmy wskazaly tez na opcje zmiany poziomu zcentralizowania
planowania czasu pracy oraz zwiekszenie wptywu pracownikéw na
wtasne harmonogramy.
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4. Czas pracy

i monitorowanie prac
pracownikéow zdalnye

WQZnym Qspektem, ja|<i zostat poddcmy badaniv w niniejszym
raporcie, byt wptyw pandemii na dlugo$é czasu pracy
pracownikéw oraz sposéb w ja|<i by|i rozliczani z povvierzcmych im
zadan.

Do marca 2020 r. wiekszoé¢ pracownikéw $wiadczyta prace
w |<|cxsycznym, 8—goo|zinnym czasie pracy, |<t<')ry musi byc’: przez
pracodawce ewidencjonowany. Dotychczas zasadniczo ewidencja
czasu pracy pracownikéw polegata wytgcznie na odebraniv od
pracownikéw podpiséw na liscie obecnoici potwierdzajacej, ze
pracownik zjawit sie w miejscu pracy o godzinie 8, a wyszedt
o godzinie 16. Ewidencja ta byla jedynie sprawdzeniem czy
pracownik potrafi sie podpisaé, a nie realng weryfikacjg czasy,
jaki zostat spedzony przez pracownika przy powierzonej mu pracy.

Pandemia natomiast wymusita na pracownikach zdalnych zmiane
swojego trybu $wiadczenia pracy. Wynikato to z wielu powodéw.
Po pierwsze pracownik nie stawial sie na okreélong godzinQ
w biurze. Po drugie nie $wiadczyl pracy przez 8 godzin
z wylacznie jedng 15-minutowq przerwg poniewaz wystepowaty po
jego stronie inne rozpraszacze.
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Badania w tym zakresie daly nam wiele bardzo ciekawych
odpowiedzi. Az 69% firm sposréd tych, ktére pracujq zdalnie, nie
weryfikuje czasu pracy pracownikéw, lecz = rozlicza @ ich
z wykoncmych zadan. Jedynie 14% wskazuje, iz nanoZnya na
pracownikéw obowigzek WysnyQnia na poczqtek i na koniec dnia
pracy maila/smsa/wiadomo$ci przez uzywany komunikator.

Stanowi to odstepstwo od zasad ustalonych w Kodeksie pracy,
jezeli pracownik nie $wiadczy pracy w zadaniowym czasie pracy.
Niemniej pokazuje to, jak pracodawcy i pracownicy zmienili
podejécie do  wykonywanej pracy. Nastgpifo przejécie
z rozliczania pracownika z czasu, w ktérym przebywa w biurze, na
rozliczanie z wykonanych zadar.

Az 13 ankietowanych pracodawcéw wprowadzito dla swoich
pracownikéw zadaniowych czas pracy, co potwierdza stusznogé
rozliczania pracownikéw z powierzanych im zadad. Druga czesd
pracodawcédw niejako faktycznie (bez formalnej zmiany)
wprowadzita zadaniowy czas pracy. Natomiast 14% pracodawcdw,
ktérzy wprowadzili w swoich zaktadach pracy korzystanie z pracy
zdalnej w dalszym ciggu doktadnie ewidencjonowato godziny
pracy pracownikéw. Jedynie zmienit sie sposéb wykonywania tego
obowigzku na elektroniczny - pracownicy na poczagtek i na koniec
dnia pracy maila/smsa/wiadomosci przez uzywany komunikator,
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Jedna z nowelizacji ustawy covidowej (Ustawa z dnia 2 marca
2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdzia’faniem i zwalczaniem COVID-19,
innych  choréb  zakaznych oraz wywotanych nimi  sytuacji
kryzysowych (t.j. Dz. U. poz. 1842 z pdzn. zm.)) wprowadzita do
regulacji pracy zdalnej przepis uprawniajgcy pracodawce do
polecenia pracownikowi prowadzenia ewidencji wykonanych
czynnosci, ktéra powinna uwzgledniaé w szczegdlnoséci opis
czynnosci, date i czas ich wykonania.

W kontekécie wynikéw raportu, zgodnie z ktérym tylko 21% firm
sposéréd tych  firm, ktére pracujg zdalnie polecito swoim
pracownikom  zdalnym prowadzi¢  ewidencje  wykonanych
czynnosci, warto zauwazy¢, ze przepis ten ma raczej mqrgina|ne
zastosowanie. Fakt ten moze wynikaé m.in. ze zbytniego

formalizmu ewidencji (opis czynnoséci, data i czas wykonania).

Ponadto, jak wynika z przeprowadzonych badan, jedynie v 17%
pracodawcdédw, ktérzy wprowadzili model pracy zdalnej faktyczny
czas pracy pracownikéw ulegt wydtuzeniv ponad 8-godzinne
normy czasu pracy. To bardzo ciekawe wyniki, ktére przeczq
powszechnie utartym pogladom, jakoby przez prace zdalng doszto
do masowej pracy w nadgodzinach.




jszyc
i wnioski

Powyzsze wyniki pokazujg, ze pandemia koronawirusa COVID-19
odcisneta doé¢ silne pietno na funkcjonowaniu firm i stata sie
okresem wprowadzania znaczgcych zmian.

Rekrutacja stata sie dla wielu firm trudniejsza, niz w okresie przed

pandemiq, a problemy z rekrutacja majg negatywny wptyw na ich
funkcjonowanie.

To, ze pandemia nie spowodowala podobnie silnych skutkéw
w odniesieniu do rotacji personelu wydaje sie byé¢ zrozumiate.
Pandemia przyozyni’fq sie niewqtp|iwie do podniesienia poziomu
niepewnoéci co do przysztoéci gospodarczej i zawodowe| i wielu
pracownikéw moze uwazaé odejécie z firmy w tym okresie za zbyt

ryzykowne.

Fakt, ze zaledwie pojedyncze firmy mierzq efektywno$é swoich
dziatad ukierunkowanych na zwiekszenie skutecznosdci rekrutac;i
oraz efektywnoé¢ dziatar ukierunkowanych na utrzymanie
pracownikéw, nie utatwia podniesienict skutecznosci tych
zabiegéw. Gtéwnym problemem wydajqg sie byé niewystarczajgce
nakfady budzetowe na te dziatania.
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Pandemia utrudnita réwniez planowanie czasu pracy. Précz
oczywistych powoddéw, jakim jest na przyktad koniecznosd
respektowania szeregu restrykcji wprowadzanych w zwigzku
z pandemiq (np. rozdzielanie fizyczne réznych grup pracownikéw),
znaczenie ma tez raportowany wzrost korzystania przez
pracownikéw ze zwolnien lekarskich. Mozna przypuszczad, ze
miedzy innymi z tego wzgledu w niektérych firmach czas pracy
pracownikéw zdalnych uvlegt wydtuzeniv ponad normy czasu pracy.

Dla wielu z powstzyCh efektéow znaczenie ma wielko$d firmy: mate
firmy radza sobie lepiej niz wieksze. Wzrost absencji chorobowe;
dotknat z kolei mocniej firmy produkecyjne i te, w ktérych pracuje
sie zmianowo.

W odpowiedzi na te wyzwania zdecydoquq wiekszosé firm pOjQJ(O.
dziatania. | tak, wiele z nich uelastycznito miejsca pracy lub
wprowadzito prace zdalng, promuje réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, zmienito harmonogramy czasu pracy
albo obnizyto wymiar czasu pracy.

Mimo trudnej obecnej sytuacji, przewidywania co do przyszfoéci
nie sq pesymistyczne. Wiele firm uwaza, ze po skorczeniu sie
pandemii zwiekszg zatrudnienie, a rekrutacja bedzie tatwiejsza.
Oczekujg réwniez wiekszej rotacji, co takze wydaje sie oznaczag,
ze przewidujq ozywienie gospodarcze.
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Dla pewnej czeéci firm pandemia jest doswiadczeniem, ktére
wymusi  zmiane dtugofalowej strategii zarzgqdzania zasobami
ludzkimi. Na przyktad joko forme radzenia sobie z absencjq
chorobowg  firmy majg ~ zamiar  wprowadzié¢  premie
frekwencyjnq. Réwniez w obszarze organizacji czasu pracy
planowane sq zmiany, takie jak wybdr innego systemu czasu pracy
czy zmiana diugoéci okresu rozliczeniowego. Praca zdalna, dotgd
sporadycznie stosowana przez pracodawcdw, ze wzgledu na
pandemie stata sie codziennodcig w wielu sektorach gospodarki
i najprawdopodobniej, przynajmniej dla czeiéci pracownikdw,
rozwigzanie hybrydowe tgczgce prace w biurze z home-office
bedzie nowa norma.

Ten czas zmian postawi tez nowe wyzwania przed dziatami HR,
gdy umiejetnoéci interpersonalne przejawiajace sie wysokim
poziomem zaufania i zdolno$ci do wspétpracy bedq kluczowe dla
sukcesu.

Wyniki naszej ankiety pozwalaja wyrazi¢ nadzieje, ze gdy pojawi
sie nowa pandemia, firmy bedq skuteczniej potrafity stawidé je;
czota.
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59. o Déhora
Kilka stéw o nas

Déhora wspiera swoich klientéw w wielu obszarach zwiqzcmych
z szeroko pojetym czasem pracy, przywiqzujac szczegé|nq wage
do kwestii dobrostanu pracownikéw, zwtaszcza tych pracujgceych
nieregu|c1rnie, Zzmianowo, W nocy.

Nasze doswiadczenie pokazuje, ze firmy, ktére dbajg o aspekty
zwigzane z czasem pracy osiggaja w krétkim czasie pozytywne
efekty, zaréwno finansowe, jak i te, ktére trudniej zmierzyé, a ktére

majg kluczowe znaczenie dla budowy wizerunku dobrego
i odpowiedzialnego pracodawcy.

Pomagamy zwiekszyé produktywnoéé, zredukowaé nadgodziny
i przestoje oraz poziom absencji. Wiemy jak zatrzymad
naj|epszych pracownikévv, jak zapewnic dobrg rownowage mi@dzy
zyciem  zawodowym a  prywatnym, zwiekszyé satysfakcje
i motywacje personelu.
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W ramach naszych projektéw:

« Pomagamy wybraé i wdrozyé nowy system i organizacje
czasu pracy, oferujemy wsparcie przy przygotowaniu
materiatéw  informacyjnych i spotkan informujgcych
w przejrzysty i zrozumialy sposéb o planowanych zmianach
W organizacji.

o Szkolimy pracownikéw w obszarze planowania i rozliczania
czasu pracy.

« Pomagamy wybraé¢ i wdrozyé narzedzie IT wspomagajace
p|cmowcmie i ewidencje czasu pracy.

« Doradzamy, jak stworzyé catkowicie zgodne z przepisami,
ergonomiczne hqrmonogramy - W pe’mym [ niepe’mym wymiarze
godzin oraz w kazdym systemie planowania czasu pracy.

« Mozemy zaproponowaé schematy zmian pasujgce do
(zmiennego) obcigzenia praca, ktére bedq ergonomiczne
i jednoczeénie uwzgledniq preferencje pracownikéw; ten
ostatni aspekt jest jednym z gtéwnych czynnikéw budowania
pozytywnego wizerunku pracodawcy wéréd pracownikdw,
zwtaszcza miodych, dla ktérych czas wolny ma wieksze
znaczenie.

« Oferujemy outsourcing proceséw planowania i zarzadzania
czasem pracy.

e Wdrazamy innowacyjng metodologie planowania czasu
pracy tzw. Selfrostering (samodzielne planowanie czasu

pracy).
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KIBIL PIECUCH | WSPOLNICY

DGTL Kibil Piecuch
i Wspélnicy

Kancelaria DGTL Kibil Piecuch i Wspdlnicy to autorski projekt Irka
Piecucha i Michata Kibil. Zbudowany przez nich zespdét prawnikéw,
doradcéw i konsultantéw to  specjalisci  zafascynowani
moz|ivvos’ciq twdrczego stosowania prawa W rozwoju
przedsiebiorstw wchodzgceych na $ciezke transformacji cyfrowe;.
Tlumaczenie  projektéw ~ budowy  nowoczesnych  relacji
miedzyludzkich w przedsiebiorstwach to zadanie, ktére DGTL
wykonuje kazdego dnia. Podobnie jak ttumaczenie na jezyk
prawny strategii firm pragnqcych zmienié¢ $wiat, ale takze tych,
ktére z trudem uczq sie cyfrowego jezyka.

Dziatalno$¢ DGTL skupia sie na szesciu kluczowych obszarach:
nowe technologie i przetwarzanie danych, przejecia i inwestycje,
zapewnianie zgodnoéci organizacji i sposobu dziatania
przedsiebiorstw z otoczeniem prawno-regulacyjnym, zarzgdzanie
kapitatem ludzkim, branza kreatywna, w tym budowanie systemdw
zarzqdzania oraz ochrona wilasnoéci intelektualnej, zaméwienia
i projekty infrastrukturalne, w tym wsparcie proceséw
zamdwieniowych.

DGTL Kibil Piecuch i Wspélnicy S.K.A.
ul. Progi 1 lok. 6, 00-634 Warszawa

+48 22 350 69 15
officeedgtl.law
www.dgtl.law
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