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Rozdziat 11

Telepraca na Wegrzech po pandemii COVID-19:
Poréwnanie perspektyw kadry zarzadzajacej,
pracownikow i zwiazkow zawodowych

KatarLiN TArRDOS

Wyktadowczyniq w IBS International Business School oraz starszym
pracownikiem naukowym w Instytucie Socjologii w HUN_REN Centrum Nauk
Spotecznych

SUMARIO: 1. WPROWADZENIE. 2. TELEPRACA NA WEGRZECH.
2.1. Telepraca na Wegrzech i w UE przed pandemig Covid-19 i po niej.
2.2. Uregqulowania prawne w zakresie telepracy na Wegrzech.
2.3. Prawo do bycia offline. 2.4. Rola dialogu spotecznego w telepracy.
3. METODY I PROBA. 4. STUDIUM PRZYPADKU
PRZEDSIEBIORSTWA. 4.1. Organizacja, przedmiot dziatalnosci i
struktura przedsigbiorstwa. 4.2. Stanowisko kierownictwa ds. zasobdw
ludzkich wobec telepracy. 4.2.1. Rozwdj przedsiebiorstwa w latach
2019-2023. 4.2.2. Telepraca przed pandemia COVID-19, w jej
trakcie i po jej zakoniczeniu. 4.2.3. Telepraca i produktywnosc.
4.2.4. Zalety i wady telepracy. 4.2.5. Uktad zbiorowy pracy i
koszty telepracy. 4.3. Opinie pracownikéw na temat telepracy:
poréwnanie pogladéw pracownikéw wumystowych na stanowiskach
kierowniczych i mniekierowniczych. 4.3.1. Idealna czestotliwos¢
telepracy. 4.3.2. Zalety i wady telepracy w oczach pracownikéw.
4.3.3. Telepraca i produktywnos¢. 4.3.4. Alokacja kosztow
telepracy. 4.3.5. Cztonkostwo w zwiazkach zawodowych oraz
prawo do bycia offline. 4.3.6. Postawy wobec telepracy w oparciu
o pte¢ i wiek. 4.4. Telepraca i zwigzek zawodowy dziatajacy w
przedsigbiorstwie. 5.  OPINIE LIDEROW  ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH NA TEMAT TELEPRACY. 5.1. Perspektywy
telepracy na szczeblu sektorowym: Federacja Pracownikow Przemystu
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Metalurgicznego Vasas. 5.2. Opinie liderow zaktadowego zwiqzku
zawodowego na temat telepracy. 6. WNIOSKI I REKOMENDAC]JE.
7. BIBLIOGRAFIA.

1. WPROWADZENIE

Pandemia COVID-19 diametralnie zmienita oblicze pracy, obecnie
okreslane mianem "nowej normalnosci". W bardzo krétkim czasie
przedsiebiorstwa musialy przeorganizowaé procesy i wprowadzic
innowacyjne rozwiazania, aby umozliwi¢ zmiane miejsca wykonywania
pracy z biur przede wszystkim na domy pracownikéw. Telepraca, home
office i praca zdalna nie sa nowymi wynalazkami na rynku pracy; wczesniej
byly okreslane jako nietypowe warunki pracy lub elastyczne praktyki
(Addisson & Surfield, 2009; Selenko et al., 2018). Mimo to, jak wskazuje
okreslenie "nowa normalnosc”, telepraca staje si¢ znacznie bardziej
powszechna oraz coraz cze$ciej zamiast "nietypowych" oznacza "typowe"
praktyki zawodowe. (Ameen et al., 2023; Mahato et al., 2021; Raghavan et
al., 2021).

W niniejszym opracowaniu zjawisko telepracy na Wegrzech poddano
analizie z kilku perspektyw. Poza caloSciowym omowieniem
najwazniejszych  trendéw oraz przedstawieniem charakterystyki
poszczegdlnych krajow, zagadnienie to zostalo potraktowane w sposob
trdjstronny, z uwzglednieniem w réwnym stopniu perspektywy kadry
zarzadzajacej, pracownikéw i zwiazkéw zawodowych. W niniejszej pracy
przedstawiono  wyniki  europejskiego  projektu  badawczego
przeprowadzonego na Wegrzech.! Celem projektu bylo zbadanie, jaki
wplyw na pracownikow, zaktady pracy i spoteczerstwo ma telepraca® oraz
w jakim stopniu system stosunkéw pracy i zbiorowy uktad intereséw moga
stanowi¢ skuteczng odpowiedZ na nowe wyzwania w réznych krajach
europejskich, w szczegdlnosci w odniesieniu do zalet i wad nowego
srodowiska pracy, implikacji dotyczacych wydajnosci pracownikow i
kontroli nad nimi, a takze potencjalnych nowych choréb zawodowych oraz
rownosci pici. W celu uzyskania odpowiedzi na pytania badawcze
zastosowano kilka metod gromadzenia danych empirycznych.

1. Rynek pracy w nastepstwie telepracy: Wyzwania w zakresie pelnej integracji
(Telechain) Numer projektu: 101052317. Zaproszenie: Poglebienie wiedzy w zakresie
stosunkéw pracy. (SOCPL-2021-IND_REL).

2. Okreslenie telepraca stosowane jest w niniejszym opracowaniu jako termin zbiorczy
obejmujacy nie tylko teleprace, ale réwniez home office, prace zdalng i prace na
odlegtosc.
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Opracowanie otwiera krotkie omdwienie obecnego stanu telepracy na
Wegrzech; sposobu, w jaki ustawodawstwo ksztaltuje praktyki w zakresie
telepracy oraz najwazniejszych wynikéw badan dotyczacych telepracy na
wegierskim rynku pracy.® Nastepnie szczegdtowo przedstawiono metody
badania, omdéwiono wyniki studium przypadku przedsigebiorstwa, w
ramach ktérego oddzielnie przeanahzowano poglady kadry zarzqdza]qce]
i pracownikow. Ostatnia, obszerna czg$¢ badania stanowi synteze opinii
liderow zwigzkow zawodowych.

2. TELEPRACA NA WEGRZECH

Na Wegrzech, zwlaszcza w mniej rozwinietych regionach, praca z
domu nie byla popularna ani wséréd kadry kierowniczej, ani wsrod
pracownikéw. Jak wynika z przeprowadzonego badania, wigkszos$¢ osob
pracujacych z domu (77%) ma wyksztatcenie wyzsze, a 21% sposrod nich
ukoniczylo szkote sSrednia (Venczel-Szako et al., 2021). Na wskaznik
wystepowania telepracy moga wplywac Czynmkl kulturowe, poniewaz
wiekszg  popularnoscia cieszy sie ona w  spoleczenstwach
1ndyw1duahstycznych Ponadto, pozytywny wplyw na wystgpowanie
telepracy moga mie¢ rowniez mniejszy dystans wiladzy oraz nizsze
wskazniki unikania n1epewnosc1 (Kazai Onodi, 2021). Bazujac na analizie
postrzegania home office i wptywu pandemii na to zjawisko w oparciu o
usystematyzowany przeglad literatury, Grozdics twierdzi, ze organizacje,
ktére wykorzystywaly system telepracy wczesniej, w momencie
gwaltownej zmiany z wigksza latwoscia sie do niej dostosowaty i mogty
inwestowac w istniejace juz zasoby technologiczne (Grozdics, 2022).

2.1. TELEPRACA NA WEGRZECH I W UE PRZED PANDEMIA
COVID-19 1 PO NIE]

Wegry maja stosunkowo niski wskaznik wystepowania nietypowych
praktyk pracy, zwlaszcza w przypadku telepracy (Hars, 2012). Zarowno w
przypadku odsetka oséb pracujacych z domu czasami, jak i zwyczajowo,
wystepowanie telepracy na Wegrzech jest nizsze od $redniej z krajow UE-27

3. W naszym projekcie stosujemy nastepujaca definicje telepracy: Osoby, ktore
wykonuja "teleprace™: a) sa pracownikami dowolnego przedsiebiorstwa, nie zas
niezaleznymi wykonawcami ani silq robocza pochodzaca z outsourcingu; b) czas
zazwyczaj spedzany w siedzibie przedsigbiorstwa poswigcaja na wykonywanie
obowigzkéw stuzbowych poza siedziba przedsigbiorstwa; c¢) w czasie telepracy
pracuja zazwyczaj z domu, z mozliwoscig wykonywania pracy z innego miejsca; d)
wykonuja teleprace przez czes¢ swoich regularnych godzin pracy; e) w czasie
telepracy korzystaja z technologii informacyjnej lub komunikacyjnej do kontaktu z
innymi osobami pracujacymi zaréwno w biurze, jak i poza nim.
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w ciagu ostatnich dziesieciu lat. Co wazne, podczas gdy w UE nastepowat
powolny, ale staly wzrost odsetka osdb pracujacych zdalnie czasami lub
zazwyczaj, na Wegrzech w latach 2014-2019 mozna byto zaobserwowac
znaczny spadek obu tych wskaznikow. I tak w 2019 roku, przed pandemia
COVID-19, mniej niz 5% pracownikéw w wieku produkcyjnym pracowato
w trybie telepracy. W czasie pandemii popularno$¢ telepracy wyraznie
wzrosla, a rdznica miedzy Wegrami a Srednig z krajow UE-27 znacznie sie
zmniejszyla, zwlaszcza w przypadku telepracy okazjonalnej. Po pandemii
roznica miedzy wskaznikami popularnosci telepracy na Wegrzech i w UE
ponownie zaczela sie zwigksza¢. W 2022 roku odsetek pracownikéow
wykonujacych teleprace czasami i zazwyczaj zaczal na Wegrzech spadac.
Natomiast w pozostalych krajach UE w 2022 roku wskaznik telepracy
wykonywanej okazjonalnie nadal rost, podczas gdy odsetek osob
pracujacych zdalnie zazwyczaj lub catkowicie rowniez spadt w 2022 roku
z poziomu 13,4% do 10,2%. (Rys. 1)

Rys. 1. Pracownicy pracujacy z domu CZASAMI i ZAZWYCZA] w stosunku do
wszystkich 0sob zatrudnionych na Wegrzech i w krajach EU-27 w latach 2013-2022
(%)
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2.2. UREGULOWANIA PRAWNE W ZAKRESIE TELEPRACY NA
WEGRZECH

Przepisy prawne dotyczace telepracy zostaly zmienione w Kodeksie
pracy w styczniu 2023 roku‘. Zgodnie z nowym ustawodawstwem
teleprace definiuje si¢ jako prace $wiadczong przez pracownika przez czes¢
lub caty czas pracy w miejscu odrebnym od siedziby pracodawcy. Nalezy
przy tym zauwazy¢, ze w odroznieniu od uprzednio obowiazujacych
przepisow Kodeksu pracy, telepraca nie ogranicza sie juz do pracy
wykonywanej przy uzyciu komputera, ale obejmuje wszystkie obowiazki
stuzbowe, ktdre mozna wykonywac poza biurem lub siedziba pracodawcy.
W przypadku, gdy telepraca nie jest swiadczona za posrednictwem
komputera, moze by¢ wykonywana wylacznie w miejscu $wiadczenia
telepracy, ktére zostalo wczesniej zatwierdzone przez pracodawce jako
odpowiednie z punktu widzenia zasad BHP.

Prawo naktada na pracodawce i pracownika obowiazek zawarcia w
umowie o prace ustalenn dotyczacych telepracy. Umowa o prace musi
okresla¢ czas trwania i regularnosc telepracy, miejsce jej wykonywania,
planowanie i rejestrowanie godzin pracy, sprzet, materialy i ustugi
wymagane do swiadczenia pracy oraz koszty takiej pracy. Nalezy
zauwazyc, ze praca w domu nie oznacza automatycznie, ze pracownik
moze dowolnie organizowa¢ swodj czas pracy. Zgodnie z przepisami
Kodeksu pracy strony musza uzgodnic to na pisSmie w ramach umowy o

prace.

4. Telepraca w wegierskim Kodeksie pracy:
"§ 196 * (1) W przypadku telepracy pracownik wykonuje prace przez czes¢ lub caty
czas pracy w miejscu innym niz siedziba pracodawcy. (2) Umowa o prace winna
uwzgledniac zatrudnienie pracownika w systemie telepracy. (3) O ile nie uzgodniono
inaczej, telepraca przewiduje, Ze:
(a) prawo pracodawcy do wydawania polecenn zostaje ograniczone do
zdefiniowanych zadan, ktére majg by¢ wykonywane przez pracownika,
(b) pracodawca wykonuje swoje prawo do kontroli na odlegtos¢ z
wykorzystaniem urzadzenia komputerowego,
(c) pracownik pracuje w siedzibie pracodawcy nie wiecej niz przez jedna
trzecig dni roboczych w danym roku referencyjnym; oraz
(d) pracodawca zapewnia pracownikowi dostep do swoich pomieszczen i
kontakt z innymi pracownikami.
(4) W przypadku, gdy pracodawca korzysta z prawa do kontroli miejsca
wykonywania telepracy, kontrola nie moze naktada¢ nieproporcjonalnych obciazen
na pracownika lub inng osobe korzystajaca z nieruchomosci jako miejsca
wykonywania telepracy.
(5) Pracodawca ma obowiagzek udzieli¢ pracownikowi wykonujacemu teleprace
wszelkich informacji, jakich udziela innemu pracownikowi".
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Prawo pracodawcy do wydawania polecenn w przypadku telepracy
obejmuje zdefiniowane zadania, ktére maja by¢ wykonywane przez
pracownika, a pracodawca wykonuje swoje prawo do kontroli na odlegtos¢
za pomoca urzadzenia komputerowego. Pracodawca musi jednak
zagwarantowaé pracownikowi mozliwos¢ wejscia do siedziby pracodawcy
i kontaktu z innymi pracowmkaml oraz otrzymywania wszelkich
informagji, ktére otrzymuja inni pracownicy. (Herdon, 2021; Ujvéry és
Tarsai, 2022)

2.3. PRAWO DO BYCIA OFFLINE

Raport Benchmarking Working Europe 2021. Wedtug raportu Unequal
Europe Biuro Analiz Parlamentu Europejskiego (Parlament Europejski
2020) okreslito cztery podejScia do uregulowania kwestii telepracy w
UE-27:

1) "Zrownowazone podejscie promujace i zabezpieczajace", ktore
podkresla zaréwno zalety, jak i zagrozenia zwiazane z telepraca
oraz wprowadza ramy prawne dotyczace prawa do bycia offline
(Belgia, Francja, Wtochy i Hiszpania).

2) '"Podejscie promujace", ktore koncentruje sie¢ wytacznie na zaletach,
bez uwzglednienia jakichkolwiek aspektdow negatywnych
(Czechy, Litwa, Polska i Portugalia).

3) "Ogolne podejscie regulacyjne”, ktore reguluje mozliwosé
telepracy, nie odnoszac si¢ bezposrednio do kwestii zachowania
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (13 panistw,
wiaczajac Wegry i Niemcy).

4) Brak specjalnych regulacji (6 panstw) (Europejski Instytut
Zwiazkow Zawodowych (ETUI) i Europejska Konfederacja
Zwiazkow Zawodowych (ETUC), 2021)

W badaniu Europe]skle] Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i
Pracy Eurofound ”Zyc1e i praca w Europie 2021" (Eurofound, 2022)
wprowadzono rozréznienie miedzy "twardym" a "miekkim" podejéciem do
prawa do bycia offline. "Twarde" podejScie oznacza, ze urzadzenia i
systemy komunikacyjne sa automatycznie wylaczane pod koniec dnia
roboczego, uniemozliwiajac pracownikom prace. Zdejmuje to z
pracownika ciezar odpowiedzialnosci. Natomiast "miekkie" podejscie do
prawa do bycia offline zaklada, Ze to kadra kierownicza i pracownicy biorg
na siebie odpowiedzialno$¢ za odigczenie si¢. Takie podejscie obejmuje
podnoszenie $wiadomosci na temat zagrozen dla zdrowia i dobrego
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samopoczucia wynikajacych z dtugich godzin pracy oraz koncentruje si¢
na braku komunikacji poza godzinami pracy (Eurofound, 2022a).

Wegry wpisuja sie w "ogdlne podejscie regulacyjne”, ktdre nie okresla
ani ewentualnych korzysci, ani zagrozen dla pracownikéw swiadczacych
teleprace. W zwigzku z tym, prawo do odlaczenia si¢ nie zostalo w tym
panstwie uregulowane, a przedsigbiorstwa stosuja jedynie dobre praktyki,
w wigkszosci opierajace sie na migkkim podejsciu do prawa do bycia
offline.

2.4. ROLA DIALOGU SPOLECZNEGO W TELEPRACY

Partnerzy spoleczni, wlaczajac zwigzki zawodowe, powinni odgrywac
wazna role w przygotowaniu spoteczenstwa do systemu telepracy. Na
Wegrzech taki dialog prowadzony byt w sposob nieréwny w ostatnich
latach, powszechnie tez wiadomo, ze rola zwigzkow zawodowych w tym
procesie byla marginalna (Albert, 2019; Arendds & Hungler, 2019).
Czesciowq przyczyna tego stanu rzeczy jest spadek znaczenia zwigzkow
zawodowych na Wegrzech po 1990 roku. Wynika to réwniez z faktu, ze po
zmianie systemu politycznego nastapilo znaczne pogorszenie renomy
zwigzkow zawodowych, liczba cztonkéw widocznie spadla, a zaplecze
strukturalne uleglo rozdrobnieniu. W poprzednich dziesigcioleciach
Wegry bez przesady nazywano "krajem tysigca zwiazkéw zawodowych"
(Rainer, 2013, s. 4), jednak oficjalnie zarejestrowane zwiazki zawodowe,
ktorych liczba przekracza tysiac, z trudem docieraja do jednej dziesiatej
zatrudnionych. Niektére z tych zwiazkéw zawodowych naleza do jednej z
szesciu konfederacji zwigzkow zawodowych, a ich struktura — z gruntu
rozdrobniona i targana wewnetrznymi konfliktami - nie zostata
zmodyfikowana w wyniku procesdéw integracji i dezintegracji, ktore miaty
miejsce w ostatnich latach (Németh & Rainer, 2018).

Z uwagi na stosunkowo duze rozbieznosci miedzy danymi zebranymi
z wykorzystaniem réznych metod, uzyskanie jednoznacznego obrazu
liczby pracownikéw zrzeszonych w zwiazkach zawodowych jest trudne.
W ujeciu ogolnokrajowym odsetek pracownikow, ktdrzy sa cztonkami
zwiazkow zawodowych, oscyluje wokot lub ponizej 10%, co w poréwnaniu
z Europa stanowi bardzo niski wskaznik. Przy czym warto zwroci¢ uwage,
ze jeden z najwiekszych spadkow wsérdd krajow europejskich miat miejsce
na Wegrzech (prawie 40%) w pierwszych dwdch dekadach XXI wieku
(Vandaele, 2019, s. 10). Pod wzgledem czlonkostwa w zwiazkach
zawodowych —zgodnie z trendami miedzynarodowymi — nie ma znaczacej
roznicy miedzy plciami. Roznice sq natomiast wyrazne w zaleznosci od
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wieku: odsetek czlonkéw w grupie wiekowej 25-35 lat (6%) jest prawie o
polowe nizszy niz wsrdd osob powyzej 50. roku zycia (12%).

Analiza cztonkostwa w zwigzkach zawodowych wedlug sektorow
gospodarki pokazuje, ze najwyzszy odsetek obserwuje si¢ w sektorach o
tradycyjnie wysokim poziomie organizacji (energetyka, transport,
magazynowanie i gornictwo) oraz wsrdd pracownikoéw panstwowych
(edukacja, ochrona zdrowia, administracja). Naturalnie nie jest to
przypadek, poniewaz to wtasnie w tych sektorach dziata wigkszo$¢ duzych
pracodawcow. Zwiazki zawodowe odgrywaja tez znacznie mniejszg role
(ponizej $redniej) w sektorze MSP (ktéry skupia zdecydowana wiekszosé
branzy ustugowej) oraz w przedsigbiorstwach bedacych w peini wlasnoscia
prywatna. Jest to spowodowane faktem, ze zwiazki zawodowe nie
moglyby skutecznie dziata¢ w tych podmiotach (np. ze wzgledu na
zwigzanie umowa zbiorowa). Wérdd innych przeszkod dla dziatalnosci
zwigzkoéw zawodowych wymieni¢ nalezy nietypowe formy zatrudnienia
(praca w niepelnym wymiarze godzin, praca zdalna, outsourcing sily
roboczej), cyfryzacje i sztuczna inteligencje (Molina et al., 2023; Tardos &
Piroska, 2015; Tardos & Sagvari, 2021).

Nalezy jednoczesnie zaznaczy¢, ze liczba pracownikéw zatrudnionych
na podstawie umowy zbiorowejjest znacznie wyzsza niz faczna liczba osob
zrzeszonych w zwiazkach zawodowych. Mozna wiec powiedzie¢, ze na
Wegrzech pracuje kilkaset tysiecy pracownikow, bedacych "pasazerami na
gape", ktérzy nie sg cztonkami zwiazkéw zawodowych, ale moga korzystac
z przywilejow, jakie daja umowy zbiorowe®.

Dawne wegierskie tréjstronne forum reprezentujace pracodawcow,
pracownikéw i rzad (Rada Pojednawcza Intereséw Narodowych, OET)
zostalo po 2011 roku zastagpione przez Krajowa Rade Spoteczno-
Gospodarcza (NGTT) o poszerzonym skladzie i zakresie zadan, ktorg
wegierski rzad powolat jako ogdélnokrajowe forum dialogu spotecznego. W
NGTT, obok strony ekonomicznej (pracodawcéw) i pracowniczej, swojq
reprezentacje maja tez przedstawiciele spoleczenstwa oraz obszaru nauki i
sztuki. Mimo ze zakres konsultacji spolecznych wzrdst, to z uwagi na ich
zbyt szerokie spektrum oraz brak obecnosci przedstawicieli rzadu, taka
struktura ograniczyta mozliwosci dialogu spotecznego zwiazanego
bezposrednio ze Swiatem pracy (Albert 2019, Németh & Rainer 2018:12,
Borbély & Neumann 2019). W zwigzku z tym mozna stwierdzic¢, Ze rola
zwiazkéw zawodowych na Wegrzech w tworzeniu panstwowych

5. https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD

650



ROZDZIAE II. TELEPRACA NA WEGRZECH PO PANDEMII COVID-19: POROWNANIE ...

programow i strategii zwigzanych z telepraca na przestrzeni ostatnich lat
nie odgrywata znaczacej roli.

3. METODY I PROBA

Projekt badawczy realizowany na Wegrzech opierat si¢ na metodologii
mieszanej (ilosciowej i jakosciowej). Celem byto pozyskanie istotnych
danych na temat telepracy i jej skutkéw z perspektywy przedsiebiorstw,
pracownikow i zwigzkéw zawodowych. W ramach projektu badawczego
Unii Europejskiej studium przypadku przedsigbiorstwa przeprowadzono
we wszystkich pieciu krajach. Podczas opracowywania studium dla Wegier
wykorzystaliSmy metody zbierania danych pierwotnych.

Centralnym, strategicznym elementem realizacji projektu badawczego
bylo  studium  przypadku  przedsigbiorstwa. Przy  wyborze
przedsiebiorstwa istotnym czynnikiem byto czlonkostwo w Wegierskiej
Federacji Pracownikow Przemystu Metalurgicznego Vasas. Wybrane do
studium przedsigbiorstwo jest okreslane wymyslong nazwa Elektronika. W
naszym studium przypadku skoncentrowalismy si¢ tylko na jednej z
czterech jednostek biznesowych przedsigebiorstwa, ktorej gtowna
dzialalnoscia jest naprawa narzedzi cyfrowych; jest ona tutaj okredlana
nazwa Global Repair (GR). W momencie rozpoczecia badania w oddziale GR
pracowato 1600 oséb w dwoch lokalizacjach. Najwiekszy zaklad GR
znajduje si¢ w Budapeszcie, a mniejszy w jego okolicach.

Na etapie gromadzenia danych do studium przypadku
przedsiebiorstwa chcieliSmy zapozna¢ sie z réznymi pogladami na
teleprace panujacymi zardowno wsrod kadry kierowniczej, pracownikow,
jak i zwiazkéw zawodowych. Latem 2022 r. przeprowadziliSmy wywiad z
dyrektorem ds. HR.

We wspolpracy z kierownictwem ds. HR chcieliSmy dotrze¢ facznie do
300 pracownikow umystowych, zajmujacych zaréwno stanowiska
kierownicze, jak i niekierownicze, aby ustysze¢ ich opinie na temat
telepracy. W czerwcu 2023 roku kwestionariusze online skiadajace si¢ z 55
pytan wypemhito w sumie 95 pracownikow. Wsréd respondentéw 60%
stanowili mezczyzni, a 40% kobiety. Rozklad grup wiekowych w naszej
probie ksztattowat sie nastepujaco: prawie potowa respondentow (43%) to
osoby w srednim wieku (36-45 lat), ponad jedna czwarta (28%) — mtodzi
dorosli w wieku ponizej 35 lat, a nieco ponad jedna czwarta (29%) to osoby
starsze niz 45 lat. Podzial respondentéw wedtug zajmowanego stanowiska
pracy ilustruje ponizsza tabela (Tabela 1).
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Tabela 1. Podziat respondentow wedtug zajmowanego stanowiska pracy (%)

Pracownicy umystowi (stanowiska niekierownicze) 75
Kierownicy 22
Kierownicy warsztatow 2
Inni 1
Razem 100%
N=95

W ramach studium przypadku przedsigbiorstwa przeprowadziliSmy
tez wywiad z dyrektorem Wegierskiej Federacji Pracownikéw Przemystu
Metalurgicznego, ktory jest jednoczesnie przewodniczacym rady
zakladowej. Nasz kwestionariusz wypetil réwniez przewodniczacy
zwigzku zawodowego, jednak dane te poddaliSmy analizie wytacznie
metoda jakosciowa.

PrzeprowadziliSmy zogniskowany wywiad grupowy, aby dogtebnie
zbada¢ role zwiazkow zawodowych i stosunkéw pracy. W grupie
fokusowej znalezli sie liderzy zwigzkow zawodowych z trzech spétek
cztonkowskich ~ Wegierskiej  Federacji ~Pracownikéw  Przemystu
Metalurgicznego. Przeprowadzono tez wywiad z przewodniczacym
Wegierskiej Federacji Pracownikow Przemystu Metalurgicznego Vasas.

4. STUDIUM PRZYPADKU PRZEDSIEBIORSTWA

Do studium przypadku wybraliSmy Elektronika GR, niezalezna
jednostke sposrod czterech oddziatow Elektroniki na Wegrzech. Druga co
do wielkosci jednostka produkcyjnag Elektroniki jest Global Repair (GR),
ktora zajmuje sie¢ gléwnie naprawa urzadzen -elektronicznych na
przemystowa skale, takich jak laptopy, telefony komdrkowe i inne
narzedzia elektroniczne. W czasie badania w latach 2022-2023 w jednostce
zatrudnionych bylo 1600 oséb. Wegierska Konfederacja Pracownikéw
Przemystu Metalurgicznego dziata jako zwiagzek zawodowy i wystepuje
jako przedstawiciel interesow pracownikéw w tej organizacji. Ponizej
znajduje si¢ bardziej szczegdtowy opis dziatalnosci jednostki Global Repair.
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4.1. ORGANIZACJA, PRZEDMIOT DZIALALNOSCI I STRUKTURA
PRZEDSIEBIORSTWA

Najwiekszy zaktad GR w Budapeszcie zostat zalozony pod koniec lat
90. XX wieku. Zajmuje sie przede wszystkim naprawa elektroniki, co
stanowi okoto 90% wszystkich realizowanych projektéw. Prowadzone w
nim na skale przemystowa prace naprawcze znacznie roznig sie od
tradycyjnych procesow produkcyjnych. Wadliwe produkty sa odbierane
od klientow, a nastepnie przeprowadzane s3 naprawy zgodme z ich
wymaganiami. Wyrdznia sie dwa rodzaje napraw, krotsze typu "like-for-
like" (podobne za podobne) i dluzsze typu "same-for-some" (takie same dla
niektdrych). Najwigkszym wyzwaniem dla GR jest magazynowanie i
zaopatrzenie, trudno jest bowiem oszacowa¢, jakiego rodzaju i w jakiej
liczbie potrzebne beda czesci zamienne do przeprowadzenia napraw.
Ponadto, producenci czesci zamiennych chcg sprzedawac je w iloSciach
hurtowych, a GR moze potrzebowac tylko niewielkiej ilosci okreslonego
rodzaju czesci zamiennych. Wigze sie to z zapotrzebowaniem na wieksza
przestrzeni magazynows, co nie jest optacalne finansowo. W przysztosci
technologia cyfrowa, a konkretnie druk 3D, mogtaby pomoc rozwiazac ten
problem, poniewaz umozliwialaby "wyprodukowanie" doktadnej liczby
czesci zamiennych metoda "just in time", zgodnie z potrzebami
niezbednymi do przeprowadzenia naprawy.

Gléwnym profilem dziatalnosci drugiego co do wielkosci zaktadu
Elektronika GR jest magazynowanie i logistyka, a naprawa elektroniki stanowi
dziatalno$¢ dodatkowa. Z uwagi na wspomniang wczesniej tak duza liczbe
i réznorodnos¢ czesci zamiennych stosowany jest system magazynowania
nadwyzkowego, co oznacza, ze w magazynie przechowuje si¢ wigcej
produktéw, niz jest to wymagane. Rownie wazne jest magazynowanie
konsygnacyjne, ktére pozwala na zamawianie i przechowywanie czesci
zamiennych na zasadzie konsygnagdji i ptacenie za nie wtedy, gdy zostana
wykorzystane. W magazynie wysokiego skladowania potrzebni sg
operatorzy wozkow widtowych posiadajacy kompetencje i uprawnienia do
prowadzenia wozkow widlowych wysokiego skladowania. Zwazywszy,
ze mna rynku pracy niewiele o0s6b posiada takie kwalifikacje,
przedsigbiorstwo organizuje rdwniez szkolenia wewnetrzne. Jednym z
gléwnych wyzwan zwiazanych z magazynowaniem jest dobry system
ewidengji, umozliwiajacy prawidlowa kategoryzacje i monitorowanie
stanu zaréowno duzych, jak i malych czesci zamiennych. Obecnie
wdrozonym rozwigzaniem z zakresu cyfryzacji jest identyfikacja
poszukiwanego towaru za pomocg wiazki laserowej. Diugoterminowe
plany obejmuja rowniez automatyzacje calego magazynu.
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4.2. STANOWISKO KIEROWNICTWA DS. ZASOBOW LUDZKICH
WOBEC TELEPRACY

Ponizej przedstawimy opinie i stanowisko dyrektora ds. HR dotyczace
telepracy na podstawie przeprowadzonej rozmowy i wypelnionego
kwestionariusza. Najpierw przeanalizowalismy podejscie
przedsiebiorstwa do telepracy przed pandemia COVID-19, w jej trakcie i
po jej zakonczeniu. Nastepnie wzieliSmy pod lupe zmiany w zakresie
wydajnosci i kontroli pracownikdw, postrzeganie zaleti wad telepracy oraz
system stosunkow pracy. Na koniec przeanalizowalismy wptyw telepracy
na stan zdrowia oraz choroby zawodowe, zachowanie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz na kobiety i starszych
pracownikow.

4.2.1. Rozw6j przedsiebiorstwa w latach 2019-2023

Podczas poprzedniego projektu realizowanego w 2019 roku przez te
samgq firme, Elektronika GR wskazata trzy gtowne strategiczne kierunki
rozwoju: strategie personalna, nowe portfolio rozwoju dzialalnosci i
automatyzacje. Cyfryzacja i automatyzacja zostaty zatem umieszczone na
szczycie strategii biznesowej i zachowaly te pozycje rowniez w 2023 roku.
Przedsiebiorstwo podjelo kolejne kroki w celu cyfryzacji: magazyn,
wiekszo$¢é prostszych procesdw produkcyjnych oraz elektroniczne systemy
ewidengji zostaly zautomatyzowane. W odpowiedzi na pytanie, czy
automatyzacja byla potaczona z redukcja zatrudnienia, dyrektor ds. HR
stwierdzit: "Zatrudnienie nie spadto (...) udafo nam sie zmniejszyc¢ niedobdr
pracownikéw w poréwnaniu z planowanq wielkosciq zatrudnienia” (Dyrektor ds.
HR).

W 2019 roku strategia personalna obejmowala cztery wyzwania, w
obszarze ktérych przedsigbiorstwo zamierzalo wprowadzi¢ znaczace
zmiany. 1) Wyzwanie zwigzane z obsadg etatow i rekrutacja. Gléwnym
elementem tego wyzwania jest znalezienie i przyciagniecie odpowiedniej
sity roboczej w kontekscie zmian na rynku pracy i potrzeb mlodych ludzi.
2) Wyzwanie zwiazane z wynagrodzeniami i motywacja. Drugim z
wyzwan  jest  zaoferowanie  pracownikom konkurency]nego
wynagrodzenia. Swiadczenia poza wynagrodzeniem obejmuja rozwoj
systemu kafeteryjnego, sponsorowane zajecia sportowe i opieke
zdrowotna. 3) Wyzwanie pokoleniowe. Pytanie do przedsigbiorstwa w
zwiazku z wyzwaniem pokoleniowym brzmi: w jaki sposéb mozna
przeksztalci¢ procesy, aby byly odpowiednie dla nastepnego pokolenia. 4)
Ina koniec czwarte wyzwanie zwigzane z zaangazowaniem. Dotyczy ono
pracownikéw przedsiebiorstwa, a wiec jest wyzwaniem wewnetrznym i
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zasadniczo wiaze si¢ z utrzymaniem personelu. Wedtug dyrektora ds. HR
wyzwania zwiazane z zasobami ludzkimi wskazane w 2019 roku byly
rownie istotne w roku 2023.

4.2.2. Telepraca przed pandemia COVID-19, w jej trakcie i po jej
zakonczeniu

Przed pandemia COVID telepraca byla w przedsigbiorstwie catkowicie
zakazana. Jak otwarcie przyznal dyrektor ds. HR, przyczyna zakazu
telepracy byt fakt, ze byt on jej calkowicie przeciwny. Od ogolnej zasady
wprowadzono tylko 3-4 wyjatki, o ktére walczyli przetozeni. Jak wyjasnit
dyrektor ds. HR, zakaz telepracy wynikal z bardzo rygorystycznych
przepisow prawnych dotyczacych srodkéow BHP obowiazujacych w
przypadku telepracy. Zgodnie z prawem wszystkie wypadki podczas
telepracy byly uznawane za wypadki w miejscu pracy.

Takze na szczeblu korporacyjnym, w centrali, sytuacja wygladata
podobnie. Telepraca zostala zakazana przed pandemig COVID z obawy
przed nizsza produktywnoscia i negatywnymi implikacjami wynikajacymi
z braku kontaktéw spotecznych. W zwiazku z tym wegierska jednostka
zalezna dziatata zgodnie z przepisami korporacyjnymi, zakazujac telepracy
pracownikom.

W czasie pandemii COVID-19, zaréwno na poziomie jednostki, jak i
calej korporacji, system telepracy wprowadzono na wszystkich
stanowiskach, na ktorych mozliwa jest telepraca, co w praktyce oznaczato
wszystkie etaty pracownikdw umystowych. Jednoczesnie na Wegrzech
dokonano istotnych zmian w regulacjach prawnych dotyczacych telepracy,
zmniejszajac odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstw w zakresie BHP i
wypadkow przy pracy. W efekcie wypadki odniesione w domu nie byty
juz uwazane za "wypadki podczas pracy". Dyrektor ds. HR tak ocenit
system telepracy: "Pogodzilem si¢ z tym, pogodzilem si¢ z tym".

Po pandemii COVID przedsigbiorstwo najpierw zakazato telepracy, a
nastepnie zgodnie z polityka korporacyjng zmienilo swoje podejscie.
Zasadniczo telepraca obejmuje 2 dni w tygodniu. Ponadto dni pracy zdalnej
mozna dowolnie sobie organizowa¢ w ramach limitu 8 dni na 4 tygodnie.
Poniedziatki i pigtki nie powinny by¢ jednak regularnie wybierane jako dni
telepracy (aby nie kusity jako sposéb na dlugie weekendy). Obecnie nie
wiecej niz 5-10 0séb pracuje catkowicie zdalnie za specjalna zgoda GR. Na
szczeblu korporacyjnym, tuz po zakonczeniu pandemii, centrala
przedsigbiorstwa wrdcita do pierwotnego zakazu telepracy, jednak pdzniej,
ze wzgledu na niezadowolenie pracownikéw i ich gotowos¢ do odejscia,
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polityka zostala zmieniona. Nowa polityka dotyczaca telepracy umozliwita
prace w tym systemie przez 2 dni w tygodniu, z dodatkowa mozliwoscig
telepracy przez 3 dni w tygodniu za zgoda regionu lub 4 dni za zgoda
prezesa. Jednak niedtugo pozniej, w 2022 r., centrala ponownie zmienifa
polityke dotyczaca home office zatytutowana "celowa obecnosc¢"”, co oznacza,
Ze pracownicy moga przebywac w biurze tylko wtedy, gdy ma to konkretne
oficjalne uzasadnienie.

"Zatem domyslnie wszyscy teraz pracujq z domu, a zeby mdc pojawic sig w
biurze, trzeba o to wystqpi¢” (Dyrektor ds. HR).

Jednostka GR nie chciata jednak przej$¢ na nowy korporacy]ny system
‘celowej obecnosci”. Lokalne kierownictwo uwaza, Ze utrzymywanie
lepszych relacji spotecznych wsrédd wspodtpracownikow przynosi korzysci.

"Bez wzgledu na wprowadzenie takiego rozwigzania przez korporacje, zespot
lokalnego kierownictwa nadal uwaza, Ze prowadzimy takq dziatalnos¢, mamy takq
strukture spotkan oraz taki poziom przywiqzania naszych pracownikéw
umystowych do pracy fizycznej, Ze mozemy pozwoli¢ wytqcznie na prace z domu
2 dni w tygodniu, a 3 dni w tygodniu powinni stawiac sie w biurze”. (Dyrektor
ds. HR).

4.2.3. Telepraca i produktywnos¢

Mit o nizszej produktywnosci w systemie telepracy szybko zostat
obalony. Zasadniczo zaobserwowano wzrost produktywnosci w okresie
pandemii COVID, gdy telepraca byla powszechnie stosowana.

"Doswiadczenie pokazuje, ze mozemy byc jeszcze bardziej wydajni niz przed
wprowadzeniem home office. Wczesniejsze obawy korporacji sig nie sprawdzity.
Oczywiscie poza kontaktami spotecznymi, ktore w tym przypadku cierpig. (...) Moge
powiedziec, ze ostatnie 2 lata dowiodly wydajnosci, a nasza jednostka w tym czasie
dobrze prosperowata. Osiggnelismy doskonate wyniki, a wigc system home office nie
wyrzqdzil Zadnych szkéd”. (Dyrektor ds. HR).

Dyrektor ds. HR przypisuje pozytywny wptyw na produktywnos¢
lepszej koncentracji dzigki mniejszemu hatasowi i przerwom, wyd%uzenlu
godzin pracy oraz zwigkszeniu puli talentéw do rekrutacji. Jednak nie
uwaza, ze zastuga wzrostu produktywnosci jest telepraca (a inne procesy
restrukturyzacyjne), podczas gdy tak twierdza inni wspdtpracownicy.

Oczywiscie kazdy moze to interpretowac po swojemu, dlatego nasz dyrektor
finansowy — absolutny zwolennik i oredownik systemu home office na dtugo przed
pandemiq COVID — uwaza, Ze jest to dowdd wiekszej efektywnosci pracy, gdy jest
wykonywana z doméw”. (Dyrektor ds. HR).

656



ROZDZIAE II. TELEPRACA NA WEGRZECH PO PANDEMII COVID-19: POROWNANIE ...

Odnoszac si¢ do negatywnego wplywu telepracy na produktywnos¢,
dyrektor ds. HR wymienit takie czynniki, jak mniejsze interakcje ze
wspotpracownikami oraz nakladanie si¢ pracy na potrzeby dnia
codziennego, takimi jak opieka nad dzie¢mi.

W  przedsigbiorstwie nie zastosowano nowych wskaznikéw do
pomiaru produktywnosci podczas telepracy. Pomiar efektywnosci podczas
telepracy nie byttatwiejszy dla przedsiebiorstwa, nie zakltadano tez zmiany
w systemie kontroli i nadzoru. Cele realizowane przez pracownikow
zdalnych byly mierzone ilosciowo przez przedsigbiorstwo, ale brakowato
bardziej szczegdtowych i konkretnych danych. Nie okreslono przedziatu
czasu, w jakim pracownicy pracujacy w systemie telepracy maja
zrealizowac kazdy z celéw. Cele wyznaczone dla pracownikéw zdalnych
nie byly weryfikowane z wigksza czestotliwosciq. Przedsigbiorstwo
utatwialo jednak komunikacje z pracownikami zdalnymi, gdy prosili o
pomoc, oraz organizowato regularne spotkania zdalne z wykorzystaniem
narzedzi cyfrowych.

4.2.4. Zaletyiwady telepracy

Najwazniejszymi zaletami telepracy w oczach kierownictwa ds. HR
byly elastycznosc¢ godzin pracy, zysk czasu netto oraz utatwienie opieki nad
dzie¢mi i osobami starszymi. Z kolei za najwigeksze wady telepracy uznano
izolacje i brak komunikagji, a takze ryzyko uzaleznienia od pracy. Izolacja
i brak komunikacji z innymi wspdtpracownikami moga wywotywac stres,
prowadzi¢ do probleméw psychologicznych, a w konsekwencji do
probleméw zdrowotnych.

Zdaniem dyrektora ds. HR, telepraca wymaga wigkszej liczby godzin
pracy niz praca stacjonarna, a zatem pracownicy pracujg w tym systemie
wiecej. Pracownicy zdalni musza caly czas korzystac z sieci, co odbija sie
na nich negatywnie. W przedsiebiorstwie nie przewidziano jednak
sposobow pozwalajacych na odigczenie. Co wiecej, wymag stalej obecnosci
online w przypadku lideréow jest postrzegany jako uzasadniony. Brak
mozliwosci odigczenia si¢ moze paradoksalnie potwierdzaé¢ opinie
dyrektora ds. HR, ze "telepraca nie przyczynia si¢ do zwigkszenia
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym".

Dyrektor ds. zasobéw ludzkich nie stwierdzit réznic w dostepie do
telepracy w zaleznosci od pfici. Ten system pracy byl, co wigcej, postrzegany
jako korzystny zarowno dla pracownikéw pici meskiej, jak i zenskiej. W
odniesieniu do kwestii wieku, dyrektor ds. HR stwierdzitjednak, ze mlodsi
pracownicy byli bardziej chetni do pracy zdalnej. Poczatkowo dochodzito
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do napie¢ miedzy osobami, ktérym pozwolono na teleprace, a tymi, ktore
nie otrzymaly na nia pozwolenia. Jednak z czasem wszyscy si¢ do tego
przyzwyeczaili.

4.2.5. Uklad zbiorowy pracy i koszty telepracy

Zakladowy uklad zbiorowy pracy nie obejmuje telepracy. Uklad
zbiorowy pracy dokltadnie tak samo obowiazuje pracownikdéw pracujacych
w siedzibie firmy, jak i poza niq. W przypadku pracownikéw zdalnych
koszty telepracy nie zostaly doktadnie okreslone. Koszty narzedzi
cyfrowych i dojazdéw do pracy (o ile sa konieczne) ponosi
przedsigbiorstwo, natomiast pracownik zdalny pokrywa wydatki
zwigzane z zuzyciem energii elektrycznej, Internetu, materiatéw
biurowych i wyposazenia domu. Dyrektor ds. HR wyjasnia, ze polityka
rekompensowania pracownikom kosztéw telepracy jest wynikiem
zardwno korporacyjnych, jak i lokalnych decyzji zarzadczych.

"Zasadniczo, w momencie wprowadzenia catej inicjatywy [centrala] okreslita, co i
w jaki sposob mozna, a poza tym nie nastqpito wiele zmian. Niektdre kwestie zostaly
przekazane do decyzji lokalnych decydentéw, wiqczajgc zwrot kosztow, ale obecny
system opiera si¢ zasadniczo na konsultacjach z dyrektorami ds. HR i dyrektorami
generalnymi na Wegrzech. Urequlowania w tym zakresie majg wiec charakter
czegsciowo korporacyjny, a czesciowo lokalny”. (Dyrektor ds. HR).

Dyrektor ds. HR nawigzuje do niepisanego porozumienia, poniewaz
pracownicy sa zwolennikami telepracy, jest to sytuacja korzystna dla obu
stron i nie ma potrzeby zwracania kosztow zwigzanych z telepraca.

"Oficjalnie uwazam, Ze telepraca jest réwniez narzedziem motywacyjnym. Dlatego
to, co oferujemy, jest wystarczajgce. Nieoficjalnie moge powiedziec, ze oczywiscie
moglibysmy daé¢ wigcej. Z pewnosciq byloby korzystniej dla wszystkich
pracownikow, gdybysmy zwracali za internet itp., ale jest to rozwiqzanie korzystne
dla obu stron, wigc uwazam, Ze jest to stosowny wkitad”. (Dyrektor ds. HR).

Podsumowujac, dyrektor ds. HR uznal obecny system telepracy za
optymalny i podkreslit, ze zarowno kierownictwo wyzszego, jak i
sredniego szczebla w przewazajacej mierze akceptuje teleprace, a tylko
mniejsza czes¢ kadry kierowniczej sprzeciwia si¢ nowemu modelowi

pracy.
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4.3. OPINIE PRACOWNIKOW NA TEMAT TELEPRACY:
POROWNANIE POGLADOW PRACOWNIKOW UMYSLOWYCH
NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH I
NIEKIEROWNICZYCH

W kolejnej czesci przedstawione zostalty wyniki ankiety internetowe;j
dla pracownikéw umystowych Elektroniki GR zajmujacych zaréwno
stanowiska kierownicze, jak i niekierownicze. Kwestionariusz wypetnito 95
pracownikéw, co daj wskaznik odpowiedzi na poziomie 32%.

4.3.1. Idealna czestotliwos¢ telepracy

Wsrdd ogotu badanych blisko dwie trzecie (64%) pracownikéw GR
chciatoby pracowac zdalnie czesciej, niz przewiduje polityka pracodawcy
(maksymalnie 2 dni w tygodniu). Zaden z respondentéw nie wyraziljednak
checi, by pracowac w 100% zdalnie, stad preferowanym trybem pracy jest
model hybrydowy. Poréwnujac oczekiwania personelu na stanowiskach
kierowniczych i niekierowniczych, zauwazamy, ze wsrod kadry
kierowniczej panuje wigksza akceptacja dla telepracy przez dwa dni w
tygodniu — ten model okre$lono jako idealny. Niemniej jedna trzecia
pracownikéw kadry kierowniczej chcialaby telepracy przez 50% czasu
pracy, a 29% bytoby za zwigkszeniem wymiaru telepracy powyzej 50%
czasu pracy.

Podczas gdy wsrdd kadry kierowniczej wszyscy pracownicy woleliby
moc korzysta¢ w jakims$ stopniu z systemu telepracy, wérdd pracownikéw
niezajmujacych stanowisk kierowniczych blisko jedna czwarta (23%)
stwierdzita, Ze wolataby w ogdle nie mie¢ mozliwosci pracy zdalnej. Jednak
pracownicy na stanowiskach niekierowniczych czesciej tez znajdujq sie¢ w
grupie respondentéw, ktorzy preferowaliby teleprace w wymiarze ponad
50% czasu pracy. Warto wspomnie¢, ze tylko jedna dziesiagta pracownikéw
na stanowiskach niekierowniczych wybrata mniej niz 50% telepracy jako
preferowany model pracy. Tym samym polityka zakladowa, ktora
przewiduje prace zdalng maksymalnie 2 dni w tygodniu, jest najmniej
atrakcyjnym modelem telepracy dla pracownikow na stanowiskach
niekierowniczych. Preferencje w zakresie idealnie roztoZonej czestotliwosci
telepracy wskazuja na potrzebe dostosowania polityki telepracy do
indywidualnych upodoban.
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Rys. 2. Idealna czestotliwos¢ telepracy wedlug zajmowanego stanowiska (%)
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4.3.2. Zalety i wady telepracy w oczach pracownikéw

Bylismy ciekawi, jak pracownicy postrzegaja zalety i wady telepracy.
Respondenci wymieniali srednio wiecej zalet niz wad tego systemu pracy.
Lacznie ankietowani wskazali 5,17 zalet telepracy, podczas gdy $rednia
liczba wad wyniosta 3,17. O ile liczba wymienianych zalet nie roéznita sie
znacznie miedzy pracownikami zajmujacymi stanowiska kierownicze i
niekierownicze, to w przypadku wad bylo doktadnie odwrotnie: osoby na
stanowiskach kierowniczych wskazywaly znacznie wigcej wad telepracy
niz pracownicy na stanowiskach niekierowniczych (4,09 w poréwnaniu do
2,93).

Zarowno w przypadku pracownikéw na stanowiskach kierowniczych,
jak i niekierowniczych, zysk czasu netto, oszczednos¢ na kosztach dojazdu
do pracy oraz elastyczno$¢ godzin pracy znajdowaty sie¢ w pierwszej tréjce
wymienianych zalet telepracy — wskazalo je trzy czwarte respondentow.
Co drugi respondent stwierdzil, ze dzieki telepracy opieka nad osobami
starszymi i dzie¢mi stala si¢ tatwiejsza, spadta liczba nieobecnosci w pracy,
a szanse na zatrudnienie pracownikow mieszkajacych daleko od miejsca
pracy wzrosly. Jednoczesnie jedna trzecia ankietowanych pozytywnie
ocenita konsekwencje telepracy, takie jak spadek liczby wypadkow przy
pracy, alternatywe jaka praca zdalna stanowi dla zwolnien ze wzgledow
dotyczacych mobilnosci i relokacji oraz wzrost autonomii zawodowej/
samozarzadzania. Najrzadziej wymieniang zaleta telepracy byta
decentralizacja przedsigbiorstwa i procesu decyzyjnego.

Jednym z waznych wnioskdw plynacych z badania jest fakt, ze
pracownicy na stanowiskach niekierowniczych odczuwali wigksza
samodzielnos$¢ zawodowa podczas telepracy. Blisko polowa pracownikow
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zajmujacych stanowiska niekierownicze (42%) wymienita autonomie
zawodowa/samozarzadzanie jako korzys¢, natomiast 12% pracownikow
na stanowiskach  niekierowniczych  postrzegalo  decentralizacje
przedsiebiorstwa i procesu decyzyjnego jako pozytywny skutek telepracy.

Rys. 3. Wystepowanie postrzeganych zalet telepracy wedtug zajmowanego
stanowiska (%)
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Zardwno pracownicy zajmujacy stanowiska kierownicze, jak i
niekierownicze spo$rdd wad telepracy najczesciej wskazywali na trudnos¢
rozgraniczenia pracy i czasu wolnego, ryzyko uzaleznienia od pracy oraz
izolacje i brak komunikacji - te elementy wskazata blisko potowa
respondentow. Jedna trzecia ankietowanych krytycznie ocenita teleprace
ze wzgledu na potencjalne konflikty miedzy pracownikami pracujacymina
miejscu a pracownikami zdalnymi lub rézne traktowanie jednych i drugich.
Ponadto okoto jedna piata respondentéw wyrazita obawy zwigzane z
konieczno$cia samodyscypliny, umiejetnosciami cyfrowymi, potrzeba
pomocy w okreslonych sytuacjach, zanikiem inicjatywy i kreatywnosci
wsrod pracownikdéw oraz wymogiem wyzszej motywacji lub nadzoru w
wiekszym stopniu. Wsrdéd najrzadziej wymienianych wad telepracy
znalazly si¢ wyzszy poziom stresu i ryzyko zwigzane z nieprzestrzeganiem
przepiséw BHP.

Kierownicy, jak wspomniano wczesniej wyrazali swoje
niezadowolenie z telepracy czeSciej niz pracownicy na stanowiskach
niekierowniczych, co manifestowato si¢ wyzsza czestotliwoscia
wystepowania wigkszosci badanych czynnikow. W poréwnaniu z
pracownikami na stanowiskach niekierowniczych osoby zajmujace
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stanowiska kierownicze znacznie czesciej ocenialy wymdg nadzoru,
konieczno$¢ wigekszej motywacji oraz spadek inicjatywy i kreatywnosci
wsrod pracownikow jako wady telepracy, sugerujac potencjalne problemy
z produktywnoscia. Rozbieznosci miedzy ocena telepracy przez
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych
widoczne byly takze w przypadku takich czynnikow, jak trudnos¢ w
odroéznieniu czasu pracy od czasu wolnego, izolacja i brak komunikacji oraz
konieczno$¢ samodyscypliny. Nalezy podkresli¢, ze dla pracownikéw
niebedacych kierownikami ryzyko uzaleznienia od pracy byto najczesciej
wymieniang wada telepracy, podczas gdy dla pracownikow na
stanowiskach kierowniczych bylo ono wymieniane podobnie czesto, ale
zajmowato dopiero trzecie miejsce — po trudnosciach w odrdznieniu czasu
pracy od czasu wolnego oraz izolacji i braku komunikagji.

Rys. 4. Wystepowanie postrzeganych wad telepracy wedtug zajmowanego
stanowiska (%)
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4.3.3. Telepraca i produktywnos¢

Wyniki oceny calo$ciowego wplywu telepracy na produktywnos¢é
pokrywaja sie z tym, co przedstawil dyrektor ds. HR: blisko trzy czwarte
pracownikéw (73%) ocenito ogolny wptyw telepracy na produktywnosc¢
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jako pozytywny, natomiast nieco ponad jedna czwarta (27%) respondentow
uznala wptyw telepracy na produktywnos$¢ za zréznicowany, przy czym
nikt w przedsigbiorstwie nie ocenil negatywnie zaleznosci miedzy
telepraca a produktywnoscia.

Najbardziej rozpowszechniony wérdd pracownikéw GR byt poglad, ze
telepraca sprzyja wiekszej koncentracji z uwagi na mniejszy hatas i
zaklocenia, a tym samym prowadzi do wyzszej produktywnosci. Prawie
trzy czwarte ankietowanych uznato tez, ze wzrost produktywnosci wynika
ze spadku liczby dni nieobecnosci z powodu choroby oraz wigkszej
autonomii w organizacji pracy. Ponad potowa respondentéow uwaza, ze
wyzsza produktywnos¢ zwigzana jest z silniejsza motywacja wynikajaca z
wigkszej autonomii oraz elastycznos$ci czasowej i geograficznej. Istotnymi
czynnikami ttumaczacymi wzrost produktywnosci w systemie telepracy
okazaly sie rowniez zwigkszenie puli talentéow w procesie rekrutacji oraz
wydluzenie czasu pracy.

Rys. 5. Wystepowanie czynnikdw postrzeganych jako pozytywnie wplywajacych
na produktywno$¢ podczas telepracy (%)
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Pracownicy FElektronika GR najczesciej jako czynnik negatywnie
wplywajacy na produktywnosc podczas telepracy wskazywali mozliwos¢
mniejszej interakcji ze wspodtpracownikami. Drugim najczesciej
wymienianym czynnikiem bylo nakfadanie sie¢ pracy i potrzeb zycia
codziennego z opieka nad dzie¢mi. Mniejsza motywacja z uwaginaizolacje,
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brak odpowiednich narzedzi cyfrowych do komunikacji oraz wtasciwych
udogodnien do telepracy to najczesciej wymieniane czynniki negatywnie
wptywajace na produktywnos¢ w tym modelu pracy. (Rys. 6)

Rys. 6. Wystepowanie czynnikow postrzeganych jako negatywnie wptywajacych
na produktywnosc podczas telepracy (%)
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Zdecydowana wigkszo$¢ respondentdw przyznata, ze nie ma potrzeby
wprowadzania nowych wskaznikdéw pomiaru produktywnosci w
warunkach telepracy. W tym zakresie nie stwierdzono rdéznic miedzy
pracownikami na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych. Jest to
tez zbiezne z opinig dyrektora ds. HR.

Rys. 7. Czestotliwos$¢ wprowadzania nowych wskaznikdw pomiaru
produktywnosci podczas telepracy wedtug stanowiska (%)
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4.3.4. Alokacja kosztow telepracy

Co ciekawe, w poroéwnaniu z pracownikami na stanowiskach
niekierowniczych kadra kierownicza w wigkszym stopniu zdaje sobie
sprawe, ze koszty telepracy nie sa doktadnie okreslone przez organizacje.
Tylko jedna trzecia (33%) pracownikdéw na stanowiskach kierowniczych
uznala koszty telepracy za dobrze zdefiniowane, podczas gdy dwie piate
(41%)  pracownikéw na stanowiskach  niekierowniczych  bylo
zadowolonych z alokacji kosztéw. (Rys. 8) Dane z ankiety potwierdzity
informacje uzyskane od dyrektora ds. HR, Ze przedsigbiorstwo zasadniczo
pokrywa koszt sprzetu cyfrowego, podczas gdy pracownik musiat
finansowac koszty internetu, energii elektrycznej, wyposazenia domu,
dojazdéw do pracy i czesciowo materiatow biurowych. Przedsigbiorstwo
nie stosowato przewidzianej prawem rekompensaty dla pracownikéw
zdalnych w wysokosci maksymalnie 10% miesiecznej ptacy minimalnej
obowiazujacej w pierwszym dniu roku podatkowego (20 000 HUF
miesiecznie w 2022 roku).

Rys. 8. Rozktad opinii na temat wlasciwego okreslenia kosztow telepracy wedlug
stanowiska (%)
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4.3.5. Czlonkostwo w zwiazkach zawodowych oraz prawo do bycia
offline

Jedna dziesigta pracownikow umystowych zatrudnionych na
stanowiskach niekierowniczych nalezy do zwigzkéw zawodowych w GR.
Zaden z pracownikdw zajmujacych stanowiska kierownicze nie jest
czlonkiem zwiazku zawodowego. Tym samym sita negocjacyjna w zakresie
godzenia intereséw tej grupy pracownikow jest raczej ograniczona. Z kolei
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wiedza na temat uwzglednienia warunkéw pracy i kosztow zwigzanych z
telepraca w zakladowym ukladzie zbiorowym pracy pozostawata dosc
mglista. Pracownicy nie wiedzieli, ze telepraca w ogdle nie zostala
uwzgledniona w uktadzie zbiorowym pracy. Jednak ponad 90% zaréwno
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych, jak i niekierowniczych
wyrazito opinig, ze telepraca nie utrudnia skutecznej komunikacji z
przedstawicielami zwigzkéw zawodowych.

Chociaz zwiazki zawodowe nie domagaja si¢ aktywnie prawa do bycia
offline, okoto potowa pracownikéw umystowych w jednostce GR uznataby
wprowadzenie takich rozwiazan za konieczne. Co ciekawe, czlonkowie
kadry kierowniczej czesciej zgadzali si¢ na potencjalne wprowadzenie
nowych $rodkéw umozliwiajacych odlaczenie si¢ od sieci niz pracownicy
na stanowiskach niekierowniczych (67% w poréwnaniu do 46%), mimo ze
osoby na stanowiskach kierowniczych rzadziej wskazywaly, ze musza by¢
"stale dostepne" niz pracownicy na stanowiskach niekierowniczych (33%
w poréwnaniu do 45%). Z kolei trzy czwarte respondentéw opowiedziato
sie za przyznaniem kierownictwu prawa do bycia offline na réwni z innymi
pracownikami  zdalnymi. Ponadto, osoby niepelnigce  funkgji
kierowniczych czesciej — niz sami cztonkowie kadry kierowniczej —
uznawaly za zasadne przyznanie prawa do odlaczenia si¢ rowniez osobom
zajmujacym stanowiska kierownicze (77% w porownaniu do 62%). (Rys. 9)

Rys. 9. Rozktad opinii na temat zasadnosci przyznania kadrze kierowniczej prawa
do bycia offline wedtug stanowiska (%)
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4.3.6. Postawy wobec telepracy w oparciu o ptec¢ i wiek

Polityka przedsigbiorstwa w zakresie telepracy dotyczy w réwnym
stopniu kobiet i mezczyzn. Zarowno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet
dominuje standardowe rozwiazanie w postaci 2 dni pracy zdalnej
tygodniowo. Przedstawiciele obydwoch plci opowiadajg sie rowniez za
czestsza telepraca, gdyby byto to mozliwe (79% mezczyzn i 82% kobiet).
Pomiedzy kobietami a mezczyznami nie wystepuje statystycznie istotna
roznica w kwestii idealnej czestotliwosci telepracy, choc¢ kobiety chciatyby,
aby bylo to 50% lub wiegcej, podczas gdy mezczyzni chcieliby, aby ponad
50% ich czasu pracy odbywato si¢ w systemie telepracy.

Pod wzgledem Sredniej liczby zalet i wad telepracy nie stwierdzono
istotnych réznic miedzy kobietami a mezczyznami. Mezczyzni wymieniali
srednio 5,28 zalet, za$ kobiety 5,02. Natomiast srednia liczba wad telepracy
dla mezczyzn wyniosta 3,22, a dla kobiet 3,10. Pod wzgledem oceny zalet i
wad telepracy w zaleznosci od wieku stwierdzono wigksze réznice miedzy
mlodszymi (ponizej 45 lat) i starszymi (powyzej 45 lat) pracownikami,
jednak srednia liczba wskazanych zalet (mlodsi 5,44 i starsi 4,51) i wad
(mtodsi 3,12 i starsi 3,56) rowniez nie byta znaczaca.

Odile trzy najczesciej wymieniane zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn
zalety telepracy byty identyczne: zysk czasu netto, oszczednos¢ na kosztach
dojazdéw do pracy oraz elastycznos¢ godzin pracy, to jednak kobiety
wymienialy je czesciej niz mezczyzni. Kobiety czesciej wskazywaly
rowniez na wigksze szanse na zatrudnianie oséb mieszkajacych dalej od
miejsca pracy oraz na ufatwienia w opiece nad osobami starszymi i dzie¢mi.
Z drugiej strony, wiekszy odsetek mezczyzn przypisywat telepracy takie
zalety, jak spadek nieobecnosci, autonomia zawodowa/samozarzadzanie,
alternatywa dla zwolnien ze wzgledoéw dotyczacych mobilnosci i relokacji,
mniejsza liczba wypadkdéw przy pracy, a wreszcie decentralizacja
przedsigbiorstwa i procesu decyzyjnego. Chociaz pomiedzy plciami
wystepowaty réznice w zakresie wybranych czynnikéw, jedynie spadek
liczby wypadkow w pracy bylo statystycznie istotne, przy czym mezczyzni
wymieniali je cze$ciej. Jezeli chodzi o wady przypisywane telepracy,
roznice miedzy plciami we wszystkich przypadkach okazaty sie
nieznaczne, z wyjatkiem kryterium potrzeby wigkszej motywacji
wskazywanego przez kobiety. Dla mezczyzn wigkszym problemem okazato sie
rozréZnienie pomiedzy pracq a czasem wolnym. Respondenci plici meskiej
postrzegali tez konflikt pomiedzy pracownikami stacjonarnymi a zdalnymi
jako bardziej dotkliwy.
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Rys. 10. Wystepowanie czynnikéw postrzeganych jako zalety telepracy wedtug
plci (%)
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Rys. 11. Wystepowanie czynnikdw postrzeganych jako wady telepracy wedtug pici

(%)
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Rys. 12. Rozktad opinii na temat ogdlnego wpltywu telepracy na produktywnos¢

wedtug plci i wieku (%)
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4.4. TELEPRACAIZWIAZEK ZAWODOWY DZIALAJACY W
PRZEDSIEBIORSTWIE

Zwiazek zawodowy w Elektronice GR powstat w 2010 roku. Na
poczatku przyswiecaly mu trzy cele: doprowadzenie do wzrostu
wynagrodzen, utworzenie rady zakladowej oraz zawarcie umowy
zbiorowej. Ostatecznie umowa zbiorowa zostata podpisana w 2010 roku, a
rada zakladowa powotana w 2011 roku. Od 2011 roku w Elektronice GR
dziata niezalezny lider zwiazkowy, w 2012 roku do pelnienia funkcji
niezaleznego przedstawiciela zwigzku zawodowego powotany zostat
przewodniczacy Komisji ds. BHP.

Wskaznik cztonkostwa w zwiazkach zawodowych w Elektronice GR
jest wyzszy od sredniej krajowej. Warto podkresli¢, ze zgodnie z
obowiazujacym Kodeksem pracy zbiorowy ukiad pracy mozna zawrzec
tylko w przedsigebiorstwie, w ktorym stopien zorganizowania wynosi co
najmniej dziesie¢ procent. Wymog procentowy ma zastosowanie do catego
przedsiebiorstwa Elektronika na Wegrzech, dlatego spetnienie go tylko w
Elektronice GR jest niewystarczajagce — we wszystkich jednostkach
Elektroniki acznie stopien zorganizowania musi wynosi¢ minimum
dziesie¢ procent. Wymog ten byl spelniany przez lata, jednak lider zwiazku
zawodowego podkreslil, Ze rekrutacja cztonkéw jest niezwykle wazna
kwestia. Liczba czlonkéw zwiazku zawodowego w Elektronice GR
wynosita maksymalnie 270-300 oséb. Obecnie jest to okoto 270 cztonkow,
czyli ponad 15 procent. Jak wynika z ankiety przeprowadzonej wsrod
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pracownikéw umystowych przedsigbiorstwa, do zwigzku zawodowego
nalezato 7% wszystkich pracownikéw umystowych i 10% pracownikéw
umystowych zajmujacych stanowiska niekierownicze. Zwigzek zawodowy
Jak stwierdzit sekretarz zwigzku zawodowego, mocna strong Elektroniki
GR w obszarze stosunkow pracy sa wyzsze od przecigtnych
wynagrodzenia. Sekretarz zwigzku zawodowego uwaza, ze stopien
uzwiazkowienia wzrosnie w przysztosci ze wzgledu na inflacje, sytuacje
polityczng oraz potrzebe wiekszego zabezpieczenia. Niemniej jednak
fizyczna odleglosci dzielaca pracownikéw zdalnych i przedstawicieli
zwiazku zawodowego utrudnia skuteczna komunikacje.

W odniesieniu do telepracy sekretarz zwigzku zawodowego oszacowal,
ze do takiego modelu pracy w GR kwalifikuje si¢ mniej niz 50% stanowisk,
nie znat jednak dokladnej liczby pracownikéw objetych tym systemem.
Sam rowniez miat mozliwo$¢ telepracy. Zwigzkowiec podkreslit, ze dla
pracownikéw zdalnych nie przewidziano zadnej rekompensaty za
dodatkowe koszty telepracy. Ponadto zwrdcit uwage, ze miedzy osobami
pracujacymi na stanowiskach pozwalajacych na teleprace a pracownikami,
ktorzy musza pracowac stacjonarnie, dochodzito do napiec.

Jezeli chodzi o zalety i wady zwiazane z telepraca, sekretarz zwiazku
zawodowego jako najwazniejsze korzysci ptynace z telepracy wskazat
elastycznosc godzin pracy, oszczednosci na kosztach dojazdow do pracy, zysk czasu
netto, wzrost szans na zatrudnienie pracownikow mieszkajqcych daleko od miejsca
pracy, alternatywe dla zwolnien ze wzgledéw dotyczacych mobilnosci i relokacji
oraz decentralizacje przedsigbiorstwa i procesu decyzyjnego. Odnosnie do
minuséw telepracy sekretarz zwigzku zawodowego GR wymienit
koniecznos¢ wigkszej motywacji, wymog umiejetnosci cyfrowych, trudnosé w
rozroznieniu czasu pracy od czasu wolnego, zanik inicjatywy i kreatywnosci wérod
pracownikow oraz potencjalne konflikty miedzy osobami pracujgcymi w siedzibie
firmy a pracownikami zdalnymi.

Omawiajac zwiazek miedzy telepraca a produktywnoscia, sekretarz
zwiazku zawodowego stwierdzil, ze ogolny wplyw telepracy na
produktywnosc jest pozytywny i zgodzil sig, ze pracownicy moga konczy¢
prace szybciej. Czynniki pozytywnie wplywajace na produktywnos¢ to
wigksza koncentracja dzigki mniejszemu hatasowi i mniejszej liczbie zaktdcen,
wigksza autonomia w organizacji pracy oraz zmniejszenie liczby dni na
zwolnieniach lekarskich. Z drugiej strony, ograniczona interakcja ze
wspolpracownikami, mniejsza motywacja z powodu izolacji oraz
nakfadanie si¢ pracy i potrzeb zycia codziennego z opieka nad dzie¢mi
moga negatywnie oddziatywa¢ na produktywnos¢. Jego zdaniem
ewentualny negatywny wptyw na produktywnos¢ zalezy od pracownika.
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Co do zmiany sposobu pomiaru produktywnosci w kontekscie
telepracy, sekretarz zwigzku zawodowego stwierdzit — podobnie jak
dyrektor ds. HR - Ze nie wprowadzono nowych wskaznikéw pomiaru
telepracy, a pomiar produktywnosci podczas telepracy nie jest dla
przedsiebiorstwa tatwiejsze. Cele realizowane przez pracownikéw
zdalnych sa mierzone ilosciowo przez przedsigbiorstwo, ale brakuje
bardziej szczegdtowych i konkretnych danych i nie s one weryfikowane z
wieksza czestotliwoscia. Ponadto nie okreslono przedziatu czasu, w jakim
pracownicy pracujacy w systemie telepracy maja zrealizowac kazdy z
celow. W celu zapewnienia nadzoru nad pracownikami zdalnymi
przedsiebiorstwo korzysta z narzedzi cyfrowych do komunikacji i
organizuje z telepracownikami regularne spotkania.

Obecnie uklad zbiorowy nie uwzglednia telepracy i doktadnie tak samo
obowiazuje pracownikow pracujacych w siedzibie firmy, jak i poza nia.
Sekretarz zwiazku zawodowego przyznat jednak, Ze negocjacje zbiorowe
moga okazac si¢ przydatnym narzedziem w rozmowach na temat zwrotu
kosztow telepracy, poniewaz koszty pracy zdalnej nie s obecnie $cisle
okreslone w przedsigbiorstwie. Pracownicy zdalni musza pokrywac koszty
zuzycia energii elektrycznej i internetu oraz ewentualnego wyposazenia
domu, podczas gdy przedsigbiorstwo optaca narzedzia cyfrowe, dojazdy
do pracy (jezeli sa konieczne) oraz materialty biurowe.

Kolejnym aspektem, jaki uktad zbiorowy pracy mégtby uwzgledni¢ w
odniesieniu do warunkéw telepracy, jest prawo do bycia offline. Obecnie
w przedsiebiorstwie nie obowiazuja rozwigzania pozwalajace na
odfgczenie sig od sieci. Pracownicy zdalni musza caly czas korzystac z sieci,
co odbija si¢ na nich negatywnie. Zdaniem sekretarza zwigzku
zawodowego telepraca w wymiarze okoto 50% catkowitego czasu pracy
jest najlepszym rozwigzaniem, aby zwiekszy¢ lub przynajmniej utrzymac
produktywnos¢ pracownikdw. Tym samym telepraca nie wyeliminuje
potrzeby obecnosci w firmie. Poniewaz telepraca wymaga mniejszej liczby
godzin pracy niz praca stacjonarna, lider zwiazku zawodowego popiera
czterodniowy system pracy w przysztosci.

Zgodnie z opinia lidera zwiazku zawodowego w przedsigbiorstwie,
telepraca jest korzystna zaréwno dla pracownikow plci meskiej, jak i
zenskiej, nie ma tez réznic w dostepie do niej z uwagi na wiek ani ptec.
Praca zdalna pomaga zwigkszy¢ rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, jednak brak kontaktu ze wspdtpracownikami moze by¢
wsrdd telepracownikéw zrédlem stresu, poczucia izolacji lub samotnosci,
a takze problemoéw psychologicznych.
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5. OPINIE LIDEROW ZWIAZKOW ZAWODOWYCH NA TEMAT
TELEPRACY

"Popieramy to, co popieraja pracownicy"

Prezes Federacji Pracownikéw Przemystu Metalurgicznego Vasas

5.1. PERSPEKTYWY TELEPRACY NA SZCZEBLU SEKTOROWYM:
FEDERACJA PRACOWNIKOW PRZEMYSLU
METALURGICZNEGO VASAS

Federacja Pracownikow Przemystu Metalurgicznego Vasas zrzesza
prawie 200 przedsigbiorstw, ale tylko 70-80 z nich mozna okresli¢ jako
aktywnych cztonkow. Federacja Pracownikow Przemystu
Metalurgicznego Vasas odnotowuje zastdj w przyroscie liczebnosci
czlonkéw. Pod tym wzgledem wysoka rotacja pracownikéw stanowi
powazne zagrozenie i problem, gdyz stale trzeba wznawiac rekrutacje. Aby
zwigkszy¢ poziom organizacji, zwigzek zawodowy prowadzi otwartg
polityke integracyjna wobec niestandardowych grup pracownikéw. Na
przyklad opowiada si¢ za tym, aby pracownicy innej narodowosci (obecnie
zazwyczaj Ukraincy i Filipinczycy) mogli dofacza¢ do zwiazku
zawodowego, cho¢ w praktyce poziom organizacji w tej grupie
pracownikow jest niski. Zwigzek zawodowy wspiera tez pracownikow
zatrudnionych tymczasowo przez agencje, jednak na szczeblu lokalnym
proces ten przebiega roznie w zaleznosci od regionu, a wilaczenie
pracownikéw tymczasowych do uktadu zbiorowego pracy moze stanowic¢
skomplikowane wyzwanie pod wzgledem prawnym. W dluzszej
perspektywie liczebnos¢ zwiazku zawodowego mozna zwigkszy¢, kierujac
swoja oferte do pracownikdéw umystowych i zachecajac ich do dotaczenia.
Rozwydj telepracy moze by¢ szansa dla zwigzku zawodowego, aby dotrzec
do pracownikéw umystowych.

Z dos¢ oczywistych wzgledéw Federacja Pracownikow Przemystu
Metalurgicznego Vasas nie popiera nowatorskich rozwigzan majacych na
celu tworzenie lokalnych, niezaleznych zwiazkéw zawodowych. Co wiecej,
organizacje zwiazkowe na szczeblu regionalnym uwaza za mato skuteczna
praktyke. Z kolei brak mozliwosci zawarcia umowy zbiorowej na szczeblu
sektorowym to dla Federacji spore wyzwanie. Dlatego tez, biorac pod
uwage obecna sytuacje na Wegrzech, dziatalnos¢ zwigzkow zawodowych
koncentruje si¢ raczej na nizszym, zaktadowym szczeblu, a organizacje
sektorowe i krajowe traca na znaczeniu.
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Prezes Federacji Pracownikow Przemystu Metalurgicznego Vasas
zapytany o zalety i wady telepracy jako gtdwna zalete wskazat redukcje
kosztow po stronie pracodawcy: podrozy, energii oraz powierzchni
biurowej. Ale mozna tez wymienic¢ wiele minuséw telepracy. Po pierwsze,
dodatkowe koszty zwiagzane z praca z domu obcigzaja pracownikow.
Ponadto, zanika rozgraniczenie miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym. Zagrozone moze by¢ tez przestrzeganie prawa do
prywatnosci: pracodawcy moga kontrolowac¢ pracownikow, korzystajac z
oprogramowania (ruch myszy, liczba kliknie¢, wideokontrola itp.).
Pracodawcom trudno jest respektowa¢ prawo pracownikow do
prywatnosci, gdy musza ich kontrolowa¢ podczas pracy zdalnej. Dla
pracownikéw klopotliwy moze byc¢ tez wymog prawny dotyczacy
nieuzywania urzadzen pracodawcy do celow prywatnych. Co wiecej, wielu
pracodawcow (gldwnie w mniejszych przedsiebiorstwach) oczekuje, ze
pracownicy beda uzywac do pracy wilasnych urzadzen.

Wegierskie zwiazki zawodowe skupiaja sie gléwnie na
wynagrodzeniach i rekompensatach, natomiast warunki pracy maja dla
nich drugorzedne znaczenie. Aby przeciwdziata¢é niedogodnosciom
zwigzanym z telepraca, zwiazek zawodowy Vasas Metal probuje
negocjowa¢ wyzsza rekompensate kosztow dla telepracownikow.
Maksymalna rekompensata przewidziana prawem wynosi 10% placy
minimalnej czyli 20 000 HUF. Pracownicy zdalni maja prawo do
maksymalnej kwoty, jezeli pracuja z domu przez 20 dni w miesigcu.
Przedsigebiorstwa nie musza zwraca¢ kosztow podrézy w dni telepracy,
maja wiec srodki finansowe na pokrycie kosztéw telepracy. Majac na
uwadze ochrone danych osobowych, zwiazek zawodowy uswiadamia
pracownikéw, o co nalezy zadbaé (posiadanie oddzielnego katalogu
firmowego na osobistym laptopie).

Jak wspomniano wczesniej, na Wegrzech nie obowiazuja krajowe
przepisy dotyczace prawa do bycia offline. Jednak istnieja przyklady
dobrych firm (wiadomosci e-mail sa blokowane przez serwer). Pracownicy
maja poczucie, ze pracodawca oczekuje od nich statego kontaktu.
Zwlaszcza, gdy maja do dyspozycji stuzbowy telefon komorkowy.
Poniewaz na Wegrzech brakuje sily roboczej, pracownicy zazwyczaj
pracuja dtuzej niz 8 godzin dziennie.

Podczas debaty na temat wplywu telepracy na wzrost produktywnosci,
prezes Vasas zaznaczyl, ze "prawie wszyscy twierdza, ze z domu pracuje
sie lepiej". Pracownicy odczuwaja mniejszy stres, gdy nie musza dojezdzac
do pracy. Nastepnie dodal: "Gdyby to nie byto dla nich korzystne, tylu
pracodawcow prawdopodobnie nie zdecydowaloby sie na teleprace”.
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Prezes Vasas przyznal, ze "zwiazki zawodowe ciesza si¢ mala
popularnoscia wsréd pracownikéw umystowych", jednak dodal, ze
"telepraca i globalizacja moga zmniejszy¢ ich indywidualng sile
negocjacyjna’. Odpowiadajac na pytanie, czy telepraca moze stac¢ sie
podstawa nowej strategii angazowania pracownikow umystowych, prezes
przedstawit kilka powoddw, dla ktérych moze to by¢ realne rozwigzanie.
1) Zwiazki zawodowe moga odgrywac¢ pewna role w sytuacjach, gdy
pracownicy umystowisa zmuszani do powrotu do biura. 2) Inflacjai wzrost
plac przyczyniaja si¢ do wzrostu atrakcyjnosci zwigzkéw zawodowych dla
pracownikéw umystowych. W ciagu ostatnich 4-5 lat ptace pracownikéow
umystowych rosty w mniejszym stopniu (4-6%) niz pracownikéw
tizycznych (60-70%).

Prezes Federacji Pracownikdw Przemystu Metalurgicznego Vasas
uwaza, ze napiecia miedzy osobami pracujacymi na stanowiskach
pozwalajacych na teleprace a pracownikami, ktérzy musza pracowac
stacjonarnie sa wysokie. Pracownicy fizyczni zatrudnieni na stanowiskach
niepozwalajacych na teleprace nie sa dobrze nastawieni do dazen
zwiazkéw zawodowych majacych na celu poprawe warunkéw pracy
pracownikéw  zdalnych.  Zdaniem = pracownikow  fizycznych
telepracownicy nie pracuja: "my musimy stawic sie¢ w zakladzie, a ci zdomu
nie pracuja wcale". Dlatego tez zbyt ostra walka o prawa telepracownikow
moze by¢ ryzykowna dla Federacji Pracownikéw Przemystu
Metalurgicznego Vasas. Pojawia si¢ tu zatem sprzecznos$¢: aby moc
przyciagna¢ do zwiazkow zawodowych pracownikéw zdalnych, nalezy
zapewnic im jakies korzysci, jednak takie posunigcie moze by¢ sprzeczne z
interesami obecnych czlonkéw, ktérzy musieliby "zaptaci¢" za takie nowe
korzysci dla telepracownikow.

5.2.  OPINIE LIDEROW ZAKEADOWEGO ZWIAZKU ZAWODOWEGO
NA TEMAT TELEPRACY

Ponizej przedstawiamy wyniki dyskusji grupy fokusowej z trzema
liderami zwigzkow zawodowych zrzeszonych w Federacji Pracownikéw
Przemystu Metalurgicznego Vasas.

W Przedsigbiorstwie 1 zbiorowy uklad zbiorowy pracy, wilaczajac
warunki telepracy, negocjowano w czasie dyskusji w grupie fokusowej.
Obecna umowa zbiorowa nie uwzglednia zadnych $wiadczen dla
pracownikéw zdalnych. Przynaleznos¢ do zwiazkéw zawodowych w
przedsiebiorstwie wynosi 25 procent. Lider zwiazkéw zawodowych
stwierdzil, ze wysoki odsetek pracownikéw miedzynarodowych obniza
wskazniki czlonkostwa w zwigzkach zawodowych, jednak liczba
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pracownikéw umystowych wsréd czlonkéow zwigzkéw zawodowych
rosnie. Wsrod zalet telepracy wymieniono nizsze ryzyko zachorowan oraz
ograniczenie czasu na dojazdy do pracy. Pracownicy umystowi zostali
uznani za "wygranych". Wsrdd potencjalnych wad telepracy wymieniano
wieksze trudnosci w rekrutacji nowych cztonkéw zwigzku zawodowego.
Do priorytetéw zwigzku zawodowego zaliczono przede wszystkim
poprawe warunkow pracy, wyposazenie BHP, ptace oraz zwigkszenie
liczebnosci zwiazkéw zawodowych.

W Przedsiebiorstwie 2 przynaleznos¢ do zwigzkéw zawodowych, ktére
licza 1300 cztonkéw, wynosi 27 procent. Oprécz Zwiazku zawodowego
Metal, dziataja réwniez Niezalezny zwigzek zawodowy i Zwiazek
zawodowy inzynieréw. Pod wzgledem dziataii zwigzkowych poprzedni
rok byl bardzo udany, uzgodniono bowiem 24-procentowa podwyzke ptac
oraz program udzialtu w zyskach. Podobnie jak w przypadku
Przedsiebiorstwa 1, zwiazek zawodowy w Przedsigbiorstwie 2 deklaruje
potrzebe utrzymania pracownikéw umystowych oraz opracowanie
strategii majacej na celu wigksza otwartos¢ na pracownikéw umystowych.
Pierwotnie obowiazywala bardzo rygorystyczna polityka pracy zdalnej
(maksymalnie 3 dni w miesigcu), jednak po pandemii COVID
wprowadzono bardziej elastyczne zasady, zgodnie z ktorymi
obowiazkowy jest tylko 1 dzien w tygodniu (4 dni w miesiacu) pracy
stacjonarnej. Jezeli chodzi o zalety telepracy, lider zwigzku zawodowego
wymienil mniej czasu na dojazdy do pracy oraz nowe mozliwosci rozwoju
miedzynarodowych relacji zwigzkowych. Natomiast sposrdd minuséw
telepracy wskazano: 1) Czas pracy nie wynosi 8, ale 10-14 godzin. 2) Czas
pracy czesto przypada w nocy, co zaburza dobowy rytm pracownikow. 3)
Brak kompensacji kosztéw przez przedsigbiorstwo (chociaz wszyscy
pracownicy otrzymywali dodatek z tytutu zuzycia energii w wysokosci
80000 HUF na kwartat). 4) Pracownicy nie otrzymuja zwrotu kosztow
podrozy. 5) Ludzie stali si¢ bardziej wstrzemiezliwi, przez co trudniej jest
rekrutowadé nowych cztonkéw zwiazkéw zawodowych. Zaktadowy uktad
zbiorowy nie uwzglednia telepracy, mimo ze mogtaby korzystnie wplywac
na zatrudnienie pracownikow umystowych (rekompensata za dodatkowe
koszty, wynagrodzenie za nadgodziny, obciazenie praca nie powinno by¢
zwigkszane). Ws$rod najwazniejszych przyszlych celow zwigzku
zawodowego wymieniono skuteczne wybory do rady zakladowej, objecie
stanowiska przewodniczacego rady zakladowej, 15-procentowy wzrost
liczby cztonkow, porozumienie w sprawie ptac.

W' Przedsiebiorstwie 3 pracownicy maja do wyboru dwie opcje
telepracy: 1) 2 dni w biurze + 3 dni w domu, 2) praca zdalna (2-3 dni w
biurze na miesiac) ze specjalng umowa o prace zdalng. Lider zwiazku
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zawodowego za gldéwna zalete telepracy wskazal mniej czasu
poswiecanego na dojazdy do pracy. Wérédd niedogodnosci zwiazanych z
telepracq za najwazniejsze uznano brak rekompensaty kosztéw przez
przedsigbiorstwo, zmniejszenie powierzchni biurowej, wigeksze trudnosci
w koncentracji na pracy, trudniejsza rekrutacja nowych cztonkéw
zwigzkow zawodowych. Podobnie jak w Przedsiebiorstwach 1 i 2,
zbiorowy uklad pracy w tym przedsigbiorstwie rowniez nie uwzgledniat
telepracy, mimo ze ptatne nadgodziny w formie telepracy mogtyby by¢
korzystnym rozwiazaniem. Lider zwigzku zawodowego podkreslit
konieczno$¢ zmiany prawa pracy tak, aby rekompensata kosztow dla
telepracownikéw byta obowigzkowa. Gléwne cele na przysztos¢ nie byty
zwigzane z telepraca, odnosily si¢ natomiast do uzyskania statusu
reprezentatywnego  zwigzku zawodowego, odnowienia ukfadu
zbiorowego oraz wzrostu wynagrodzen.

6. WNIOSKII REKOMENDACJE

Przedmiotem naszego badania jest analiza telepracy, jej wplywu
organizacyjnego i spotecznego, a takze wyzwan stojacych przed systemem
godzenia intereséw i stosunkdéw pracy w nastepstwie zmieniajacych sie
wzorcOw miejsca pracy; obszary te zostaly przeanalizowane w oparciu o
studium przypadku przedsiebiorstw oraz wywiady i dyskusje w grupach
fokusowych z liderami zwiazkéw zawodowych.

Wszyscy uczestnicy badania - kadra zarzadzajaca, pracownicy
umystowi na stanowiskach niekierowniczych oraz liderzy zwiazkéw
zawodowych - zgodnie stwierdzili, ze telepraca nie miata negatywnego
wplywu na efektywnos¢ pracownikéw, a ogdlny zwigzek miedzy telepraca
a produktywnoscia byt pozytywny, w niektdrych przypadkach mieszany,
ale z pewnoscig nie negatywny. Subiektywne odczucia respondentow
zostaly potwierdzone przez informacje przedstawione przez dyrektora ds.
HR, ktéry zapewnil, ze wyniki produktywnosci telepracy w czasie
pandemii COVID-19 byly znakomite, za§ w erze popandemicznej, po
wprowadzeniu hybrydowego systemu pracy nie stwierdzono problemoéow
z produktywnoscig podczas telepracy.

Podczas przeprowadzanego badania zaréwno kadra zarzadzajaca, jak
i pracownicy jako preferowana czestotliwosc telepracy wskazywali
najczesciej hybrydowy system pracy zdalnej i stacjonarnej. Zaden z
pracownikéw przedsigbiorstwa badanego w ramach studium przypadku
nie chciat pracowa¢ w 100% zdalnie. Pojawily si¢ jednak pewne roznice
dotyczace idealnej czestotliwosci telepracy zaleznie od rodzaju pracy, pici
i wieku. Preferencje kadry kierowniczej rozkladaly si¢ réwnomiernie
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miedzy poszczegolnymi kategoriami telepracy — od mniej niz 50% do
ponad 50% czasu pracy. Zaden z kierownikow nie chcial wroci¢ do
poprzedniego systemu pracy, zakladajacego brak telepracy. Z kolei
pracownicy umystowi zatrudnieni na stanowiskach niekierowniczych
zglaszali bardziej zrdznicowane potrzeby. Podczas gdy blisko jedna
czwarta z nich w ogodle nie chciata telepracy, wiekszos$¢ chciata jednak
pracowac zdalnie przez ponad 50% czasu pracy. Podobne rozbieznosci
wystepowaty wérdd miodszych i starszych pracownikow. O ile preferencje
starszych pracownikow (w wieku powyzej 45 lat) rozkladaly sie
roOwnomiernie miedzy preferowanymi kategoriami telepracy —od mniejniz
50% do ponad 50% czasu pracy — o tyle, co ciekawe, preferencje mtodszych
pracownikoéw byly bardziej spolaryzowane i plasowaty sie miedzy brakiem
telepracy w ogdle a praca zdalna przez ponad 50% czasu pracy. Rozklad
preferencji ze wzgledu na pte¢ byl nieco bardziej podzielony w przypadku
mezczyzn, ale réznice nie byly znaczace.

Dostrzegane zalety telepracy przewyzszaja jej wady we wszystkich
kategoriach pracownikow: kierownikow i osob niebedacych kierownikami,
kobiet i mezczyzn oraz mlodszych i starszych pracownikéw. Najwyzszy
$redni poziom niezadowolenia zaobserwowano wsrod kierownikow,
nastepnie — w kolejnosci malejacej — wsrod starszych pracownikéw,
pracownikdéw pici meskiej, pracownikdéw pici zZenskiej, miodszych
pracownikéw i na konicu wsréd oséb niezajmujacych stanowisk
kierowniczych. Do trzech najwazniejszych zalet telepracy nalezaty:
oszczednos¢ czasu netto, oszczednosc kosztow dojazddéw do pracy oraz
elastycznos¢ godzin pracy. Co wiecej, jednym z waznych wnioskéw z
badania jest fakt, Ze pracownicy umystowi na stanowiskach
niekierowniczych postrzegaja teleprace jako zapewniajaca zwigkszenie
autonomii zawodowej, usamodzielnienie oraz decentralizacje procesu
decyzyjnego w firmie. Wérdd trzech najwiekszych wad telepracy znalazly
sie: trudno$¢ w rozgraniczeniu czasu pracy i czasu wolnego, ryzyko
uzaleznienia od pracy oraz izolacja i brak komunikacji. Warto zwrdcic
uwage, ze z listy wad nie tylko powszechnie znane problemy, takie jak
izolacja i brak komunikacji, moga prowadzi¢ do probleméw ze zdrowiem
psychicznym, ale takze nowy problem, jakim jest uzaleznienie od pracy
czyli pracoholizm, moze powodowac dlugotrwale problemy.

Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych, niezaleznie od tego, czy
dziatali na poziomie przedsiebiorstwa czy sektora, zwracali gtdéwnie uwage
na sposob podziatu kosztow telepracy miedzy pracodawcow i
pracownikéw. Wszyscy liderzy zwiazkow zawodowych podzielali opinig,
ze pracodawcy w niewystarczajgcym stopniu rekompensuja koszty
telepracy. Krytykowano réowniez zapisy Kodeksu pracy okreslajace, ze
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pracownikom zdalnym pracujacych stale poza siedziba firmy przez
wszystkie dni robocze przystuguje rekompensata za koszty telepracy
maksymalnie w wysokosci 10% minimalnego wynagrodzenia. Sposrod
czterech przedsiebiorstw zrzeszonych w Federacji Pracownikow
Przemystu Metalurgicznego Vasas, ktore wziely udzial w badaniu, zadne
nie stosowato rekompensaty kosztéw telepracy przewidzianej w Kodeksie
pracy. Wprawdzie wszyscy liderzy zwiazkéw zawodowych stwierdzili, ze
wynegocjowanie nowych $wiadczen dla pracownikéw zdalnych mogtoby
by¢ nowa strategia przedsigbiorstw majaca na celu przyciagniecie wigekszej
liczby pracownikdw umystowych do ich szeregdéw, jednak zZaden ze
zbiorowych ukiadéw pracy obowigzujacych w przedsiebiorstwach
objetych badaniem nie zawierat porozumien dotyczacych telepracy. Za
najwazniejszy priorytet zwiazkowcy uznali wynegocjowanie wyzszych
wynagrodzen dla pracownikdw. Oprocz podziatu kosztéw telepracy,
liderzy zwigzkow zawodowych uznali za stuszng koncepcja prawa do
bycia offline, ale nie przedstawiono zadnych danych wskazujacych na
jakiekolwiek dziatania prowadzace do wdrozenia taklego rozwiazania.
Prawo do bycia offline zostalo przedstawione raczej jako potrzeba
rekompensaty za prace w nadgodzinach.

Rekomendacje

1) Zaktadowe umowy zbiorowe nalezy ponownie rozpatrze¢ pod
katem telepracy. W ramach negogjacji placowych zwiazki
zawodowe powinny dazy¢ do sformalizowania, jaka cze$¢
kosztow pracownika zwigzanych z telepraca mogloby pokry¢
przedsiebiorstwo.

2) Zwiazki zawodowe powinny oceni¢, jakie dobre praktyki w
zakresie lepszego wynagradzania pracownikow pracujacych
zdalnie sa dostepne na poziomie lokalnym, sektorowym i
krajowym. W zwiazku z tym warto byloby opracowa¢ poradniki
metodologiczne dla liderow zwigzkéw zawodowych na poziomie
lokalnym i korporacyjnym.

3) Przedsiebiorstwa i zwiazki zawodowe powinny lepiej oceniac
potrzeby w zakresie telepracy w zaleznosci od plci pracownikow,
wieku i zajmowanego stanowiska.

4) Przedsigbiorstwa moga wykorzysta¢ efekt produktywnosci i
lojalnosci, dostosowujac programy telepracy konkretnie do
potrzeb réznych grup pracownikéw, wprowadzajac w ten sposdb
bardziej elastyczne systemy telepracy.
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5)

6)

7)

8)

9)

Przedsiebiorstwa i zwiazki zawodowe powinny rozwazy¢
mozliwosci formalizacji prawa do bycia offline, ze szczegdlnym
naciskiem na zapobieganie pracoholizmowi w efekcie telepracy.

Ponadto nalezy wprowadzi¢ wymodg rekompensaty z tytutu
negatywnych skutkéw zdrowotnych telepracy (problemy
psychiczne, pracoholizm) oraz podja¢ starania w celu
sformalizowania takiego wymogu w umowie zbiorowej.

Wzrost produktywnos$ci moze by¢ czesciowo rozdzielony miedzy
pracownikéw w formie redukcji oficjalnego czasu pracy. W
dtuzszej perspektywie telepraca mogtaby by¢ czynnikiem
zachecajacym do wprowadzenia 4-dniowego tygodnia pracy.

Skrocenie godzin pracy na stanowiskach niepozwalajacych na
teleprace moze by¢ forma rekompensaty dla pracownikéw
fizycznych. Moze to by¢ sposob na zlagodzenie napie¢ miedzy
osobami pracujacymi na stanowiskach pozwalajacych na teleprace
a pracownikami, ktérzy musza pracowac stacjonarnie. Pracownicy
zatrudnieni na stanowiskach niepozwalajacych na teleprace
mogliby otrzymywac¢ dodatkowe dni urlopu w skali roku, aby
zrekompensowac $redni czas dojazdu do miejsca pracy.

Zwiazki zawodowe moglyby przyjac strategie negocjacyjna, aby w
ramach zbiorowych ukladéw pracy jednoczesnie negocjowac
zwrot dodatkowych kosztow ponoszonych przez
telepracownikdw oraz skrdcenie czasu pracy dla pracownikéw
zatrudnionych na stanowiskach niepozwalajacych na teleprace. W
ten sposob czlonkowie zwiazkéw zawodowych niepracujacy
zdalnie nie odczuwaliby podziatu na telepracownikéw i osoby
niepracujace zdalnie jako wewnetrznej nieréwnosci systemu.
Natomiast liderzy zwigzkéw zawodowych nie beda wpada¢ w
putapke interesow  wilasnych czlonkow w  wigkszosci
niepracujacych zdalnie.
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