
Zasoby

Polacy zawsze online: czy 
smartfon w pracy rozmywa 

granice między pracą

a życiem prywatnym?




Smartfon w pracy jest dziś tak oczywisty, że przestaliśmy go 
zauważać. A to właśnie dlatego działa jak cichy przełącznik: niby 
kończymy dzień, ale telefon zostaje w gotowości. Jedno 
powiadomienie, jeden automatyczny rzut oka i praca po 
godzinach zaczyna się sama. Work-life balance kończy się setką 
małych odruchów, które zabierają granice po trochu.


To nie jest tylko wrażenie. Według CBOS 79% dorosłych Polaków 
regularnie korzysta z internetu. A Polskie Badania Internetu (PBI) 
pokazują, że „bycie online” jest w ogromnej mierze mobilne: w IV 
kwartale 2025 r. telefony komórkowe odpowiadały za 76% 
całkowitego czasu online. Budowaliśmy biura ze szkła i stali, a dziś 
nasze realne miejsce pracy mieści się w kieszeni, bez ścian i bez 
godzin zamknięcia. Skoro większość aktywności cyfrowej 
przechodzi przez telefon, kultura pracy po godzinach potrafi 
działać nawet wtedy, gdy nikt jej oficjalnie nie promuje. To coraz 
ważniejszy temat dla liderów, bo dotyka wprost tego, jak wygląda 
kultura pracy w Polsce i jak łatwo koszty cyfrowej dostępności 
przenoszą się na wyniki.

https://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2025/K_060_25.PDF
https://pbi.org.pl/informacje-prasowe/polski-internet-w-iv-kwartale-2025-r/
https://pbi.org.pl/informacje-prasowe/polski-internet-w-iv-kwartale-2025-r/


Smartfon w pracy jako elastyczność…

i jako obowiązek

Smartfon w pracy ma podwójne oblicze. Z jednej strony daje 
elastyczność, według naszego badania dla 38% osób to szybkie 
domknięcie tematu, krótka odpowiedź w biegu, mniej formalności. 
Z drugiej: równie często pojawiają się skojarzenia, które 
przypominają już presję dostępności: obowiązek (26%) i 
konieczność (25%). „Kontrola” to tylko 11%.

To ważne, bo w biznesie elastyczność jest walutą: skraca czas 
reakcji, przyspiesza obieg decyzji, pozwala szybciej obsłużyć 
klienta. Problem zaczyna się wtedy, gdy „elastyczność” zmienia się 
w niepisane SLA na bycie online. Wtedy praca po godzinach 
przestaje wyglądać jak wyjątek i staje się stylem działania zespołu, 
a work-life balance traci realne znaczenie.


Dla wielu firm to moment, w którym „kultura pracy po godzinach” 
zaczyna przypominać ukrytą politykę operacyjną: nie ma jej w 
regulaminie, ale jest w oczekiwaniach, w napięciu i w nawykach.



Dlaczego praca po godzinach zaczyna 
się tak łatwo: odruch silniejszy niż 

pilność

Najmocniejszy wniosek dotyczy tego, co uruchamia pracę po 
godzinach.

Najczęściej nie jest to „pilny temat”, tylko odruch (43%), czyli 
działanie nieświadome. Dopiero potem pojawiają się bardziej 
„logiczne” powody: powiadomienie (32%), solidarność z zespołem 
(14%) i niepokój, że beze mnie coś się stanie (11%).


To oznacza, że kultura pracy po godzinach bywa napędzana 
mechaniką komunikacji (powiadomienia, krótkie wiadomości, 
szybkie reakcje), a nie tylko złymi intencjami czy presją 
przełożonych. I to jest trudniejsze do opanowania, bo odruch działa 
także wtedy, gdy wszyscy deklarują, że chcą chronić work-life 
balance.




Ten sam trend widać w szerszych analizach pracy cyfrowej. 
Microsoft opisuje „infinite workday” i pokazuje m.in., że spotkania 
zaczynające się po 20:00 wzrosły o 16% rok do roku. W praktyce: 
komunikacja rozciąga dzień pracy, a smartfon w pracy ułatwia 
wejście „na minutę”, które często nie kończy się na minucie.


Warto też spojrzeć na koszt tego zjawiska w Polsce. Pracuj.pl 
informowało w 2025 r., że 37% respondentów doświadczyło 
sytuacji, w której brak poszanowania czasu prywatnego był 
impulsem do odejścia z pracy. Kultura pracy po godzinach nie jest 
więc tylko tematem o komforcie, potrafi wpływać na rotację, 
employer branding i decyzje zawodowe. W praktyce przekłada się 
to na koszt rotacji pracownika: rekrutację, czas wdrożenia, 
spowolnienie projektów i utraconą wiedzę, której nie da się szybko 
odtworzyć.

Biznesowy koszt „zawsze online”: co 
traci firma, zanim zobaczy to w P&L

W tle działa jeszcze jedna rzecz: kiedy granice się rozmywają, rosną 
koszty, których nie widać od razu. Najczęściej w trzech obszarach: 
produktywności, kosztach personalnych i ryzyku operacyjnym, a 
więc w Efektywności operacyjnej.


 Produktywność i jakość decyzji (ukryty koszt kontekstu) 
Kiedy praca po godzinach dzieje się w formie mikro-
wiadomości i przerywników, rośnie koszt przełączania 
kontekstu. Zespół niby reaguje szybciej, ale częściej pracuje 
„poszatkowanie”. To obniża jakość decyzji, zwiększa liczbę 
poprawek i wydłuża czas domykania tematów. Efekt? Więcej 
aktywności, mniej wyniku, a menedżer patrzy na wykresy i widzi 
„dużo ruchu”, ale nie zawsze wzrost wydajności.


https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/breaking-down-infinite-workda
https://media.pracuj.pl/415586-granice-przekroczone-37-pracownikow-zrezygnowalo-z-pracy-przez-brak-poszanowania-czasu-prywatnego
https://media.pracuj.pl/415586-granice-przekroczone-37-pracownikow-zrezygnowalo-z-pracy-przez-brak-poszanowania-czasu-prywatnego


Ukryty koszt: Każde „szybkie sprawdzenie” smartfona po 20:00 
nakłada koszty na jakość decyzji następnego dnia, bo energia 
poznawcza i uwaga nie resetują się w pełni, tylko zostają w trybie 
czuwania.


Koszty rotacji i czas wdrożenia 
Jeśli kultura pracy po godzinach jest normą, rośnie ryzyko 
odejść i spada atrakcyjność firmy. W praktyce oznacza to koszty 
rekrutacji, onboardingu i spowolnienie projektów. To 
szczególnie bolesne w MŚP, gdzie jedna osoba potrafi trzymać 
kilka procesów naraz.

Ryzyko operacyjne i reputacja 
Gdy „pilne sprawy” nie mają definicji, a powiadomienia sterują 
zachowaniem zespołu, rośnie ryzyko błędów. W pracy po 
godzinach częściej podejmuje się szybkie decyzje bez pełnego 
kontekstu. To bywa niewidoczne do momentu, gdy coś 
wybuchnie: źle wysłana oferta, pomylona wersja dokumentu, 
obietnica złożona klientowi w czacie bez potwierdzenia.


Wszystko to łączy jeden wspólny mianownik: brak systemu 
domykania tematów. Jeśli wątki żyją głównie w komunikacji (czaty, 
wiadomości), smartfon w pracy staje się „centrum dowodzenia”. 
Firma dostaje szybkość reakcji… i jednocześnie płaci cenę w 
koncentracji, jakości i przewidywalności.

Największy koszt „zawsze online”: brak 
wyłącznika i rozciągnięty work-life 

balance

Najbardziej emocjonalny fragment tej historii jest też najprostszy: 
smartfon w pracy zabiera nie tylko czas, ale przede wszystkim 
poczucie, że dzień naprawdę się skończył.



Z pozoru to tylko drobne nawyki, ale w sumie robią jedną rzecz: 
work-life balance traci wyraźną granicę, a praca po godzinach staje 
się czymś, co towarzyszy wieczorom w tle — nawet wtedy, gdy 
formalnie „już nie pracujemy”. I tu pojawia się paradoks: im 
bardziej człowiek próbuje „być na bieżąco”, tym częściej czuje, że 
nie ma końca. A bez końca nie ma odpoczynku. 


Pytając o codzienny „związek” z telefonem, można zauważyć cztery 
charakterystyczne profile:

Z perspektywy biznesu to jest moment, w którym kultura pracy po 
godzinach zaczyna obniżać „capacity” zespołu. Nie w tabelce z 
czasu pracy, tylko w realnej energii i odporności. A to w dłuższym 
okresie wpływa na KPI: terminowość dowozu, błędy, absencje, 
satysfakcję pracowników, jakość obsługi.



Jak ograniczyć kulturę pracy po 
godzinach bez zakazów i bez 

moralizowania

Nie potrzebujemy cyfrowego detoksu, to brzmi jak przyznanie się 
do słabości. Potrzebujemy operacyjnej higieny: zasad, które 
ograniczają przypadkowość, porządkują komunikację i projektują 
w praktyce prawo do odłączenia. Nie walczymy z technologią, a 
projektujemy sposób pracy, w którym praca po godzinach nie staje 
się domyślnym trybem. Chodzi o to, żeby praca po godzinach nie 
była jedynym sposobem na odzyskanie kontroli nad sprawami, 
które w ciągu dnia nie dostały właściciela, terminu i domknięcia.

Krok 1: Zamknij ustalenia w konkrecie (żeby czat nie był 
systemem operacyjnym)


Po każdej ważniejszej rozmowie powinien zostać minimalny zapis: 
co robimy, kto jest właścicielem, do kiedy i jaki jest status. Bez 
tego temat wraca wieczorem jako „czy to w ogóle jest ogarnięte?”. 
Z biznesowego punktu widzenia to jest kwestia odpowiedzialności 
(RACI) i kontroli wykonania: jeśli nie ma właściciela, nie ma 
dowożenia.


Szybki test: jeśli po tygodniu nie da się odpowiedzieć „kto ma to 
zrobić i na kiedy?” bez przewijania czatu, to znaczy, że praca po 
godzinach będzie wracać, bo zespół będzie próbował odtworzyć 
ustalenia w czasie prywatnym.


Krok 2: Ustal zasady pilności (SLA komunikacji wewnętrznej)


Co naprawdę wymaga reakcji dziś, a co może poczekać do jutra? 
To nie jest temat światopoglądowy, tylko zarządzanie SLA 
wewnętrznym. Bez definicji pilności każdy temat wygląda jak 
krytyczny, a kultura pracy po godzinach rośnie sama, bo ludzie 



boją się „przegapić”.


W praktyce wystarczy prosta hierarchia: krytyczne (realny incident), 
ważne (wpływ na klienta w 24h), standard (odpowiedź następnego 
dnia). Gdy to jest jasne, smartfon w pracy przestaje być narzędziem 
do gaszenia wszystkiego naraz.


Krok 3: Zbierz wiedzę w jedno miejsce


Mniej „idź zapytaj, bo on wie”, więcej odpowiedzi dostępnych od 
ręki. To skraca czas działania i ogranicza liczbę wieczornych 
„dopytam tylko szybko”. Im mniej dopytywania, tym rzadziej 
smartfon w pracy zamienia się w telefon „po pracy”.


To też wpływa na skalowalność: firma z jedną bazą wiedzy i 
spójnymi zasadami działa jak organizm, a nie jak sieć prywatnych 
kontaktów.

Jak to przełożyć na język KPI i ROI: co 
warto mierzyć w firmie

Jeśli chcesz podejść do tematu biznesowo, warto zdefiniować kilka 
wskaźników, które pokażą, czy praca po godzinach jest wyjątkiem,  
czy systemem:


After-hours activity rate 
Procent wiadomości/ustaleń, które pojawiają się po 18:00 oraz w 
weekendy. Jeśli rośnie, kultura pracy po godzinach się utrwala.

Time-to-closure (czas do domknięcia) 
Ile czasu mija od „ustalamy, że robimy” do „domknięte”? Gdy 
ustalenia są w czacie, a nie w zadaniach, czas do domknięcia 
zwykle rośnie, nawet jeśli wrażenie „reakcji” jest szybkie.

Rework rate (poprawki) 
Ile tematów wraca, bo było zrobione „na szybko” albo bez 



pełnego kontekstu. Praca po godzinach i ciągłe przełączanie 
kontekstu zwykle zwiększają rework.


Employee churn / eNPS 
Pracuj.pl pokazało, że brak poszanowania czasu prywatnego 
bywa impulsem do odejścia. Jeśli wskaźniki rotacji lub 
satysfakcji lecą w dół, kultura pracy po godzinach może być 
jednym z czynników.


Warto to spięć prostą logiką ROI: jeśli skracasz czas domykania 
tematów i obniżasz rework, odzyskujesz czas zespołu. A czas 
zespołu to koszt + potencjał przychodu. W wielu firmach wystarczy 
niewielkie ograniczenie pracy po godzinach, żeby zauważyć 
poprawę w terminowości i jakości.

Podsumowanie

Smartfon w pracy nie zmienia wszystkiego jednym ruchem. 
Zmienia po cichu: jednym powiadomieniem, jednym „tylko 
sprawdzę”, jednym wieczornym powrotem do wątku, który w dzień 
nie dostał kropki. I tak praca po godzinach wchodzi w prywatny 
czas nie jak decyzja, tylko jak nawyk. Work-life balance nie znika od 
razu, bo rozmywa się stopniowo. Kultura pracy po godzinach nie 
zawsze rodzi się z presji; często wyrasta z niedomknięć, chaosu i 
braku prostych reguł, które porządkują komunikację.


Żeby to odwrócić, nie trzeba wielkich deklaracji. Wystarczy 
konsekwencja w trzech rzeczach: domykanie ustaleń w konkrecie 
(właściciel, termin, status), jasne zasady pilności i jedno miejsce na 
wiedzę. To nie jest „instagramowy work-life balance”. To porządek 
operacyjny, który chroni energię zespołu, jakość decyzji i 
przewidywalność dowozu. A w biznesie przewidywalność to często 
najtańszy sposób, żeby rosnąć bez dokładania chaosu.



Smartfon w pracy nie jest dziś samym detalem technologicznym, 
bo stał się elementem kultury organizacyjnej. Jeśli nie ustawisz 
zasad, ustawi je za Ciebie odruch i pojawiające się powiadomienia. 
A wtedy praca po godzinach przestaje być incydentem i zamienia 
się w system: cichy, nieformalny, ale kosztowny.


Tu nie chodzi o idealny work-life balance jako hasło, a o 
odpowiedzialność liderów za warunki, w których zespół podejmuje 
decyzje, regeneruje się i dowozi wynik. Kultura pracy po godzinach 
nie znika od prośby, a dopiero wtedy, gdy ktoś jasno powie: co jest 
pilne, co może poczekać i jak domykamy sprawy w dzień, żeby 
wieczór nie był drugim etatem.


Dziś przywództwo w MŚP i w większych firmach nie polega na tym, 
żeby „zawsze być dostępny”. Musimy budować organizację, która 
działa przewidywalnie także wtedy, gdy ludzie są offline. Jeśli 
potrafisz zamienić reakcje w proces, a chaos w jasne reguły, 
wygrywasz nie tylko spokój zespołu, ale też jakość decyzji, 
produktywność i długofalową odporność firmy.



Siła napędowa Twojego biznesu.


