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PRZEDMOWA

Wdrazanie w Polsce efektow europejskiego dialogu spotecznego jest waznym
elementem budowania relacji miedzy praca i kapitalem w duchu katolickiej nauki
spotecznej. Dlatego NSZZ ,,Solidarno$¢” zawsze, gdy powstawato kolejne europe;j-
skie porozumienie autonomiczne, podejmowat si¢ misji lidera miedzynarodowego
projektu, ktory stuzyt implementacji porozumienia.

Tak stalo si¢ takze tym razem. Projekt Inicjowanie dziatan wdrazajgcych Poro-
zumienie Ramowe Europejskich Partnerow Spolecznych w sprawie cyfiyzacji sta-
nowi profesjonalne otwarcie do dziatan wdrozeniowych.

Z postepujaca cyfryzacja rynku pracy mozna taczy¢ duze nadzieje. Rozwdj
sztucznej inteligencji prawdopodobnie przyczyni si¢ do zmniejszenia liczby powta-
rzalnych zadan, ktore beda wykonywali pracownicy. Cyfryzacja moze spowodowaé
wigkszg efektywnos¢ pracy.

Jednak cyfryzacja taczy si¢ rowniez z licznymi obawami ludzi pracy, wynikaja-
cymi z niepewnosci co do zachowania miejsc pracy. Dodatkowo zarzadzanie algo-
rytmiczne moze powodowac dyskryminacje, a przeciez coraz wazniejsze staje si¢
prawo do odlaczenia — zapewniajace pracownikowi komfort psychiczny.

Juz Swiety Jan Pawel II wskazywat, w encyklice Laborem Exercens, ze technika
w pewnych wypadkach moze ze sprzymierzenca przeksztalci¢ si¢ w przeciwnika
cztowieka, podobnie jak mechanizacja pracy ,,wypiera” cztowieka, odbierajagc mu
wszelkie zadowolenie osobiste oraz podniety do dziatania tworczego i do odpowie-
dzialno$ci; gdy pozbawia zajecia wielu zatrudnionych dotad pracownikow lub —
na skutek przesadnej fascynacji maszyna — czyni cztowieka swoim niewolnikiem.

Aby tak sie nie stato, zwigzki zawodowe musza dziata¢ z wyprzedzeniem. NSZZ
»Solidarnos¢” uwaza, ze kluczowe jest wzmocnienie prawa do informacji i konsulta-
cji tak, aby procesy te odnosity si¢ takze do zmian zwigzanych z postepujaca cyfry-
zacja. Dotyczy to zwlaszcza przygotowania zwigzkéw zawodowych do aktywnego
udziatu i inicjowania dziatan w tym obszarze. Wplyw cyfryzacji na warunki pracy
winien by¢ takze przedmiotem rokowan zbiorowych.

Raport, ktory oddajemy w Panstwa rece, przedstawia studia przypadkéw anali-
zowane w Projekcie oraz krajowe plany dziatan, ktére w poszczegodlnych panstwach
(Polska, Wtochy, Rumunia, Macedonia Polnocna, Litwa) wypracowali partnerzy
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FOREWORD

Implementing the effects of the European social dialogue in Poland is an impor-
tant element of building relations between labour and capital in the spirit of Catho-
lic social teaching. That is why NSZZ Solidarno$¢ trade union has always taken
a leading role in international projects designed to implement European autonomous
agreements.

This time was no different. The project Initiating activities to implement Eu-
ropean Social Partners Framework Agreement on Digitalisation is a professional
opening to implementation activities.

Hopes are high for the ongoing digitalization of the labour market. Artificial intel-
ligence can help to reduce the number of repetitive tasks employees perform. Digi-
talization can contribute to improved work efficiency.

However, digitalization brings along numerous concerns for working people re-
sulting from uncertainty about their jobs. Additionally, algorithmic management can
result in discrimination and the right to disconnect is becoming increasingly impor-
tant for our mental well-being.

Saint John Paul II pointed out, in the encyclical Laborem Exercens, that tech-
nology, in some cases, can transform from an ally into an enemy of man when the
mechanization of work ,,displaces” man, taking away all personal satisfaction and the
incentives for creativity and responsibility, when it deprives workers of their jobs or,
as a result of excessive fascination with the machine, makes man its slave.

To prevent this, trade unions must act accordingly and early enough. NSZZ
Solidarnos¢ believes that strengthening the right to information and consultation is
crucial and must include changes related to advances in digitalization. This involves,
in particular, preparing trade unions for active participation and initiating activities
in this area. The impact of digitalization on working conditions should also be the
subject of collective bargaining.

This Report presents case studies analysed in the Project and the National Ac-
tion Plans that social partners have developed in respective Project countries (Po-
land, Italy, Romania, North Macedonia, Lithuania). In addition, the Report presents



spoteczni. Poza tym Raport przedstawia ogdlny kontekst zmian cyfryzacyjnych
i ich wplyw na rynek pracy.

Szczegodlne podzigckowania za wktad merytoryczny do Raportu oraz za zaan-
gazowanie w realizacj¢ dziatan projektowych skladamy organizacjom partnerow
spotecznych z 5 krajow: organizacjom zwigzkowym z Wtoch (CISL), Litwy (LPS
»Solidarumas”), Rumunii (BNS) i Macedonii Péinocnej (KSS) oraz organizacjom
pracodawcow — Konfederacji Lewiatan z Polski, LDK z Litwy oraz OEM z Macedo-
nii, a takze Europejskiej Konfederacji Zwigzkoéw Zawodowych.

Serdecznie zapraszamy do lektury!

Komisja Krajowa NSZZ ,,Solidarnos¢”

the general context of digital changes and their impact on the labour market.

We would like to express our special thanks to the social partner Organisations
from five European countries: trade unions from Italy (CISL), Lithuania (LPS “Soli-
darumas”), Romania (BNS) and North Macedonia (KSS), Employer Organisations
from Poland - Lewiatan Confederation, LDK from Lithuania and OEM from Mac-
edonia, as well as the European Trade Union Confederation for their substantive
contribution to the Report and their involvement in the implementation of project
activities.

Enjoy reading!

National Commission of NSZZ “Solidarnos¢”



ROZDZIAL 1. Wprowadzenie

Projekt zatytutowany ,,Inicjowanie dziatan wdrazajacych Porozumienie Ramowe
Europejskich Partnerow Spotecznych w sprawie cyfryzacji” jest elementem dziatan
partnerow spolecznych na rzecz wdrozenia europejskich porozumien autonomicz-
nych w panstwach cztonkowskich Unii Europejskie;j.

Projekt opiera si¢ na europejskim dokumencie ,,Porozumienie ramowe europejskich
partneréow spotecznych w sprawie cyfryzacji” — podpisanym 22 czerwca 2020 r. przez
europejskich partneréw spotecznych — odpowiadajagcym na zmiany na rynku pracy wy-
nikajace z transformacji cyfrowe;.

W sktad konsorcjum projektowego wchodzi 10 organizacji z pigciu krajow. Lide-
rem projektu jest Komisja Krajowa NSZZ ,,Solidarno$¢”, beneficjentami sg zwigzki
zawodowe: CISL (Wlochy) oraz BNS (Rumunia), a takze organizacja pracodawcow
— Konfederacja Lewiatan (Polska), Fundacja Instrat (Polska), a partnerami ,,wspie-
rajacymi’”: Europejska Konfederacja Zwigzkow Zawodowych (ETUC), zwiazki za-
wodowe: LPS ,,Solidarumas” (Litwa), KSS (Macedonia Potnocna) oraz organizacje
pracodawcow: LDK (Litwa) i OEM (Macedonia Péinocna).

Autonomiczne porozumienia europejskich partnerow spotecznych sa wazng in-
stytucja budowania europejskiego wymiaru zbiorowych stosunkow pracy. Instytucja,
ktéra wcigz wymaga wzmocnienia, zarowno w odniesieniu do samych negocjacji
europejskich, jak i przede wszystkim do procesu ich wdrazania w panstwach czlon-
kowskich. Wskazuje na to Komisja Europejska w dwdch niedawno wydanych do-
kumentach: w Zaleceniu Rady (C/2023/1389) z dnia 12 czerwca 2023 r. w sprawie
wzmacniania dialogu spotecznego w Unii Europejskiej oraz Komunikacie Komisji
do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo-
tecznego i Komitetu Reginow (COM (2023) 40 final) z dnia 21 stycznia 2023 r.
Wzmacnianie dialogu spotecznego w Unii Europejskiej: wykorzystanie jego petnego
potencjatu do zarzadzania sprawiedliwymi transformacjami.

Pierwsze autonomiczne porozumienie w ramach Europejskiego Dialogu Spotecz-
nego odnosi si¢ do telepracy. Nastepne dwa dotyczg zagrozen psychospotecznych
w miejscu pracy, za$ kolejne porozumienia — integracyjnego rynku pracy oraz ak-
tywnego starzenia si¢ i podejscia migdzypokoleniowego. Spektrum zagadnien poru-
szanych w autonomicznych porozumieniach jest bardzo szerokie i s to wazne tema-
ty dla zmieniajgcego si¢ $wiata pracy. Niestety, w wielu panstwach cztonkowskich

CHAPTER 1. Introduction

The project entitled “Initiating activities to implement European Social Partners
Framework Agreement on Digitalisation” is part of the social partners’ efforts to im-
plement European Autonomous Agreements in the member states.

The project is based on the European document ,,Framework Agreement of the
European Social Partners on Digitalisation” - signed on June 22, 2020 by the Eu-
ropean Social Partners, which responds to changes in the labour market due to the
digital transformation.

The project consortium includes ten organizations from five countries. The leader
of the project is the National Commission of the NSZZ “Solidarnos¢”, the co-ap-
plicants are: CISL (Italy), BLOCUL (Romania), Lewiatan Confederation (Poland),
Instrat Foundation (Poland), and the ,,supporting” partners include (associated or-
ganizations): the European Trade Union Confederation (ETUC), trade unions LPS
»Solidarumas” (Lithuania), KSS (North Macedonia), and employers’ organizations
LDK (Lithuania) and OEM (North Macedonia).

Autonomous agreements of European social partners are an important institution
for building the European dimension of industrial relations. The institution that still
needs to be strengthened, both regarding the European negotiations themselves and,
above all, to the process of articulation in the Member States. This is indicated by
the European Commission in two recently issued documents: Communication on
Strengthening Social Dialogue in the European Union - realizing its full potential
for managing change and Recommendation on Strengthening Social Dialogue in the
European Union.

The first Autonomous Agreement of the European Social Dialogue deals with tel-
ework. The next two cover psychosocial risks in the workplace. Subsequent agree-
ments look at an inclusive labour market, active aging and intergenerational ap-
proaches. The spectrum of issues addressed in the autonomous agreements is very
broad, and these are important topics for the changing world of work. Unfortunately,
in many member states the effects of implementing the agreements are minimal



efekty wdrozenia porozumien sg minimalne w aspekcie ich wplywu na poziomie
zakladu pracy. Zawarte porozumienia zdotaly jedynie wzbogaci¢ do pewnego stop-
nia tematy debaty miedzy partnerami spolecznymi.

Obecnie mamy jednak do czynienia z dos¢ wyjatkowa sytuacjg. Tempo zmian
i transformacji §wiata pracy pod wptywem nowych technologii (automatyzacja, ro-
botyzacja, Al i algorytmy) zdecydowanie przyspiesza. Pojawia si¢ coraz wigcej waz-
kich kwestii:

e  strach przed bezrobociem technologicznym,

e rosngca $wiadomo$¢, ze wykorzystanie sztucznej inteligencji zwicksza
intensyfikacje pracy i nadzoér nad procesem pracy,

e  niepokoj o mozliwos¢ zachowania zdolnosci do rownowazenia pracy
1 zycia osobistego, przy skutecznym zabezpieczeniu prawa do odlacze-
nia.

Projekt ,Inicjowanie dzialan wdrazajacych Porozumienie Ramowe Europej-
skich Partnerow Spotecznych w sprawie cyfryzacji” jest elementem inicjatyw
na rzecz wzmocnienia dziatan wdrozeniowych.

Do niedawna gtownym punktem odniesienia w debacie byta koncepcja Przemy-
shu 4.0. Obecnie Komisja Europejska promuje koncepcj¢ Przemystu 5.0. Jaki jest
sens przechodzenia do kolejnej koncepcji, skoro Przemyst 4.0 si¢ nie zestarzal? Prze-
myst moze odgrywaé aktywng role w dostarczaniu rozwigzan dla wyzwan spotecz-
nych, w tym ochrony zasobow, zmian klimatu i stabilnosci spotecznej. Oczekuje sig,
ze koncepcja Przemystu 5.0 przyniesie korzysci przemystowi, pracownikom i spote-
czenstwu, wzmocni pozycje pracownikow i odpowie na zmieniajace si¢ wymagania
umiejetnosci i potrzeby szkoleniowe pracownikéw, a takze zwigkszy konkurencyj-
no$¢ przemystu oraz pomoze przyciagnac¢ najlepsze talenty. Oczekuje si¢, ze koncep-
cja Przemyshu 5.0 przyniesie korzysci naszej planecie poprzez promowanie modeli
produkcji w obiegu zamknietym i wspieranie technologii zwickszajacych efektyw-
no$¢ wykorzystania zasobow naturalnych (Komisja Europejska).

We wszystkich pracach Komisji Europejskiej i panstw cztonkowskich wida¢ che¢
ustanowienia zasady, ze sztuczna inteligencja powinna opiera¢ si¢ na wartosciach
wyznawanych przez spoleczenstwo europejskie i na zasadzie kontroli przez cztowie-
ka. Czas pokaze, czy to si¢ uda. Przysztos¢ tez pokaze, czy uda si¢ wdrozy¢ podejscie
skoncentrowane na cztowieku, widoczne w koncepcji Przemystu 5.0.

in terms of their impact at the workplace level. To some extent, the agreements have
only succeeded in enriching the topics of debate between the social partners.

At present, however, we are dealing with a rather unique situation. The pace
of change and transformation of the world of work under the influence of new tech-
nologies (automation, robotization, Al and algorithms) is definitely accelerating.
There is an increasing number of issues, possibly very problematic:

e fear of technological unemployment,

e growing awareness that the use of Al increases the intensification
of work and supervision of the work process,

e  concern about maintaining the ability to balance work and personal life,
which is where the right to be offline is effectively secured.

The project ,,Initiating activities to implement European Social Partners Frame-
work Agreement on Digitalisation” is part of the effort to strengthen the implementa-
tion activities.

Until recently, the main point of reference in the debate was the concept of Indus-
try 4.0. Nowadays, the European Commission is promoting the concept of Industry
5.0. What is the point in moving to the next concept, with Industry 4.0 still holding?
Industry can play an active role in providing solutions to societal challenges, in-
cluding resource conservation, climate change and social stability. The Industry 5.0
concept is expected to benefit industry, workers and society, empower workers and
respond to changing skills and training needs of workers, enhance industry competi-
tiveness and help attract the best talent. The Industry 5.0 concept is expected to ben-
efit the planet by fostering closed-loop production models and supporting technolo-
gies that increase efficiency in the use of natural resources (European Commission).

In all the work of the European Commission and the member states, there is
a clear desire to build in a principle for Al to be based on values shared by European
society and on human control. Whether this will succeed, time will show. The fu-
ture will show whether it will be possible to implement the human-centric approach
of Industry 5.0.



Skala wyzwania jest ogromna. Nie zawsze fatwo jest znalez¢ kompromis i roz-
wigzanie, ktére zadowoli wszystkich. Przyktadem jest niepowodzenie niedawnych
negocjacji europejskich partneréw spotecznych w sprawie porozumienia, ktorego
przedmiotem byta praca zdalna i prawo do odtagczenia.

Dziatania w ramach projektu ,,Inicjowanie dziatan wdrazajacych Porozumienie
Ramowe Europejskich Partnerow Spotecznych w sprawie cyfryzacji” to maly krok
w kierunku poglebienia debaty w krajach uczestniczacych w projekcie: z aktywnym
udziatem partneréw spotecznych na temat tego, jak przeprowadzi¢ bezpieczne przej-
Scie przez okres turbulencji i zawirowan wynikajacych z coraz szybszych procesow
cyfryzacji, automatyzacji i powszechnego wykorzystania sztucznej inteligencji (Al).

Raport stanowi podsumowanie badan, w ktérych stosowano szerokie spektrum
metod. Dane pierwotne, zebrane w toku projektu tworza jego szczegdlng wartosé
dodang. Na szczeblu poszczegbdlnych krajow w badaniach, do ktérych odwotujemy
si¢ w raporcie uczestniczyli (w porzadku alfabetycznym): Mirela Caravan, Ettore
Innocenti, Nadia Kurtieva, Francesco Lauria, Robert Lisicki, Cristian Mihai,
Marcello Poli, Jovita Pretzsch, Barbara Surdykowska i Veronika Velkovska.

The scale of the challenge is huge. It is not easy to always find a compromise and
a solution that satisfies everyone. Take the example of the recent negotiations of the
European social partners on an agreement to address remote work and the right to
disconnect which collapsed.

The activities in the project “Initiating activities to implement European Social
Partners Framework Agreement on Digitalisation” are a small step towards deepen-
ing the debate in the participating countries with the active participation of the social
partners on how to deliver a safe transition through a period of turbulence resulting
from the increasingly rapid processes of digitalisation, automation and widespread
use of artificial intelligence (Al).

The report is an account of a study completed using mixed-method approach.
It is the original data collected in course of the project that create specific added value.
In the research carried out in the countries covered by the project that we refer to in the
report the following persons (in alphabetical order) were involved: Mirela Caravan,
Ettore Innocenti, Nadia Kurtieva, Francesco Lauria, Robert Lisicki, Cristian Mihai,
Marcello Poli, Jovita Pretzsch, Barbara Surdykowska and Veronika Velkovska.



ROZDZIAL 2. Kontekst empiryczny i teoretyczny —
cyfrowa transformacja gospodarki na poczatku XXI
wieku i jej spoleczno-ekonomiczne konsekwencje

Transformacja cyfrowa jest jednym z gldéwnych procesow ksztattujacych wspot-
czesny $wiat. Istnieje wiele definicji transformacji cyfrowej (patrz tabela ponizej),
ale pomimo wszystkich réznic widocznych miedzy podej$ciami, istnieje ogdlna zgo-
da co do tego, ze transformacja cyfrowa stanowi fundamentalng zmian¢ obejmujaca
wszystkie kluczowe wymiary wspotczesnych spoteczenstw. To, co czyni transforma-
cje cyfrowa wyjatkowym, to fakt, ze nie jest to pojedyncza zmiana, ale raczej wigz-
ka przelomowych innowacji (czyli przetomowych wynalazkéw i zmian, bedacych
przeciwienstwem ,,zmian inkrementalnych”), ktorych wspolny mianownik wynika
zich technologicznego charakteru. ,,Przelomowe zmiany zachodza nie tylko na pozio-
mie firmy; majg one rowniez implikacje srodowiskowe, spoteczne i instytucjonalne”
(Kraus i in. 2021: 1). Gleboki wpltyw tych taczacych sie ze sobg innowacji (zbiorczo
okreslanych jako cyfrowa transformacja) pozwala postrzegac je jako czynnik rady-
kalnej zmiany spotecznej. Po przedstawieniu tego bardzo ogdlnego obrazu, koniecz-
ne jest jednak przedstawienie przegladu definicji transformacji cyfrowej krazacych
w dyskursie akademickim. Niektore z nich zostaty zebrane w tabeli 1.
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CHAPTER 2. Empirical and theoretical context - the
digital transformation of the economy in the early 21st
century and its socioeconomic consequences

Digital transformation (DT) is one the main processes shaping the modern world.
There is a plethora of definitions of digital transformation (see the table below) but,
despite all the differences observable between the approaches, there is a general con-
sensus that DT constitutes a fundamental change cutting across all key dimensions of
contemporary societies. What makes DT unique is that it is a bundle of disruptive in-
novations (that is, breakthrough inventions and changes, the opposite of “incremental
changes”) rather than a single innovation. Its common denominator is shaped by
their technological provenance. “Disruptive changes not only occur at the company
level; they also have environmental, societal, and institutional implications” (Kraus
etal 2021: 1). The profound impact of those innovations combined (thus aggregately
labelled as DT) makes them a trigger for radical social change. As well as the general
picture, it is important to provide an overview of DT definitions circulating in the
academic discourse. Some of them are put together in Table 1.



Tabela 1. Transformacja cyfrowa — wybrane definicje

Table 1. Digital Transformation: selected definitions

Autor(zy)

Definicja

Author(s)

Definition

Fitzgerald et al. (2014, 2)

Transformacja cyfrowa to wykorzystanie nowych
technologii cyfrowych, takich jak media spoteczno-
sciowe, technologie mobilne, analityka lub urzadze-
nia wbudowane, w celu umozliwienia znacznych
usprawnien biznesowych, w tym poprawy doswiad-
czen klientow, usprawnienia operacji lub nowych
modeli biznesowych.

Fitzgerald et al. (2014, 2)

Digital transformation is the use of new digital
technologies such as social media, mobile technol-
ogy, analytics, or embedded devices to enable major
business improvements including enhanced customer
experiences, streamlined operations, or new business
models.

Westerman et al. (2011, 5)

Transformacja cyfrowa to wykorzystanie technologii
w celu radykalnej poprawy wydajnosci lub zasiggu
przedsigbiorstw.

Westerman et al. (2011, 5)

Digital transformation is the use of technology to radi-
cally improve the performance or reach of enterprises.

Solis et al. (2014, 3)

Transformacja cyfrowa to dostosowanie lub nowe
inwestycje w technologie i modele biznesowe w celu
skuteczniejszego angazowania klientow cyfrowych w
kazdym punkcie kontaktu w cyklu zycia do§wiadcze-
nia klienta.

Solis et al. (2014, 3)

Digital transformation is the realignment of, or new
investment in, technology and business models to
more effectively engage digital customers at every
touch point in the customer experience lifecycle.

Hinings et al. (2018, 53)

Transformacja cyfrowa to potaczone efekty kilku
innowacji cyfrowych wprowadzajacych nowe pod-
mioty (i konstelacje podmiotéw), struktury, praktyki,
wartosci 1 przekonania, ktore zmieniaja, zagrazaja,
zastepuja lub uzupelniajg istniejace reguty gry w
organizacjach, ekosystemach, branzach lub dziedzi-
nach.

Hinings et al. (2018, 53)

Digital transformation is the combined effects of
several digital innovations bringing about novel actors
(and actor constellations), structures, practices, values,
and beliefs that change, threaten, replace, or comple-
ment existing rules of the game within organizations,
ecosystems, industries, or fields.

Bondar et al. (2017, 33)

Transformacja cyfrowa to spojne polaczenie wszyst-
kich sektorow gospodarki i dostosowanie podmiotow
gospodarczych do nowych warunkow gospodarki
cyfrowe;.

Bondar et al. (2017, 33)

Digital transformation is a consistent networking of
all economic sectors and an adaption of actors to new
circumstances of the digital economy.

Liu et al. (2011, 1728)

Transformacja cyfrowa to transformacja organi-
zacyjna integrujaca technologie cyfrowe i procesy
biznesowe w gospodarce cyfrowe;.

Liu et al. (2011, 1728)

Digital transformation is an organizational transfor-
mation that integrates digital technologies and busi-
ness processes in a digital economy.

Stolterman et al. (2004, 689)

Transformacja cyfrowa obejmuje zmiany zwigzane z
zastosowaniem technologii cyfrowej we wszystkich
aspektach ludzkiego spoleczenstwa.

Stolterman et al. (2004, 689)

Digital transformation comprises the changes associ-
ated with the application of digital technology in all
aspects of human society.

Martin (2008, 130)

Transformacja cyfrowa to wykorzystanie technolo-
gii informacyjno-komunikacyjnych, nie dla prostej
automatyzacji, ale dla tworzenia zasadniczo nowych
mozliwosci w biznesie, administracji publicznej oraz
w zyciu jednostek i catych spoleczenstw.

Martin (2008, 130)

Digital transformation is the use of information and
communication technology, not when trivial automa-
tion is performed, but in the case where fundamentally
new capabilities are created in business, public gov-
ernment, and in the lives of people and society.

Zrédlo: Kraus et al. (2021)
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Source: Kraus et al. (2021)




Przedstawione definicje ewidentnie r6znig si¢ pod wzgledem perspektywy. Nie-
ktore zachowuja perspektywe mikroekonomiczng (przedsiebiorstwo/organizacja),
podczas gdy inne oferuja spojrzenie ,,z lotu ptaka”; daja szanse, by popatrze¢ na
gospodarke jako cato$¢ i umieszczajg transformacje cyfrowa w kontekscie instytu-
cjonalnym. Radykalne innowacje moga zaczynac si¢ skromnie i nie wzbudza¢ naj-
pierw zainteresowania glownych graczy w danym sektorze gospodarki, ale z powodu
interakcji wielu czynnikdéw ostatecznie staja si¢ sitg ,,wywracajacg stolik”, ktora eli-
minuje wezesniej dominujacych aktoréw. Tak bylo w przypadku komputerow oso-
bistych czy smartfonéw. Radykalne innowacje moga by¢ réwniez efektem celowych
dziatan, nawet jesli ich wynik niekoniecznie musi by¢ taki, jak pierwotnie zaktadano
(np. odkrywanie nowych zastosowan starych lekow, czasem nawet takich, ktore zo-
staty porzucone z powodu niebezpiecznych skutkoéw ubocznych, jak talidomid). Ra-
dykalne innowacje moga wynikac¢ z genialnych wynalazkow dokonywanych przez
odwaznych innowatorow w dziedzinie nauki, technologii lub organizacji biznesowej
(np. historia Ryanair, ktérego nieortodoksyjne podejscie do cywilnego pasazerskiego
transportu lotniczego ostatecznie obalito dominujacy model biznesowy w tym sek-
torze). Radykalne innowacje moga by¢ rowniez wynikiem dziatania rzadu: polityki
przemystowej i zachet biznesowych — zgodnych z logika ,,panstwa przedsigbiorcze-
g0” (Mazzucato 2013). Interwencje rzadowe podczas zimnej wojny stymulowaly
rozwoj przemystu zbrojeniowego i wyscigu w kosmosie, skutkujac pojawieniem
si¢ wielu technologii, ktorych pézniejsza dyfuzja do cywilnej produkeji przemysto-
wej 1 na otwartych rynkach zapoczatkowata rozwdj towardéw i ustug, ktore sa albo
powszechnie dostepne i czesto traktowane jako niezbedne w zyciu codziennym
(np. GPS), albo wkrotce zostang skomercjalizowane 1 wyskalowane (np. cywilne
podrdze kosmiczne).

Tapscott (2015) wskazuje dwanascie kwestii, ktore odrozniajg nowa, cyfrowa go-
spodarke od minione;j:

1. Wiedza. Nowa gospodarka to gospodarka oparta na wiedzy; od inteli-
gentnych ubran po inteligentne drogi.

2.  Cyfryzacja. Nowa gospodarka to gospodarka cyfrowa.

3. Wirtualizacja. W miarg jak informacje przechodza z postaci analogowej
na cyfrowa, rzeczy fizyczne mogg stac si¢ wirtualne; od wirtualnych urn
wyborczych po wirtualng prace!

4. Molekularyzacja. Stare organizacje stajg si¢ rozdrobnione, zastgpowane

What is noticeable is that the definitions provided vary in terms of perspective.
While some retain a microeconomic perspective (enterprise/organisation), others aim
for a ‘bird’s eye’ view, and see the economy as a whole with DT placed into an in-
stitutional context. Radical innovations may start modestly and even initially fail to
attract any interest from the major players in the given sector of economy. However,
due to the interaction of multiple factors, they eventually turn into a force turning
things upside-down and wiping out the previously dominant actors. Such were the
cases of personal computers (PC) or smartphones. Radical innovations may also be
an effect of deliberate actions, even though their outcome may not necessarily be
what it was originally envisaged (e.g. drug repurposing, that is discovering new ap-
plications of old medicines, sometimes even those that had been abandoned due to
dangerous side-effects, like thalidomide). Radical innovations may be brought about
due to ingenious inventions by mavericks in the fields of science, technology or busi-
ness organisation (such as the story of Ryanair, whose unorthodox approach to civil
aviation eventually overthrew the dominant business model in the sector). Radical
innovations may also be a result of government involvement by way of industrial
policies and business incentives in line with the “entrepreneurial state” logic (Mazzu-
cato 2013). Government interventions during the Cold War stimulated the growth of
the arms industry and the Race in Space. As a result, numerous technologies emerged
and were subsequently diffused into non-military industrial manufacturing and open
markets. Goods and services were developed that are either generally available and
often treated as necessary in daily life (e.g. GPS) or will soon be commercialised and
scaled (e.g. civil space travel).

Tapscott (2015) lists twelve themes which differentiate the new, digital economy
from the old. Those are the following:

1.  Knowledge. The new economy is a knowledge economy: from smart
clothes to smart roads.

2. Digitization. The new economy is a digital economy.

3. Virtualization. As information shifts from analogue to digi-
tal, physical things can become virtual: from virtual ballot boxes
to the virtual job!

4.  Molecularization: The old organizations are becoming fragmented, re-



przez dynamiczne skupiska jednostek.
5. Internetworking. Sie¢ klastrow dla tworzenia dobrobytu.

6. Dezintermediacja. Funkcje posredniczace miedzy konsumentami a pro-
ducentami sa eliminowane przez sieci cyfrowe.

7. Konwergencja. Branza komputerowa, komunikacyjna i tresci zbiegaja
si¢, aby sta¢ si¢ dominujgcym sektorem gospodarki.

8. Innowacje. ,,Przestarzate wlasne produkty”.

9. Konsumpcja: Konsumenci angazuja si¢ w rzeczywisty proces produk-
cji.

10. Natychmiastowo$¢. W gospodarce opartej na bitach natychmiastowosé¢
staje si¢ kluczowym czynnikiem stymulujagcym i zmienng dla dziatal-
nosci gospodarczej i sukcesu w biznesie.

11. Globalizacja. Uczestniczymy w globalnej rozmowie; co godzing wyko-
nywanych jest ponad 100 milionow potaczen telefonicznych, z wyko-
rzystaniem 300 milionéw linii dostepowych na calym $wiecie.

12. Niezgoda. Pojawiajg si¢ bezprecedensowe problemy spoleczne, poten-
cjalnie powodujace ogromna traume i konflikt. (44-68).

Jedna z najbardziej znanych prob konceptualizacji i teoretycznego uchwycenia
ztozonego i1 wszechograniajgcego charakteru zachodzacych obecnie zmian jest pro-
pozycja czwartej rewolucji przemystowej. Nazwana tak przez odniesienie do po-
przednich globalnych fal industrializacji. Czwarta rewolucja przemystowa ma by¢
epokowa zmiang stymulowang pojawieniem si¢ Przemystu 4.0 (patrz: Tabela 2.).
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placed by dynamic clusters of individuals.
5. Internetworking: Clusters network for the creation of wealth.

6. Disintermediation: Mediary functions between consumers and produc-
ers are being eliminated through digital networks.

7. Convergence: Computing, communications, and content industries are
converging to become the dominant economic sector.

8. Innovation: “Obsolete your own products.”

9.  Prosumption: Consumers become involved in the actual production pro-
cess.

10. Immediacy: In an economy based on bits, immediacy becomes a key
driver and variable in economic activity and business success.

11. Globalization: We are involved in a global conversation: more than 100
million telephone calls are completed every hour, using 300 million ac-
cess lines the world over.

12. Discordance: Unprecedented social issues are arising, potentially caus-
ing massive trauma and conflict. (44-68)

One of the best-known attempts to conceptualize and theoretically grasp the com-
plex and overwhelming character of the current change is the proposition of the 4%
Industrial Revolution. Named by reference to the previous global waves of industri-
alization, 4" Industrial Revolution was to be a major change driven by the emergence
of Industry 4.0 (see Table 2).



Tabela 2. Gléwne cechy Przemystu 4.0

Table 2. Main features of Industry 4.0

i prototypéw. Zdecentralizowane zaktady 3D zmniej-
szajace odleglosci transportowe i zapasy.

Cecha Opis Feature Description

Zaawansowane rozwigzania Autonomiczne, wspotpracujace roboty przemysto- Advanced Manufacturing Solutions | Autonomous, cooperating industrial robots.

produkcyjne we. Liczne zintegrowane czujniki i ustandaryzowane Numerous integrated sensors and standardized
interfejsy. interfaces.

Wytwarzanie przyrostowe Druk 3D, szczegolnie w przypadku cze$ci zamiennych Additive Manufacturing 3D printing, particularly for spare parts and

prototypes. Decentralized 3D facilities to reduces
transport distances and inventory.

Rzeczywistos$¢ rozszerzona Rozszerzona rzeczywistos¢ dla utrzymania ruchu,
logistyki i wszelkiego rodzaju SOP. Wys$wietlanie
informacji pomocniczych, np. przez okulary.

Augmented reality Augmented reality for maintenance, logistics, and
all kinds of SOP. Display of supporting informa-
tion, e.g. through glasses.

Symulacja Symulacja sieci wartosci.

Optymalizacja w oparciu o dane w czasie rzeczywi-
stym z inteligentnych systemow.

Simulation Simulation of value networks.

Optimization based on real-time data from intel-
ligent systems.

Integracja pozioma/pionowa Integracja danych mig¢dzy firmami w oparciu o stan-
dardy transferu danych. Warunek wstepny w pehni
zautomatyzowanego tancucha warto$ci (od dostawcy
do klienta, od kierownictwa do hali produkcyjnej).

Horizontal/Vertical Integration Cross-company data integration based on data
transfer standards. Precondition for a fully auto-
mated values chain (from supplier to customer,
from management to shop floor).

Wysoki poziom powigzan migdzy inteligentnymi ma-
szynami, produktami i systemami.

Internet przemystowy Sie¢ maszyn i produktéw. Wielokierunkowa komuni- Industrial Internet Network of machines and products. Multidirec-
kacja miedzy obiektami sieciowymi. tional communication between network objects.

Chmura Zarzadzanie ogromnymi ilosciami danych w syste- Cloud Management of huge data volumes in open sys-
mach otwartych. Komunikacja systemow produkcyj- tems. Real-time communication for production
nych w czasie rzeczywistym. systems

Cyberbezpieczenstwo Dziatanie w sieciach i systemach otwartych. Cyber Security Operation in networks and open systems.

High level of networking between intelligent ma-
chines, products, and systems

Big Data i analityka Pelna ocena dostgpnych danych (np. z systemow ERP,
SCM, MES, CRM i danych maszynowych).

Wsparcie podejmowania decyzji i optymalizacja w
czasie rzeczywistym.

Big Data and Analytics Full evaluation of available data (e.g. from ERP,
SCM, MES, CRM, and machine data).

Real-time decision-making support and optimiza-
tion.

Zrodto: na podstawie BCG (2016)

Wspo6lnym mianownikiem Przemystu 4.0 jest cyfryzacja i technologie informa-
cyjne. Schwab twierdzi, ze wszystkie czynniki stymulujace rewolucj¢ przemystowa
4.0 ,,maja jedng kluczowg ceche wspolna: wykorzystujg wszechobecna moc cyfiyza-
¢ji i technologii informatycznych (podkreslenie whasne). Wszystkie innowacje staly
si¢ mozliwe 1 zostalty wzmocnione dzigki mocy cyfrowej. Na przyktad sekwencjono-
wanie genow nie bytoby mozliwe bez postepu w zakresie mocy obliczeniowej i ana-
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Source: based on BCG (2016)

The common denominator of Industry 4.0 is digitalisation and information tech-
nologies. Schwab claims that all the drivers of the Industrial Revolution 4.0 “have
one key feature in common: they leverage the pervasive power of digitalisation and
information technology (own emphasis). All the innovations are made possible and
are enhanced through digital power. Gene sequencing, for example, could not hap-
pen without progress in computing power and data analytics. Similarly, advanced



lizy danych. Podobnie, zaawansowane roboty nie istniatyby bez sztucznej inteligen-
cji, ktéra sama w sobie w duzej mierze zalezy od mocy obliczeniowej” (2016: 19).

Tempo zachodzacych obecnie zmian jest tak szybkie w poréwnaniu z poprzedni-
mi rewolucjami przemystowymi, Ze juz teraz pojawiajg si¢ glosy wieszczace rychty
zmierzch czwartej rewolucji przemystowej i poczatek piatej, w nieodleglej przyszto-
Sci (patrz: Tabela 3.).

Tabela 3. O$ czasu i gléwne cechy kolejnych rewolucji przemystowych

robots would not exist without artificial intelligence, which itself, largely depends on
computing power” (2016: 19).

The pace of the change currently happening is so fast compared to the previous
industrial revolutions that there are voices already circulating which anchor the dusk
of the 4™ Industrial Revolution and the beginning of the 5% Industrial Revolution in
a not too distant future (see Table 3).

Table 3. Timeline and main characteristics of the subsequent industrial revo-
lutions

Pierwsza | Druga Trzecia Czwarta Piata rewolucja przemystowa I*IR 2" R 34IR 4" R S™IR
rewolucja [ rewolucja | rewolucja [ rewolucja Steam based | Electrical Computer and | Internet of Mass customization
przemy- | przemysto- | przemysto- | przemysto- machines energy-based | Internet-based | Things (IoT) Co—operation
stowa wa wva va mass produc- | Knowledge Cyber Physical | between man and
Maszyny | Produkcja | Wiedza Internet Masowa personalizacja. tion Systems (CPS) | machine
parowe. | masowa kon.lputero- reeczy. Wspotpraca migdzy czlowiekiem Product Service | Cyber Physical Cog-
ZE:??ina I\;V;; 11:er— Systemy cy- | a maszyng. Systems (PSS) [ nitive Systems
wa. .
elek‘iycz— berfizyezne. | Cyberfizyczne systemy kognitywne Networks Sustainable Systems
nej . (S)%’:Iznily o Zréwnowazone systemy. Human Centric
'g P Systemy zorientowane na czto- Systems
duktow. ok .
Sicci wieka. Resilient systems
tect. Odporne systemy.
1850 1910 1980 2010 2025 1850 1910 1980 2010 2025

Zrédlo: na podstawie Mourtzis et al. (2022)

Oczekuje sig, ze pigta rewolucja przemystowa bedzie stymulowana przez ,,Prze-
myst 5.0”, ktory mozna opisac jako ,,spin-off” ,,Przemystu 4.0” w taki sposob, ze jest
to podejscie, ktore nie tylko obejmie glowne cechy poprzedniego, ale takze przy-
niesie nowg logike, gloszaca, ze ,,aby pozosta¢ motorem dobrobytu, przemyst musi
przewodzi¢ transformacji cyfrowej i ekologicznej”. Ponadto oczekuje si¢, ze nowy
model przemystu umiesci ,,dobrobyt pracownika w centrum proceséw produkcji
i wykorzysta nowe technologie, aby zapewni¢ dobrobyt rozumiany szerzej niz two-
rzenie miejsca pracy i wzrost gospodarczy, przy jednoczesnym poszanowaniu ogra-
niczen produkcyjnych planety” (Komisja Europejska). Innymi stowy, w tym podej-
$ciu zawarte jest sedno naszego projektu, czyli to, w jaki sposob zapewni¢, aby nowe
technologie cyfrowe nie staty si¢ sita dehumanizacji §wiata pracy, ale zamiast tego
przyniosty korzysci ludziom w pracy i zatrudnieniu.
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Source: based on Mourtzis et al. (2022)

The 5™ Industrial Revolution is expected to be driven by the “Industry 5.0” ap-
proach, which can be described as a “spin-off” of “Industry 4.0”. It will not only
embrace the main features of its predecessor but will also incorporate new logic, i.e.
“in order to remain the engine of prosperity, industry must lead the digital and green
transitions”. Furthermore, the new model of industry is expected to place “the well-
being of the worker at the centre of the production process and uses new technologies
to provide prosperity beyond jobs and growth while respecting the production limits
of the planet” (European Commission). In other words, the main concern of our pro-
ject, which is how to ensure that new, digital technologies will not turn into a force
of dehumanization of the world of work but instead will benefit people in work and
employment, is encapsulated in that approach.



Cyfryzacja jest $ci§le powigzana z procesami automatyzacji i robotyzacji. Wedhug
Cambridge Dictionary of English automatyzacja definiowana jest jako ,,wykorzy-
stanie maszyn i komputerow, ktore moga dziata¢ bez kontroli cztowieka”. Jako taka
posrednio pokrywa sie ze zjawiskiem robotyzacji, ktore z kolei, wedtug tego samego
zrodta, rozumiane jest jako ,,czynno$¢ lub proces wprowadzania robotow (= ma-
szyn kontrolowanych przez komputery) do wykonywania pracy, ktéra wczesniej byta
wykonywana przez ludzi”. Roboty, definiowane jako maszyny kontrolowane przez
komputery, sa zatem jednym ze srodkow automatyzacji.

Automatyzacja byta podstawowa cecha wszystkich rewolucji przemystowych. Ro-
botyzacja, cho¢ jest zjawiskiem znacznie nowszym, réwniez byta motorem zmian prze-
mystowych co najmniej od konca XX wieku. Jednak dopiero wraz z rozwojem Inter-
netu rzeczy, algorytmow i sztucznej inteligencji te trzy procesy stajg si¢ coraz bardziej
wzajemnie powigzane. Ekspansja ko-botéw i autonomicznych, bezzatogowych pojaz-
déw, w tym dronéw wykorzystywanych do transportu towardw, dostarcza znaczacych
przyktadow takiej wielokierunkowej dyfuzji cyfryzacji, automatyzacji i robotyzacji.

Jak twierdzi Tapscott (2015), jedng z konsekwencji pojawienia si¢ gospodarki cy-
frowej moga by¢ niepokoje spoleczne. Nie jest to zaskakujace, biorac pod uwage do-
swiadczenia historyczne. Juz wraz z nastaniem pierwszej rewolucji przemystowej indu-
strializujacy si¢ Swiat byt swiadkiem powstania ruchu luddystow, ktory zapoczatkowat
konflikt spoteczno-kulturowy ,,cztowiek kontra maszyna”. Protesty zawsze byly trady-
cyjng reakcja na restrukturyzacje przemystu spowodowang technologia. Co ciekawe,
czwarta rewolucja przemystowa jak dotad spowodowata stosunkowo niewielki otwarty
opor ze strony pracownikdw tracgcych prace 1 zastgpowanych przez technologie.

Bezrobocie technologiczne od dawna jest tematem nie tylko akademickiej (Key-
nes 1930), ale takze ogolnej debaty i zroédlem niepokojow w uprzemystowionych
spoteczenstwach. Mimo ze kolejne fale wielkich i mniejszych zmian przemysto-
wych marginalizowaly, a nawet unicestwiaty r6zne sektory, zawody i miejsca pracy,
to jednak modernizacja gospodarki doprowadzita do wzrostu netto liczby miejsc
pracy. Innymi stowy, utracone miejsca pracy byty nie tylko zastegpowane nowymi,
ale takze wzrastal popyt na site robocza w wyniku zmian przemystowych. Ta dtugo-
terminowa cigglos¢ nie dowodzi jednak, ze istnieje zwiazek przyczynowy miedzy
postepem technologicznym a liczba miejsc pracy, mimo ze Keynes (1930) postrzega
bezrobocie technologiczne jedynie jako zjawisko tymczasowe. Ten optymistyczny
poglad obecny w ,,teorii kompensacji” jest od dawna kwestionowany przez zwolen-
nikéw pesymistycznej wizji masowego bezrobocia technologicznego i ,,konca pra-
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Digitalisation is closely linked to the processes of automation and robotization.
According to the Cambridge Dictionary of English automation is defined as “the
use of machines and computers that can operate without needing human control”.
As such it implicitly overlaps with the phenomenon of robotization, which in turn,
according to the same source, is understood as “the act or process of introducing ro-
bots (= machines controlled by computers) to do work that was previously done by
people”. Robots, being defined as machines controlled by computers, are thus one of
the means of automation.

Automation has been a core feature of all industrial revolutions. Robotisation,
while being a much newer phenomenon has also been a driver of industrial change
at least since the late 20" century. With the rise of the Internet of Things, algorithms
and Al, the three processes have been growing increasingly interlocked. The expan-
sion of co-bots and autonomous, unmanned vehicles, including drones for shipping
goods, provides meaningful examples of such multidirectional diffusion between
digitalisation, automation and robotization.

As Tapscott (2015) assumes, one of the consequences of the digital economy’s
emergence could be social unrest. This is hardly surprising, given the historical evi-
dence. As early as the arrival of the 1% IR, the industrializing world witnessed the
rise of the luddist movement which marked the beginning of “man vs. machine”
sociocultural conflict. Industrial action has always been a regular response to tech-
nology-driven industrial restructuring. Interestingly, the 4™ IR has so far brought
about relatively little open resistance from workers who are losing their jobs and are
being replaced by technology.

Technological unemployment has long been a topic of not only academic (Keynes
1930), but also general debate, and a source of concern for industrialized societies.
While consecutive waves of major industrial change and small developments con-
tinued to marginalise and even annihilate various sectors, occupations and jobs, the
modernization of economy would lead to a net growth in the volume of jobs. In
other words, the lost jobs would not only be replaced by new ones but there would
also be a growing demand for labour as a consequence of industrial change. This
long-term continuity does not prove, however, that there is a causal relationship be-
tween technological progress and jobs, even though Keynes (1930) sees technologi-
cal unemployment as only a “temporary phase of maladjustment”. This optimistic
view presented in the “compensation theory” has long been challenged by the pro-



cy” (np. Rifkin 2001). Obecna czwarta i nadchodzaca pigta rewolucja przemystowa
mogg faktycznie przynies$¢ utrate miejsc pracy netto, ale tego si¢ dopiero dowiemy.
Z tego powodu jednym z przewidywanych — ale jeszcze nie wdrozonych — rozwia-
zan politycznych moze by¢ opodatkowanie zautomatyzowanej pracy wykonywanej
przez roboty. W 2017 roku Bill Gates zasugerowat scenariusz opodatkowania pracy
wykonywanej przez roboty (na poziomie podobnym do obciazen fiskalnych naktada-
nych na pracownikéw, czyli nie tylko podatkiem dochodowym, ale takze sktadkami
na ubezpieczenie spoteczne). Przy takim rozwigzaniu pozyskane srodki mozna by
przeznaczy¢ na szeroko rozumiang aktywizacje i reaktywacje starszych obywate-
li czy edukacj¢ mlodziezy. Sg autorzy podkreslajacy, ze automatyzacja i ekspansja
sztucznej inteligencji najmocniej uderzy w stabiej wyksztalconych i1 gorzej oplaca-
nych pracownikow (np. Holzer 2022).

Wielka transformacja — termin, ktory celowo zapozyczamy od Polanyi>ego — dzie-
je si¢ nie tylko za sprawg technologii, ale takze oddzialywania innych sit, zar6wno
o charakterze endo-, jak i egzogenicznym, ktorych wpltyw czesto objawia si¢ w po-
staci kryzysu lub, ostatnio, wigzki wzajemnie powigzanych kryzyséw, okreslanych
mianem ,,wielokryzysu”. Termin ten, zaproponowany przez Morin i Kern (1999),
pierwotnie odnosit si¢ do zagrozenia globalnym zatamaniem ekologicznym, zostat
pozniej przyjety i ponownie zdefiniowany przez Jeana-Claudera Junckera, ktory
okreslit ,,wielokryzys” jako potaczenie kryzysow, przed ktorymi stoi Unia Europej-
ska (UE), takich jak: ,,zagrozenia wewngtrznego bezpieczenstwa i w naszym sasiedz-
twie”, ,.kryzys uchodzczy” i ,,referendum w Wielkiej Brytanii” dziejace si¢ jedno-
cze$nie oraz w sposob, ktory ,,wzajemnie si¢ zasila” (Juncker 2016, 1). Po wybuchu
epidemii Covid-19 w 2020 r. Tooze (2021) podchwycit i spopularyzowat ten termin,
podkreslajac charakter wielokryzysu jako potaczenia odrgbnych, lecz splatajacych
si¢ kryzysow: ,,W wielokryzysie sg r6zne wstrzasy, ale oddzialuja na siebie tak, ze
jako calos¢ stajg si¢ jeszcze bardziej przyttaczajace niz suma czgsci”. Trwajacy wie-
lokryzys jest dynamicznym procesem, ktorego ksztalt i tre$¢ stale ewoluuja, przy
czym niektore kryzysy tracg impet (np. Covid-19), podczas gdy inne przejmujg ini-
cjatywe (np. coraz bardziej burzliwa sytuacja geopolityczna przejawiajgca si¢ wojng
w Ukrainie, konfliktem w Strefie Gazy, a takze szeregiem pomniejszych konfliktow),
a niektore nie sa tak widoczne, ale nadal utrzymuja si¢ (np. kryzys energetyczny,
inflacja, migracja, zerwane tancuchy dostaw itp.). Wielokryzys jest postrzegany jako
wieloaspektowe zrodto nie tylko ryzyka, ale takze szans, zgodnie z schumpeterowska
logika ,,tworczej destrukceji” kapitalizmu. Nie ma jednak watpliwos$ci, ze ma on silny,
cho¢ ambiwalentny wpltyw na §wiat pracy.
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ponents of the pessimistic vision of mass technological unemployment and the “end
of work” (e.g. Rifkin 2001). While the current 4" and the forthcoming 5™ industrial
revolutions may bring a net loss of jobs, it remains to be seen. For that reason, one
of the foreseen policy solutions could be taxation of automated work performed by
robots. In 2017 Bill Gates suggested a scenario of taxing work/labour by robots (at
a level similar to the fiscal burden imposed on lawyers, that is, not only with income
tax but also social security contributions). With such a solution put in place, the
funds raised could be used for broadly defined activation and re-activation of older
citizens or youth education. Some authors stress that automation and expansion of
artificial intelligence will hit the less educated and lower-paid workers the hardest
(e.g. Holzer 2022).

The great transformation, a term which we deliberately borrow from Polanyi, is
driven not only by technology, but also by the other forces, both of endo- and exog-
enous nature. Their impact is often manifested in the form of crisis or, most recent-
ly, a bundle of interconnected crises, often labelled as “poly-crisis”. Developed by
Morin and Kern (1999), the term originally addressed the threat of a global ecologi-
cal breakdown, and was later adopted and re-defined by Jean-Claude Juncker, who
would use “polycrisis” to denote a combination of crises facing the European Union
(EU) such as “the security threats in our neighbourhood and at home,” “the refugee
crisis,” and “the UK referendum” “at the same time” and in ways that “feed each
other” (Juncker 2016, 1). Following the Covid-19 outbreak in 2020, Tooze (2021)
picked up the term and made it very popular, stressing the nature of poly-crisis as a
combination of distinct and interlocked crises: “In the polycrisis the shocks are dis-
parate, but they interact so that the whole is even more overwhelming than the sum
of the parts.” The ongoing poly-crisis is a dynamic process, whose shape and content
keeps evolving, with some of the crises losing their momentum (such as Covid-19),
while others taking the lead (i.e. increasingly turbulent geopolitical situation mani-
fested by the war in Ukraine, the Gaza conflict as well as a number of minor ones)
and some not so prominent but still persistent (like energy crisis, inflation, migration,
defunct supply chains etc.). The polycrisis is seen as a multi-faceted source of not
only risk but also opportunity, in line with the Schumpeterian “creative destruction”
logic of capitalism. There is no doubt, however, that it has a strong, albeit ambivalent
impact on the world of work.



ROZDZIAL 3. Zmiany demograficzne w UE —
kontekst zmian cyfryzacyjnych

Od wybuchu pandemii COVID-19 transformacja cyfrowa zyskuje na znacze-
niu. Dla wszystkich krajow zwigkszenie dostepnosci towarow i ustug oraz wzmoc-
nienie pozycji obywateli, pracownikéw i studentow w ich codziennych sprawach
i potrzebach podczas lockdownu stato si¢ wyraznym priorytetem. Zdolnos¢ do wy-
korzystania postepu cyfrowego stata si¢ waznym wyznacznikiem zrdwnowazone-
€0 roZwoju.

Pandemia Covid-19 byta akceleratorem zmian, gdyz gwattowny wzrost pra-
cy zdalnej przetozyt si¢ na ,,wirtualizacj¢” miejsca pracy, jednak demograficzne
fundamenty takiej zmiany zostaly stworzone przed 2020 rokiem i sg ewidentnie
skorelowane z wymiang pokoleniowa w spoteczenstwie i gospodarce, naznaczong
stopniowym zastegpowaniem pokolenia wyzu demograficznego przez pokolenie X
na rynku pracy, a nastepnie wejsciem pokolenia Y. Tak zwani Millenialsi (lub po-
kolenie Y) to osoby urodzone w latach 80. 1 90. ubiegtego wieku. Howe i Strauss
(2009), ktorym przypisuje si¢ autorstwo tego terminu, wskazuja na przedziat obej-
mujacy lata 1982-2004, istnieja tez inne propozycje wyznaczania granic wieko-
wych, z ktorych dolna si¢ga nawet drugiej potowy lat 70-tych (np. Wey Smola
i Sutton 2002). Zgodnie z miedzynarodowa literaturg, kluczowym elementem tej
kohorty demograficzej jest przede wszystkim jej zakorzenienie w Swiecie wirtual-
nym (sg to tzw. Internet natives), a tym samym jej ,,usieciowienie”, w przeciwien-
stwie do starszych pokolen, w tym poprzedzajacego je pokolenia X, okreslanego
niekiedy mianem ,,internetowych migrantow”. Jako gtdwne cechy przedstawicieli
tego pokolenia w $§wiecie pracy wskazuje si¢: tatwos¢ radzenia sobie z nowymi
technologiami, otwarto$¢, tolerancje, ale tez brak cierpliwo$ci i umiejetnosci syn-
tetycznego mys$lenia, niska odpornos¢ na krytyke przy jednoczesnym oczekiwaniu
regularnej informacji zwrotnej oraz orientacj¢ na istniejace struktury i instytucje
(Deloitte Millennial Survey 2016; Hershatter, Epstein 2010). Obecnie na rynek
pracy wchodzi kolejna kohorta, nazwana pokoleniem Z, ktorej gldowng cecha od-
rozniajaca ja od millenialsow jest fakt, ze dorastali ze smartfonami jako istotnym
elementem $rodowiska spotecznego.

Chociaz odsetek 0sob starszych korzystajacych z Internetu stale rosnie, jednak
nadal nalezg do najwigkszej grupy dotknietej wykluczeniem cyfrowym: wigczenie
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CHAPTER 3. Demographic change in the EU -
the context of digitalisation changes

Since the outbreak of the COVID-19 pandemic, digital development through digi-
tal transformation has become increasingly important. Increasing the availability of
goods and services and empowering citizens, workers and students in their daily af-
fairs and needs during the lockdown has become a clear priority for all countries, and
the ability to take advantage on digital progress has become an important determinant
of sustainable development.

The Covid-19 pandemics has been an accelerator of change, in the sense that the
rapid increase in remote work translated into ‘virtualisation’ of workplace, yet the
demographic foundations of such change were laid down prior to 2020. They are
evidently correlated with the generational shift in society and economy marked by
the gradual replacement of the baby-boom generation by Generation X in the labour
market, followed by Generation Y. The so-called millennials (or Generation Y) are
people born in the 1980s and 1990s. Howe and Strauss (2009), who are credited with
the authorship of the term, indicate a range spanning from 1982 to 2004. There are
other proposals for setting age boundaries, with the lower one reaching as far back
as the second half of the 1970s (e.g., Wey Smola and Sutton 2002). According to
the international literature, the key feature of this collectivity is primarily its rooted-
ness in the virtual world (they are so-called Internet natives). They are ‘networked’,
in contrast to older generations, including the predecessor Generation X, sometimes
referred to as “Internet migrants”. The main characteristics of this generation in the
world of work are: ease of handling new technologies, openness, tolerance, but also
impatience and inability to think synthetically, low resistance to criticism while ex-
pecting regular feedback, and orientation to existing structures and institutions (De-
loitte Millennial Survey 2016; Hershatter, Epstein 2010). Currently, the next cohort,
branded Generation Z is about to enter the labour market. Their main specific quality
setting them apart from millennials is the fact the they have been growing up with
smartphones as an essential part of the social environment.

Although the percentage of older people using the Internet is steadily increasing,
the elderly are still among the largest group affected by digital inequality: digital in-



cyfrowe seniordw zostato uznane za pilng kwestie na wielu frontach i musi wykra-
cza¢ poza zwykte zapewnienie infrastruktury technologiczne;j.

W 2023 r. 55% os6b w UE w wieku od 16 do 74 lat posiadato co najmniej
podstawowe umiejetnosci cyfrowe. W catej UE wystepowaly duze rozbieznosci,
a wskazniki wahaly si¢ od 83% w Holandii do 28% w Rumunii.

Poziom formalnego wyksztatcenia danej osoby ma wplyw na jej umieje¢tnosci
cyfrowe. Roznica w podstawowych umiejetnosciach cyfrowych miedzy wysoko
wyksztalconymi osobami (80%) a osobami bez formalnego wyksztatcenia lub z ni-
skim wyksztalceniem (34%) w UE wynosita 46 punktow procentowych (pp). Naj-
wieksze roznice odnotowano w Portugalii (66 punktéw procentowych), Grecji (63
punkty procentowe) i na Malcie (59 punktow procentowych). Z kolei najmniejsze
roznice odnotowano w Estonii (12 punktéw procentowych), Finlandii (14 punktow
procentowych) i na Litwie (22 punkty procentowe).

Nizsze umiejetnosci cyfrowe odnotowano w starszych grupach wiekowych, za-
rowno wsrod mezczyzn, jak i kobiet. Na przyktad w grupie wiekowej 65-74 lat
odsetek mezczyzn posiadajacych co najmniej podstawowe umiejetnosci cyfrowe
jest o ponad potowe nizszy niz wérdd osob w wieku 25-34 lat (69% w poroéwnaniu
z 34%). Kontrast wsrod kobiet w rdznych grupach wiekowych byt jeszcze bardziej
wyrazny: 71% kobiet w wieku 25-34 lat posiadalo co najmniej podstawowe umie-
jetnosci cyfrowe, w poréwnaniu do zaledwie 25% kobiet w wieku 65-74 lat.

W grupach wiekowych 16-24, 25-34 i 35-44 wie¢cej kobiet niz mezczyzn posia-
dato co najmniej podstawowe umiejetnosci cyfrowe. Wérdd osob w wieku 45 lat lub
starszych sytuacja byta odwrotna, z wyzszym udzialem me¢zczyzn — przy czym roz-
nica mi¢dzy ptciami poglebiata si¢ w starszych grupach wiekowych (Eurostat 2024).

Praca przechodzi fundamentalng zmian¢ w nastepstwie innowacji technologicz-
nych i organizacyjnych, stymulowanych przez cyfryzacje (Hirsch-Kreinsen, Itter-
mann i Niehaus, 2018), czyli przez tzw. czwartg rewolucje przemystowa. Postep
technologiczny moze umozliwi¢, przynajmniej w niektorych branzach, zwickszenie
zagregowanej produktywnosci, a takze osiggniecie niektorych celow zrownowazo-
nego rozwoju (Osburg i Lohrmann, 2017). Kwestia ta jest delikatna ze wzgledu
na zblizajacy si¢ wptyw innowacji na zatrudnienie i ryzyko niepokojoéw spotecz-
nych (Frey i Osborne, 2013). Zaréwno w Europie, jak i w innych czes$ciach §wiata,
ta rewolucja technologiczna i organizacyjna prawdopodobnie zostanie zrealizowana
przy pomocy armii siwowlosych pracownikéw (OECD, 2019).
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clusion of the elderly has been recognized as an urgent issue on many fronts and must
go beyond simply providing technological infrastructure.

In 2023 55% of people in the EU between the ages of 16 and 74 had at least basic
digital skills. There were wide disparities across the EU, with rates ranging from 83%
in the Netherlands to 28% in Romania.

The level of formal education affects individuals’ digital skills. The gap in basic
digital skills between highly educated individuals (80%) and those with no or lit-
tle formal education (34%) in the EU was 46 percentage points (pp). The largest
differences were in Portugal (66 percentage points), Greece (63 percentage points)
and Malta (59 percentage points). In contrast, the smallest differences were noted in
Estonia (12 pp), Finland (14 pp) and Lithuania (22 pp).

Lower digital skills were reported in older age groups, both among men and wom-
en. For example, in the 65-74 age group, the percentage of men with at least basic
digital skills is more than half that of those aged 25-34 (69% versus 34%). The con-
trast among women across age groups was even more pronounced: 71% of women
aged 25-34 had at least basic digital skills, compared to only 25% of women aged
65-74.

In the 16-24, 25-34 and 35-44 age groups, more women had at least basic digital
skills than their male counterparts. Among those aged 45 or older, the situation was
reversed, with shares higher among men - with the gender gap widening in older age
groups (Eurostat 2024).

Labour is undergoing a fundamental change in the wake of technological and
organizational innovations driven by digitalisation (Hirsch-Kreinsen, Ittermann and
Niehaus, 2018), the so-called fourth industrial revolution. Technological advances
may make it possible, at least in some industries, to increase the aggregate produc-
tivity of factors, as well as to achieve some of the Sustainable Development Goals
(Osburg and Lohrmann, 2017). The issue is sensitive because of the looming impact
of innovation on employment and the risk of social unrest (Frey and Osborne, 2013).
Both in Europe and in other parts of the world, this technological and organizational
revolution is likely to be realized with an army of grey-haired workers (OECD, 2019).



W zwiazku z tym nalezy promowac polityke przekwalifikowania pracownikow
i przygotowania sily roboczej do nadchodzacego spoleczenstwa cyfrowego (Mitzer
iin., 2010; Athreya i Mouza, 2017). Wedtug OECD (OECD 2017b,104-106), okoto
40% sity roboczej nie posiada odpowiednich kompetencji i umiejgtnosci.

Starzenie si¢ populacji dotyka wiele krajow rozwinietych — takich jak Japonia,
a wsrdd krajow europejskich w szczegolnosci Niemcey 1 Whochy. Proces ten pocig-
ga za sobg zmiany strukturalne w sile roboczej, a takze w organizacji spoleczne;j.

Ze wzgledu na zmiany spoteczno-demograficzne — wynikajgce z poprawy wa-
runkow zycia w krajach rozwinigtych po Il wojnie §wiatowej — coraz wigksza cze¢s¢
starzejacej si¢ populacji powinna pozosta¢ aktywna na rynku pracy (EU-OSHA
iin., 2017, 49). Zmieni¢ nalezy podejscie do tradycyjnego przebiegu zycia we-
dlug schematu edukacja-praca-emerytura (Mortimer i Lam, 2013, 536-538). Jest
to powod, dla ktoérego kluczowe znaczenie ma utatwienie starszym pracownikom
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy az do osiggniecia wieku emerytalnego.

Wielu starszym pracownikom nie jest szczegdlnie tatwo dostosowacé sig
do zmieniajacego si¢ rynku pracy i przezwyciezy¢ $wiadomo$¢ malejacych umie-
jetnosci. Ta ostatnia kwestia jest szczegdlnie delikatna. Po pierwsze, pracownikom
tym nalezy pomdc w osigganiu dobrych wynikow w pracy i osigganiu sukcesow
na poznym etapie kariery (Harper, 2009; Kuhn i Ochsen, 2009). Po drugie, nalezy
im pomoc, poniewaz negatywne konsekwencje starzenia si¢ sity roboczej to ogra-
niczenie dostgpnych umiejetnosci, przestarzaty kapitat ludzki i wynikajaca z tego
utrata produktywnosci (Dixon, 2003; ILO, 2018, 48).

Mozna zacza¢ od zdefiniowania, kto miesci si¢ w kategorii ,,starszy pracownik”.
Nie ma uniwersalnej definicji tego terminu (Bohlinger i van Loo, 2010). Wedhug
Komisji Europejskiej i MOP, termin ten zazwyczaj odnosi si¢ do pracownikow
w wieku od 55 do 64 lat (Komisja Europejska, 2015). Jednak ,,wiek chronologicz-
ny” moze nie by¢ wystarczajacy. Literatura (Baltes, Rudolph i Bal, 2012, rozdz. 7)
omawia wiek z uwzglednieniem aspektow funkcjonalnych lub wydajnosciowych,
psychospotecznych i subiektywnego postrzegania wieku oraz wymiaru organiza-
cyjnego (Truxillo, Cadiz i Hammer, 2015).

Biorgc pod uwagge relacje spoteczne, starsi pracownicy sg czesto stygmatyzo-
wang grupa i obiektem uprzedzen, ztego traktowania i dyskryminacji w miejscu
pracy (Truxillo i in., 2017). Sg oni cz¢sto oceniani jako nieproduktywni, niezdolni
do doskonalenia swoich umiej¢tnosci i pozbawieni elastyczno$ci w poréwnaniu
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As such, policies should be promoted to retrain workers and prepare the work-
force for the coming digital society ( Mitzer et al., 2010; Athreya and Mouza, 2017).
According to the OECD (OECD 2017b,104-106), about 40 percent of the workforce
is not equipped with the right competencies and skills.

Population aging affects many developed countries - such as Japan, and among
European countries, Germany and Italy in particular. This process entails structural
changes in the labour force, as well as in social organization.

Due to socio-demographic changes - resulting from improved living conditions in
developed countries after World War I, an increasing proportion of the aging popula-
tion should remain active in the labour market (EU-OSHA et al., 2017, 49). The life
course according to the education-work-retirement pattern should be considered in a
different way (Mortimer and Lam, 2013, 536-538). This is the reason why it is crucial
to facilitate older workers’ active participation in the labour market until retirement
age.

Many older workers do not find it particularly easy to adapt to the changing labour
market and overcome their perceived declining abilities. The latter issue is particu-
larly sensitive. First, they should be helped to perform well at work and succeed late
in their careers (Harper, 2009; Kuhn and Ochsen, 2009). Second, they need to be
helped because the negative consequences of an aging workforce are a reduction in
available skills, obsolete human capital and a resulting loss of productivity (Dixon,
2003; ILO, 2018, 48).

One can start by defining a “senior employee”. There is no universal definition
of the term (Bohlinger and van Loo, 2010). According to the European Commission
and the ILO, the term usually refers to workers between the ages of 55 and 64 (Euro-
pean Commission, 2015). However, “chronological age” may not be sufficient. The
literature (Baltes, Rudolph and Bal, 2012, ch. 7) discusses age with functional or per-
formance aspects, psychosocial and subjective perceptions of age, and organizational
dimensions (Truxillo, Cadiz and Hammer, 2015).

Considering social relations, older workers are often a stigmatized group and the
target of various forms of prejudice, mistreatment and discrimination in the work-
place (Truxillo et al., 2017). They are often judged as unproductive workers, unable
to improve their skills and lacking flexibility compared to younger colleagues. This



z mlodszymi kolegami. Jest to powod, dla ktorego starsi pracownicy sa zagrozeni
zwolnieniem lub zmuszeni do przej$cia na emeryture. Istniejg kulturowe i prag-
matyczne powody, ktore nie zachgcaja pracownikow w wieku powyzej 55 lat do
podjecia programu podnoszenia kwalifikacji, ale te stereotypowe argumenty czesto
uzasadniaja brak inwestowania pieniedzy w ich szkolenie.

Punktem wyjscia jest dobre srodowisko pracy, ktore jest waznym sposobem
na przezwyci¢zenie braku motywacji starszych pracownikow do podnoszenia
umiejetnosci.

Starzenie si¢ jest ztozonym procesem obejmujacym aspekty biologiczne i funk-
cjonalne, a takze psychologiczne i spoteczne (OECD, 2017b). Z tego powodu ela-
styczne warunki pracy i wsparcie ze strony pracodawcoéw maja kluczowy wpltyw
na decyzje¢ o pozostaniu w pracy lub przejsciu na emeryture.

Wiele z wdrazanych technologii ma na celu przezwycigzenie ograniczen fi-
zycznych zwiazanych z wiekiem i zwiekszenie szans na zatrudnienie w kazdym
wieku. Technologie moga ulatwia¢ starszym pracownikom przezwyci¢zanie ich
problemow, ale jednoczesnie tworzy¢ nowe bariery, jesli nie sa wystarczajgco przy-
jazne dla starszych uzytkownikoéw (Foster-Thompson i Mayhorn, 2012). W wielu
przypadkach, zwlaszcza w przemysle wytworczym, wiek pracownikéow wpltywa
na zdolno$¢ do przyjmowania technologii cyfrowych. Wedtug EU-OSHA 1 in. (2017,
52), mate i $rednie przedsigbiorstwa majg wiele trudnosci z wdrazaniem srodkow
i instrumentow szkoleniowych i1 to one czg$ciej zatrudniaja starszych pracowni-
koéw niz wigksze przedsigbiorstwa. Firmy z wyzszym odsetkiem mtodszych pra-
cownikow wydaja si¢ by¢ w stanie, lepiej przyjmowac¢ innowacje technologiczne
i organizacyjne. Zgodnie z wynikami ankiety, starsi pracownicy rzadziej korzystaja
z zaawansowanego sprzetu i aplikacji w porownaniu do swoich mtodszych kolegow.

Z drugiej strony, dowody wskazuja, ze starsi pracownicy z duzym doswiadcze-
niem zawodowym i dobrymi kwalifikacjami sa sktonni poswieci¢ czas na szkolenia
i moga czerpac¢ korzysci z technologii cyfrowych (Meyer, 2009). W ten sposob
moga oni stanowi¢ dynamiczny element organizacji pracy. Oznacza to, ze do§wiad-
czenie i innowacje nie powinny by¢ postrzegane jako dychotomia. Zgodnie z po-
dejsciem ,,subiektywizacji pracy”, doswiadczenie oznacza umiejetnos¢ radzenia
sobie z rzeczami, ludZzmi i sytuacjami w kontekscie pracy.

Drugi aspekt relacji miedzy starzejaca si¢ sitg roboczg a nowymi technologiami
dotyczy braku rownowagi mig¢dzy niezbgednymi a przestarzatymi umiejetnosciami

21

is a reason why older workers are at risk of being fired or forced to retire. There are
cultural and pragmatic reasons that do not encourage workers over the age of 55 to
undertake an upskilling program, but these stereotypical arguments often justify not
investing money in their training.

The starting point is a good working environment, which is an important way to
overcome older workers’ lack of motivation to upgrade their skills.

Aging is a complex process involving biological and functional aspects, as well
as psychological and social aspects (OECD, 2017b). This is the reason why flexible
working conditions and support from companies have a key impact on the decision
to stay in work or retire.

Many of the technologies being deployed are aimed at overcoming age-related
physical limitations and increasing employability. Technologies can make it easier
for older workers to overcome their problems, but at the same time create new barri-
ers if they are not sufficiently friendly for (older) users (Foster-Thompson and May-
horn, 2012). In many cases, especially in the manufacturing industry, the age of the
workforce affects the ability to adopt digital technologies. According to EU-OSHA et
al. (2017, 52), small and medium-sized companies have many difficulties implement-
ing training measures and instruments, and they are the ones that hire older workers
more often than larger companies. Companies with a higher proportion of younger
workers seem to be able to adopt technological and organizational innovations. In
fact, according to the survey, older workers are less likely to use advanced equipment
and applications compared to their younger counterparts.

On the other hand, evidence shows that older workers with extensive work expe-
rience and good qualifications are willing to spend time on training and can benefit
from digital technologies (Meyer, 2009). In this way, they can be a dynamic element
in work organizations. This means that experience and innovation should not be seen
as a dichotomy. According to the “subjectivization of work™ approach, experience
means the ability to deal with things, people and situations in the context of work.

The second aspect of the relationship between the aging workforce and new tech-
nologies concerns the imbalance of skills, obsolescence and how to manage them.



oraz braku sposoboéw na zarzagdzanie ta nierownowaga. Jednym z najwazniejszych
wyzwan dla spoleczenstw w nadchodzacych latach bedzie sprostanie zapotrze-
bowaniu na site robocza z wieksza wiedza i umiejetno$ciami, co wymaga inwe-
stowania w edukacje i szkolenia, rozwijania kapitatu ludzkiego oraz promowania
kompetencji, rozwoju i innowacji (CEDEFOP, 2011). Niedopasowanie i niedobo-
ry umiejetnos$ci naktadaja koszty na pracownikow, pracodawcéw i gospodarke,
ale deprecjacja umiejetnosci ma odmienny wplyw na rézne grupy wiekowe (CE-
DEFOP, 2018). Mtodzi ludzie sa uwazani za bardziej elastycznych i szybciej si¢
ucza, lepiej radza sobie z rozwigzywaniem problemoéw i sg oceniani jako zdolni
do podnoszenia swoich umiej¢tnosci i korzystania z przydzielania im nowych za-
dan. Starsi pracownicy moga to zrobwnowazy¢ przez pozytywny wpltyw wyzszego
poziomu do$wiadczenia zawodowego 1 umiejetnosci spoteczno-relacyjnych. Nie-
mieckie przyktady pokazuja, ze pracownicy w §rednim i starszym wieku moga
podwyzsza¢ swoje kompetencje 1 wykorzystywac swoje doswiadczenie bardziej
efektywnie niz mtodsi koledzy (World Bank, 2016, 32). Badania pokazuja, ze starsi
pracownicy maja wigksze kompetencje w zakresie umiejetnosci ,,refleksyjnych”,
takich jak umiejetnosci werbalne, i s w stanie wchodzi¢ w interakcje w bardziej
konstruktywny sposob. Podsumowujac, umiejetnosci migkkie sg wazne, podobnie
jak umiejetnosci poznawcze i fizyczne.

Aby ulatwi¢ relacje miedzy starszymi pracownikami a nowymi technologiami,
kluczowe jest wspieranie ich w programach przekwalifikowania, a takze wpro-
wadzanie nowych form organizacji pracy, przyjaznych wzorcow godzin pracy
i elastycznych warunkéw pracy (Fuller i Unwin, 2006; Hérmé, 2015).

Starszych pracownikéw zniechgcaja do udziatu w przekwalifikowywaniu si¢
rowniez powody natury rodzinnej. Dotyczy to zaréwno pracownikow w $rednim
wieku, jak i starszych, a kobiety znajdujg si¢ w szczegolnie niekorzystnej sytuacji.

Identyfikowane sa jeszcze dwie istotne przeszkody zniechecajace pracownikow
do udziatu w programach przekwalifikowania. Pierwsza z nich dotyczy braku od-
powiedniej edukacji lub mozliwosci szkoleniowych. Druga przeszkoda w uczest-
nictwie w programach przekwalifikowania jest brak wsparcia ze strony pracodaw-
cy lub publicznych stuzb zatrudnienia.

Wielu badaczy podkresla, ze spadek wskaznikow zatrudnienia w$rod starszych
grup wiekowych zalezy od kontekstu instytucjonalnego (Vendramin i Valenduc,
2014) i srodkow wspierajacych ich uczestnictwo w rynku pracy. Szybkie spojrzenie
na polityki wspierajace aktywne starzenie si¢ pokazuje, ze ksztatcenie i szkolenia
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One of the most important challenges for societies in the coming years will be to face
the demand for a workforce with more knowledge and skills which requires invest-
ing in education and training, increasing human capital and promoting competence,
development and innovation (CEDEFOP, 2011). Skills mismatches and shortages
impose costs on workers, employers and the economy, but skills depreciation does
not hit workers in the same way (CEDEFOP, 2018). Young people are considered
more flexible and quicker to learn, better at problem solving, and are judged to be
able to upgrade their skills and take advantage of new tasks. Older workers can offset
this through the positive impact of higher levels of work experience, socio-relation-
al skills. German examples show that middle-aged and older workers can increase
their competence and use their experience more effectively than younger colleagues
(World Bank, 2016, 32). The research shows older workers are more competent in
“reflective” skills, such as verbal skills, and are able to interact in a more constructive
manner. In summary, soft skills are important, as are cognitive and physical skills.

To facilitate the relationship between older workers and new technologies, it is
crucial to support them in retraining programmes, as well as to introduce new forms
of work organization, friendly working hour patterns and flexible working conditions
(Fuller and Unwin, 2006; Harma, 2015).

Family reasons play a role in discouraging older workers from participating in
retraining. Both middle-aged and older workers are affected, and women are dispro-
portionately disadvantaged.

There are two other bottlenecks that discourage people from participating in re-
training programmes. The first relates to the lack of adequate education or training
opportunities. The second obstacle to participation in retraining programmes is the
lack of support from the employer or public employment services.

Many researchers stress that the decline in employment rates among older age
groups depends on the institutional context (Vendramin and Valenduc, 2014) and on
measures to support their participation in the labour market. A quick look at policies
supporting active aging shows that vocational education and training (VET) plays an



zawodowe (VET) odgrywaja wazna role, szczegdlnie w odniesieniu do wspodlpracy
miedzypokoleniowej (Neuweg, 2008, 729-730).

Jesli chodzi o metody szkolenia i rozwijania umiej¢tnosci cyfrowych, dorosli
pracownicy moga uzyskaé¢ dostep do masowych otwartych kurséw online, wirtual-
nych laboratoriow i gier symulacyjnych (Orr, Rimini i van Damme, 2015).
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important role, especially regarding intergenerational cooperation (Neuweg, 2008,
729-730).

In terms of methods for training and developing digital skills, adult workers can
access massive open online courses, virtual labs and simulation games (Orr, Rimini
and van Damme, 2015).



ROZDZIAL 4. Reakcje polityczne na procesy
cyfryzacji gospodarki, geneza porozumienia ramowego
europejskich partnerow spolecznych w sprawie
cyfryzacji

Podejscie UE do transformacji cyfrowej jest zakorzenione w: ochronie praw pod-
stawowych, zrbwnowazonym rozwoju, etyce i sprawiedliwo$ci. Przy takiej skon-
centrowanej na cztowieku wizji gospodarki cyfrowej i spoleczenstwa, UE dazy
do wzmocnienia pozycji obywateli i przedsi¢gbiorstw kazdej wielko$ci.

Agenda cyfrowa UE jest gleboko zakorzeniona w ochronie praw podstawo-
wych, demokracji i sprawiedliwos$ci. Znajduje to odzwierciedlenie na przyktad
w art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej: ,,Unia opiera si¢ na warto$ciach poszanowania
godnosci osoby ludzkiej, wolno$ci, demokracji, rdwnosci, panstwa prawa, jak row-
niez poszanowania praw cztowieka, w tym praw osob nalezacych do mniejszosci”.
Karta Praw Podstawowych UE dodatkowo wzmacnia te wartosci poprzez ochrong
konkretnych praw i wolnosci, takich jak: prawo do zycia prywatnego, ochrona da-
nych osobowych, wolno§¢ wypowiedzi, niedyskryminacja, ochrona konsumentow
i swoboda prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej. Te prawa i wolno$ci sg przywoly-
wane w wielu inicjatywach dotyczacych polityki cyfrowe;j.

Wedtug UE Internet powinien pozosta¢ otwarty, sprawiedliwy, inkluzywny
i skoncentrowany na ludziach. Technologie cyfrowe powinny shuzy¢ obywatelom
ipomagac im w angazowaniu si¢ w zycie spoteczne. Firmy powinny by¢ w stanie kon-
kurowa¢ na rownych warunkach, a konsumenci powinni mie¢ pewnos¢, ze ich prawa
sa przestrzegane. Komisja Europejska opublikowata niedawno szereg strategii i pla-
néw dzialania nakres$lajacych wizje cyfrowej przysztosci UE i wyznaczajacych kon-
kretne cele do osiagnigcia. Komisja przedstawita rowniez szereg propozycji rozporza-
dzen, w tym rozporzadzenie w sprawie sztucznej inteligencji (Al Act), rozporzadzenie
w sprawie ushug cyfrowych i rozporzadzenie w sprawie rynkow cyfrowych. Roz-
porzadzenia te maja na celu zapewnienie bezpiecznego srodowiska online oraz
uczciwych 1 otwartych rynkow cyfrowych, wzmocnienie konkurencyjnosci Europy,
poprawe przejrzystosci algorytmow i zapewnienie obywatelom lepszej kontroli nad
sposobem udostepniania ich danych osobowych.
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CHAPTER 4. Policy responses to the processes of
digitalisation of the economy, the genesis of

the European Social Partners’ Framework Agreement
on Digitalisation

The EU’s approach to digital transformation is rooted in the protection of funda-
mental rights, sustainability, ethics and justice. With this human-centred vision for
the digital economy and society, the EU aims to empower citizens and businesses of
all sizes.

The EU Digital Agenda is deeply rooted in the protection of fundamental rights,
democracy and justice. This is reflected, for example, in Article 2 of the Treaty on
European Union: “The Union is founded on the values of respect for human dignity,
freedom, democracy, equality, the rule of law, respect for human rights, including the
rights of persons belonging to minorities.” The EU Charter of Fundamental Rights
further reinforces these values by protecting specific rights and freedoms, such as
the right to private life, protection of personal data, freedom of expression, non-
discrimination, consumer protection and freedom to conduct business. These rights
and freedoms are cited in many digital policy initiatives.

According to the EU, the Internet should remain open, fair, inclusive and peo-
ple-centred. Digital technologies should serve citizens and help them engage with
society. Companies should be able to compete on a level playing field, and con-
sumers should be assured that their rights are respected. The European Commission
has recently published a number of strategies and action plans that outline a vision
for the EU’s digital future and set specific goals to be achieved. The Commission
has also proposed several digital regulations, including the Artificial Intelligence (Al
Act) Regulation, the Digital Services Regulation and the Digital Markets Regula-
tion. These regulations aim to ensure a safe online environment and fair and open
digital markets, strengthen Europe’s competitiveness, improve the transparency of
algorithms and give citizens better control over how their personal data is shared.



Chociaz niektére z tych przepisow obowigzujg dopiero od niedawna, mozna si¢
spodziewac, ze beda one miaty wpltyw nie tylko w UE, ale takze poza jej granicami.
Na przyktad kilka przepisow moze odnosi¢ si¢ do firm — niezaleznie od tego, gdzie
maja siedzibg — oferujacych ustugi obywatelom lub firmom z UE. Ponadto, poprzez
zjawisko znane jako ,.efekt brukselski”, regulacje te moga wptywac na praktyki biz-
nesowe w zakresie technologii i ustawodawstwo krajowe na catym $wiecie.

UE jest aktywnym uczestnikiem rozwoju globalnej wspotpracy cyfrowej i global-
nych ram zarzadzania w okreslonych obszarach. R6zne organizacje migdzynarodowe
opracowujg instrumenty, ktore majg na celu zapewnienie jednostkom i przedsigbior-
stwom mozliwos$¢ czerpania korzyS$ci ze sztucznej inteligencji i ograniczenie jej ne-
gatywnych konsekwencji. W tych globalnych negocjacjach UE promuje poszanowa-
nie praw podstawowych.

UE jest coraz bardziej §wiadoma, ze cho¢ technologie cyfrowe moga wzboga-
ci¢ nasze zycie na wiele sposobow, to wigza si¢ one rowniez z szeregiem wyzwan,
takich jak cyberataki, wykluczenie cyfrowe, rozprzestrzenianie si¢ dezinformacji
i koncentracja wtadzy w nielicznej grupie firm technologicznych. Wedtug Komisji
Europejskiej ,,Europa musi teraz wzmocni¢ swojg suwerennos¢ cyfrowa i ustanowic
standardy zamiast podaza¢ za innymi - z wyraznym naciskiem na dane, technologig
i infrastrukture”.

W konkluzjach Rady w sprawie unijnej dyplomacji cyfrowej, opublikowanych
w lipcu 2022 r., wyznaczono szereg celow, ktore chece osiagna¢ UE, w tym wply-
wanie na mi¢dzynarodowe standardy technologiczne poprzez promowanie standar-
dow etycznych, bezpieczenstwa i sprzyjanie wlaczeniu spotecznemu oraz pomoc
w rozwijaniu odpornej i godnej zaufania infrastruktury cyfrowej poza jej granicami
(poprzez strategi¢ Global Gateway).

W ostatnich latach Komisja zaproponowala liczne akty o charakterze zard6wno
nieustawodawczym jak i ustawodawczym w dziedzinie transformacji cyfrowej, aby
dotrzymac¢ kroku rozwojowi cyfrowemu. Analitycy nazywaja to ,,aktywizmem poli-
tycznym i regulacyjnym”.

Najnowsze przepisy obejmuja:

e rozporzadzenie w sprawie ustug cyfrowych (DSA)
e rozporzadzenie w sprawie rynkow cyfrowych (DMA)
e  rozporzadzenie w sprawie sztucznej inteligencji
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Although some of these regulations have only been in effect for a short time, they
are expected to have an impact not only within the EU, but also beyond its borders.
For example, several regulations apply to companies - regardless of where they are
based - that offer services to EU citizens or companies. In addition, through a phe-
nomenon known as the “Brussels effect,” these regulations may affect technology
business practices and national legislation around the world.

The EU is an active participant in the development of global digital cooperation
and global governance frameworks in specific areas. Various international organiza-
tions are developing instruments to ensure that people and businesses can benefit
from artificial intelligence and limit its negative consequences. In these global nego-
tiations, the EU is promoting respect for fundamental rights.

The EU is increasingly aware that while digital technologies can enrich our lives
in many ways, they also come with several challenges, such as cyber-attacks, digital
exclusion, the spread of disinformation and the concentration of power in a handful
of technology companies. According to the European Commission, “Europe must
now strengthen its digital sovereignty and set standards instead of following others -
with a clear focus on data, technology and infrastructure”.

The Council Conclusions on EU Digital Diplomacy, published in July 2022, set
a number of goals for the EU. These include influencing international technology
standards by promoting ethical, secure and inclusive standards, and helping to de-
velop resilient and trustworthy digital infrastructure beyond its borders (through the
Global Gateway strategy).

In recent years, the Commission has proposed numerous non-legislative and leg-
islative acts around digital transformation to keep pace with digital developments.
Analysts refer to this as “political and regulatory activism.”

The recent legislation includes:

e regulation on digital services (DSA),
e regulation on digital markets (DMA),
e regulation on artificial intelligence,



e rozporzadzenie w sprawie chipow

e rozporzadzenie w sprawie zarzadzania danymi

e  rozporzadzenie w sprawie danych

e  rozporzadzenie w sprawie cyberbezpieczenstwa

e rozporzadzenie w sprawie odpornosci cybernetycznej (oczekujace

na przyjecie).

Podazajac sladami ogolnego rozporzadzenia o ochronie danych (RODO), szereg
tych regulacji cyfrowych ma na celu zapewnienie bezpiecznego $rodowiska online
oraz uczciwych i otwartych rynkow cyfrowych, wzmocnienie konkurencyjnosci Eu-
ropy, poprawe przejrzystosci algorytmow i zapewnienie obywatelom lepszej kontroli
nad sposobem udostepniania ich danych osobowych.

Wiele z tych rozporzadzen obowigzuje od niedawna (na przyktad DSA i DMA),
ale analitycy spodziewaja si¢, ze beda one mialy wptyw nie tylko w UE, ale takze
poza jej granicami. Kilka regulacji cyfrowych ma wplyw na firmy oferujace ustugi
unijnym obywatelom lub firmom, niezaleznie od tego, czy dana firma ma siedzibe
w UE. Niektorzy badacze, tacy jak Anu Bradford, uwazaja, ze ostatnie regulacje
cyfrowe UE wptyna na globalne praktyki biznesowe w zakresie technologii i ustawo-
dawstwo w innych krajach poprzez zjawisko zwane efektem Brukseli.

Firmy technologiczne moga zdecydowac si¢ na rozszerzenie unijnych przepi-
soOw na swoje globalne operacje biznesowe w celu standaryzacji swoich produktow
i ushug. Co wiecej, rzady w innych krajach mogg czerpa¢ inspiracje¢ z unijnych prze-
pisow cyfrowych.
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e  regulation on chips,

e regulation on data management,

e regulation on data,

e regulation on cyber security

e regulation on cyber resilience (pending legislation)

Following in the footsteps of the General Data Protection Regulation (GDPR),
several of these digital regulations aim to ensure a secure online environment and fair
and open digital markets, strengthen Europe’s competitiveness, improve algorithmic
transparency and give citizens better control over how their personal data is shared.

Numerous regulations have been in effect for a short time (for example, the DSA
and DMA), but analysts expect them to have an impact not only within the EU,
but also beyond its borders. Several digital regulations affect companies that offer
services to EU citizens or companies, regardless of whether the company is based
in the EU. Some researchers, such as Anu Bradford, believe that recent EU digital
regulations will affect global technology business practices and legislation in other
countries through a phenomenon called the Brussels effect.

Technology companies may choose to extend EU regulations to their global busi-
ness operations to standardize their products and services. What’s more, governments
in other countries may draw inspiration from EU digital regulations.



Ramka 1. Efekt brukselski

Box 1. The Brussels effect

,,Efekt brukselski” to termin wprowadzony przez profesor Columbia Law
School, Anu Bradford. Odnosi si¢ on do ,,jednostronnego uprawnienia UE do
regulowania kwestii globalnych”. Istnieja dwa kluczowe sposoby, w jakie unijne
regulacje moga by¢ eksportowane: efekt brukselski de facto i efekt brukselski
de iure. Brukselski efekt de facto wystepuje, gdy firmy dobrowolnie rozszerzaja
unijne regulacje na swoje globalne operacje. UE jest jednym z najwickszych
i najbogatszych rynkow na $wiecie. Wigkszos$¢ globalnych firm chce handlo-
wacé¢ w UE. Cena za dostep do tego rynku jest jednak dostosowanie prowadzonej
dziatalnosci 1 produkcji do jednych z najbardziej rygorystycznych standardow na
$wiecie. Zamiast ponosi¢ koszty prowadzenia oddzielnych systeméw zgodnosci,
firmy moga stosowac unijne przepisy do swojej dziatalnosci rowniez poza UE.
(Ma to zastosowanie tylko wtedy, gdy korzysci ptynace z przestrzegania jednego
standardu przewazaja nad korzysciami plynacymi ze stosowania tagodniejszych
standardow w innym miejscu). Wraz z efektem brukselskim de iure, zagraniczne
rzady przyjmujg regulacje w stylu UE. Moze to nastapi¢ na przyktad w wyniku
lobbingu ze strony firm, ktore rozszerzyly unijne regulacje na swoje globalne
przedsigbiorstwa, lub w wyniku wptywow politycznych UE.

UE wspotpracuje z wieloma krajami w celu reprezentowania unijnych interesow,
wartos$ci 1 norm zwigzanych z transformacja cyfrowa. Z niektorymi krajami partner-
stwo to jest regularne i ustrukturyzowane, podczas gdy z innymi sktada si¢ wylacz-
nie z dialogow na wysokim szczeblu. Na przyktad UE uruchomita rady ds. handlu
1 technologii ze Stanami Zjednoczonymi i Indiami, ktore spotykaja si¢ regularnie na
szczeblu ministerialnym, a takze na poziomie grup roboczych. Z krajami, takimi jak:
Kanada, Japonia, Korea i Singapur, UE zbudowata partnerstwa cyfrowe w formie
corocznych spotkan ministerialnych, warsztatow dla specjalistow i dialogéw sekto-
rowych. UE zainicjowala dialog cybernetyczny z Ukraing, aby pomdc temu krajowi
w przeciwdziataniu cyberatakom. UE prowadzi rowniez dialogi na wysokim szcze-
blu z krajami, z ktérymi niekoniecznie podziela wszystkie warto$ci. Na przyktad UE
prowadzita dialog cyfrowy na wysokim szczeblu z Chinami.

Dzigki tym wspolnym wysitkom UE i jej partnerzy wymieniajg si¢ informacjami,
lepiej rozumiejg obowigzujace przepisy, definiujg najlepsze praktyki, identyfikuja za-
grozenia 1 badaja mozliwosci blizszej wspolpracy w obszarach, takich jak: sztuczna
inteligencja (Al), globalna taczno$¢, bezpieczenstwo produktéw online i regulacja
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,»The Brussels effect” is a term introduced by Columbia Law School professor
Anu Bradford. It refers to ,,the EU’s unilateral power to regulate global issues.”
There are two key ways in which EU regulations can be exported: the de facto
Brussels effect and the de jure Brussels effect. The Brussels de facto effect occurs
when companies voluntarily extend EU regulations to their global operations. The
EU is one of the largest and richest markets in the world. Most global companies
want to trade in the EU. However, the price for access to this market is to bring their
conduct and production up to some of the most stringent standards in the world.
Instead of incurring the cost of running separate compliance systems, companies
can apply EU regulations to their operations outside the EU. (This only applies if
the benefits of complying with one standard outweigh the benefits of using more
lenient standards elsewhere.) Along with the de jure Brussels effect, foreign gov-
ernments adopt EU-style regulations. This can occur, for example, as a result of
lobbying by companies that have extended EU regulations to their global busi-
nesses, or as a result of EU political influence.

The EU is working with a number of countries to represent EU interests, values
and norms related to digital transformation. With some countries, this partnership is
regular and structured, while with others it consists solely of high-level dialogues.
For example, the EU has launched trade and technology councils with the United
States and India, which meet regularly at ministerial level, as well as at working
group level. With countries such as Canada, Japan, Korea and Singapore, the EU
has built digital partnerships in the form of annual ministerial meetings, workshops
for specialists and sectoral dialogues. The EU has launched a cyber dialogue with
Ukraine to help the country counter cyber-attacks. The EU also conducts high-level
dialogues with countries with which it does not necessarily share all values. For ex-
ample, the EU has held high-level digital dialogues with China.

Through these joint efforts, the EU and its partners are exchanging information,
better understanding existing regulations, defining best practices, identifying risks
and exploring opportunities for closer cooperation in areas such as artificial intel-
ligence (AI), global connectivity, online product security and data regulation. With



danych. Z niektérymi krajami UE okreslita wspolne plany dziatania (takie jak wspol-
ny plan dziatania USA-UE w sprawie sztucznej inteligencji). Innym przyktadem jest
plan dziatania UE-Chiny dotyczacy bezpieczenstwa produktow sprzedawanych onli-
ne. UE wspotpracuje z USA nad opracowaniem wspdlnej terminologii.

Ponadto UE stara si¢ promowac swoje podejscie do transformacji cyfrowej po-
przez porozumienia w organizacjach mi¢dzynarodowych i na forach wielostronnych.
Wspotpracuje z: OECD, G7, G20, Rada Europy, Organizacja Narodow Zjednoczo-
nych (ONZ) i wieloma innymi organizacjami. Na przyktad UE uczestniczy w opra-
cowywaniu globalnej wizji wspolpracy cyfrowej w ramach inicjatywy ONZ Global
Digital Compact.

Inicjatywa ta ma na celu nakreslenie wspolnej wizji tego, w jaki sposob kraje
na catym $wiecie moglyby wspotpracowac, aby radzi¢ sobie z takimi kwestiami, jak:
wykluczenie cyfrowe, dezinformacja, zagrozenia cybernetyczne i zagrozenia stwa-
rzane przez sztuczng inteligencje.

Jak podkreslit Josep Borrell, Wysoki Przedstawiciel Unii Europejskiej do Spraw
Zagranicznych i Bezpieczenstwa, UE podkresla w tych negocjacjach, ze transfor-
macja cyfrowa powinna stuzy¢ ludziom, a nie duzym firmom technologicznym lub
interesom panstwowym.

Roézne organizacje migdzynarodowe (w tym Rada Europy) opracowuja obecnie
globalne ramy zarzadzania dla okreslonych obszarow, takich jak sztuczna inteligen-
cja. W ramach tych inicjatyw UE promuje poszanowanie réznych podstawowych
praw i wolnosci, a takze zgodno$¢ z unijnym prawem i ustawg w sprawie sztucznej
inteligencji.

Jak stwierdzono w kilku dokumentach Komisji (takich jak komunikat z 2021 .
oglaszajacy Dekade Cyfrowa i komunikat z 2020 r. okreslajacy wizje cyfrowej
przysztosci UE), UE dazy do promowania skoncentrowanej na cztowieku wizji go-
spodarki cyfrowej i spoteczenstwa cyfrowego, ktéra wzmacnia pozycje obywateli.
W obu komunikatach podkreslono réwniez, ze UE dazy do ksztaltowania globalnych
i dwustronnych zasad handlu cyfrowego zgodnie z europejskimi wartosciami.

Zdaniem UE technologia powinna stuzy¢ ludziom i pomagac im angazowac si¢
w zycie spoteczne. Firmy powinny by¢ w stanie konkurowac¢ na rownych warunkach,
a konsumenci powinni mie¢ pewnos$¢, ze ich prawa sg przestrzegane. Internet powi-
nien pozosta¢ otwarty, sprawiedliwy, inkluzywny i skoncentrowany na cztowieku.
Transformacja cyfrowa powinna przyczyni¢ si¢ do zrownowazonej, neutralnej dla
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some countries, the EU has identified joint action plans (such as the US-EU Joint Ac-
tion Plan on AI). Another example is the EU-China Action Plan on the safety of prod-
ucts sold online. The EU is working with the US to develop common terminology.

Furthermore, the EU seeks to promote its approach to digital transformation
through agreements in international organisations and multilateral fora. It is working
with the OECD, G7, G20, the Council of Europe, the United Nations (UN) and many
other organisations. For example, the EU is participating in the development of a
global vision for digital cooperation under the UN Global Digital Compact.

The initiative aims to outline a common vision of how countries around the world
could work together to deal with issues such as digital exclusion, disinformation,
cyber threats and risks posed by artificial intelligence.

As stressed by Josep Borrell, High Representative of the European Union for
Foreign Affairs and Security, the EU is emphasising in these negotiations that digital
transformation should serve people, not big technology companies or state interests.

Various international organisations (including the Council of Europe) are cur-
rently developing global governance frameworks for specific areas such as artificial
intelligence. As part of these initiatives, the EU is promoting respect for various fun-
damental rights and freedoms, as well as compliance with EU law and the forthcom-
ing Artificial Intelligence Act.

As stated in several Commission documents (such as the 2021 Communication
announcing the Digital Decade and the 2020 Communication setting out a vision for
the EU’s digital future), the EU seeks to promote a human-centred vision of a digital
economy and society that empowers people. Both Communications also emphasise
that the EU aims to shape global and bilateral digital trade rules in line with European
values.

In the EU’s view, technology should serve people and help them engage with so-
ciety. Companies should be able to compete on a level playing field and consumers
should be confident that their rights are respected. The internet should remain open,
fair, inclusive and human-centred. Digital transformation should contribute to a sus-
tainable, climate-neutral and resource-efficient economy. The EU promotes ethical



klimatu i zasobooszczednej gospodarki. UE promuje zasady etyczne, zwigkszajace
zaufanie do technologii cyfrowych.

UE nakreslita podobne zasady w Deklaracji w sprawie europejskich praw i zasad
cyfrowych, przyjetej wspolnie w 2022 r. przez Parlament Europejski, Rade i Komi-
sje. Zgodnie z deklaracja transformacja cyfrowa powinna przynies¢ korzysci wszyst-
kim i poprawic ,,zycie wszystkich os6b mieszkajacych w UE”. Deklaracja ktadzie
nacisk na prawa obywateli, uczciwg konkurencj¢, wlaczenie spoteczne i zrownowa-
zony rozwoj. Jak stwierdzono w deklaracji, ludzie powinni mie¢ mozliwos¢ pode;j-
mowania wlasnych §wiadomych decyzji cyfrowych i wyboru ustug online, z ktorych
korzystaja. Powinni by¢ chronieni przed nielegalnymi i szkodliwymi tre$§ciami oraz
mie¢ mozliwos¢ interakcji z nowymi technologiami, takimi jak sztuczna inteligencja.
Ich prywatno$¢ i dane osobowe powinny by¢ chronione, a warunki pracy powinny
by¢ uczciwe. Deklaracja podkresla rowniez potrzebe ochrony dzieci i mtodziezy,
jednoczes$nie umozliwiajgc im dokonywanie bezpiecznych i §wiadomych wyborow
w §rodowisku online. Ponadto podkresla znaczenie zaufania, réznorodnosci i wielo-
jezyczno$ci w $wiecie cyfrowym.

W kwietniu 2021 r. Komisja Europejska zaproponowata horyzontalng ustawe
o sztucznej inteligencji (Al Act), ktorej celem jest stworzenie zharmonizowanych
przepisow dotyczacych systemow sztucznej inteligencji sprzedawanych i wykorzy-
stywanych we wszystkich 27 unijnych panstwach cztonkowskich. W dniu 9 grudnia
2023 r. Parlament Europejski i Rada osiagnetly wstepne porozumienie w sprawie aktu.
Projekt Al Act byt pierwszg w historii probg przyjecia horyzontalnego rozporzadze-
nia w sprawie sztucznej inteligencji. Dzieki temu rozporzadzeniu UE chce sprawic,
aby uzytkownicy nabrali zaufania do rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji
1 zacheci¢ firmy do ich rozwijania.

Ponadto UE pracuje nad dyrektywa w sprawie odpowiedzialnosci za sztuczna
inteligencje, aby chroni¢ ofiary niewtasciwego uzycia lub szkéd spowodowanych
przez sztuczng inteligencje.

UE nie ma obecnie dominujacej pozycji na globalnym rynku sztucznej inteligen-
cji, poniewaz ma znacznie mniej silnych podmiotéw Al niz Chiny czy USA. Po-
nadto inwestycje unijne w sztuczng inteligencje sa na nizszym poziomie niz $rodki
angazowane przez inne gospodarki. Wedtug raportu Wspolnego Centrum Badawcze-
go z 2022 roku na temat unijnych inwestycji w sztuczng inteligencje¢, Stany Zjedno-
czone wydaja prawie dwa razy wigcej niz UE na badania i rozw¢j sztucznej inteli-
gencji.
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principles that enhance trust in digital.

The EU outlined similar principles in the Declaration on European Digital Rights
and Principles, adopted jointly in 2022 by the European Parliament, the Council and
the Commission. According to the declaration, digital transformation should ben-
efit everyone and improve “the lives of everyone living in the EU”. The declaration
emphasises citizens’ rights, fair competition, social inclusion and sustainability. As
stated in the declaration, people should be able to make their own informed digital
decisions and be able to choose the online services they use. They should be pro-
tected from illegal and harmful content and be able to interact with new technologies
such as artificial intelligence. Their privacy and personal data should be protected
and their working conditions should be fair. The Declaration also emphasises the
need to protect children and young people, while enabling them to make safe and
informed choices in the online environment. Furthermore, it emphasises the impor-
tance of trust, diversity and multilingualism in the digital world.

In April 2021 the European Commission proposed a horizontal Artificial Intel-
ligence Act (Al Act), which aims to create harmonised rules for Al systems sold and
used in all 27 EU Member States. On 9 December 2023. The European Parliament
and the Council reached a preliminary agreement on the act. The Al Act project was
the first ever attempt to adopt a horizontal regulation on artificial intelligence. With
this regulation, the EU wants to give users confidence in Al-based solutions and en-
courage companies to develop them.

In addition, the EU is working on an Artificial Intelligence Liability Directive to
protect victims of misuse or damage to artificial intelligence.

The EU does not currently hold the strongest position in the global Al market. The
EU has far fewer Al players than China or the US. The EU is also investing less in
Al than other economies. According to the Joint Research Centre 2022 report on Al
investment in the EU, the US spends almost twice as much as the EU on Al research
and development.



UE wspélpracuje z partnerami w celu opracowania szeregu globalnych instru-
mentow zarzadzania sztuczng inteligencja i wspotpracy, aby umozliwi¢ uzytkow-
nikom czerpanie korzysci ze sztucznej inteligencji przy jednoczesnym unikaniu
negatywnych konsekwencji. Szereg organizacji miedzynarodowych podjeto inicja-
tywy, w ktorych okreslaja ogolne wartosci i zasady dotyczace sztucznej inteligencji.
W tych negocjacjach UE opowiada si¢ za poszanowaniem podstawowych praw
1 wolnosci oraz za przestrzeganiem unijnego prawa, w tym ustawy o sztucznej inte-
ligenc;ji.

Niektore z tych inicjatyw majg by¢ prawnie wigzace. Na przyklad Komitet
ds. Sztucznej Inteligencji Rady Europy opracowuje prawnie wigzgcy mi¢dzynarodo-
wy instrument dotyczacy sztucznej inteligencji, praw cztowieka, demokracji i pra-
worzadnosci (,,Konwencja o sztucznej inteligencji”’). Konwencja ta bylaby otwarta
rowniez dla krajow, ktore nie sg cztonkami Rady Europy. Projekt konwencji, opu-
blikowany w grudniu 2023 r. (ktéry nie zostat jeszcze przyjety), ma wiele podo-
bienstw do wniosku Komisji w sprawie Al Act. Oba teksty opierajg si¢ na opar-
tym na ryzyku podejsciu do regulacji systemow sztucznej inteligencji i ktadg nacisk
na poszanowanie podstawowych praw i wolnosci (takich jak prawo do godnosci ludz-
kiej, prywatnos$ci i ochrony danych osobowych). Doktadny zakres Konwencji Rady
Europy w sprawie sztucznej inteligencji jest nadal przedmiotem dyskusji. Wstepna
wersja konwencji obejmuje mozliwo$¢ pozostawienia sektora prywatnego poza jej
zakresem. Pojawily si¢ informacje medialne, ze Komisja Europejska jest przeciwna
takiemu podejsciu.

Inne globalne inicjatywy zawieraja wytyczne lub zalecenia dotyczace kwestii
zwigzanych ze sztuczng inteligencjg. Na przyktad w listopadzie 2021 r. 193 pan-
stwa cztonkowskie Organizacji Narodow Zjednoczonych podpisaty pierwszy w hi-
storii globalny standard UNESCO dotyczacy etyki sztucznej inteligencji — dokument
,Zalecenie w sprawie etyki sztucznej inteligencji”. Dokument ten zawiera wytyczne
dotyczace tego, jak zapewnié, by sztuczna inteligencja byta rozwijana i wykorzysty-
wana w sposob etyczny. Zalecenie UNESCO okresla szereg wartosci i zasad (takich
jak: przejrzystos¢, bezpieczenstwo i ochrona, niedyskryminacja, prywatno$c¢, zrow-
nowazony rozwdj i inkluzywnos¢), ktore powinny by¢ przestrzegane przez wszystkie
podmioty w catym cyklu zycia systemu sztucznej inteligencji. Dokument ostrzega
przed niebezpiecznymi zastosowaniami, ktore zagrazaja prawom obywatelskim,
na przyktad przed wykorzystaniem systeméw sztucznej inteligencji do scoringu
spotecznego lub masowej inwigilacji. Poniewaz jednak zalecenie UNESCO nie jest
prawnie wigzace, zasady te nie zawsze sg przestrzegane przez jego sygnatariuszy.
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The EU is working with partners to develop a range of global Al governance and
collaboration instruments to enable users to benefit from Al while avoiding negative
consequences. A number of international organisations have launched initiatives in
which they define general values and principles for artificial intelligence. In these ne-
gotiations, the EU advocates respect for fundamental rights and freedoms and com-
pliance with EU law and the Artificial Intelligence Act.

Some of these initiatives are intended to be legally binding. For example, the
Council of Europe’s Committee on Al is developing a legally binding international
instrument on Al, human rights, democracy and the rule of law (the ‘Al Conven-
tion”). The Convention would be open to countries that are not members of the Coun-
cil of Europe. The draft convention, published in December 2023 (which has not yet
been adopted), has many similarities with the Commission’s Al Act proposal. Both
texts are based on a risk-based approach to the regulation of artificial intelligence
systems and emphasise respect for fundamental rights and freedoms (such as the right
to human dignity, privacy and the protection of personal data). The exact scope of
the Council of Europe Convention on Artificial Intelligence is still under discussion.
A preliminary version of the convention covers the possibility leaving the private
sector out of its scope. According to the media, the European Commission is opposed
to this approach.

Other global initiatives simply provide guidelines or recommendations on Al is-
sues. For example, in November 2021. 193 Member States of the United Nations
signed the first-ever UNESCO global standard on the ethics of artificial intelligence
- the document ‘Recommendation on the Ethics of Artificial Intelligence’. The docu-
ment provides guidance on how to ensure that artificial intelligence is developed
and used in an ethical manner. The UNESCO recommendation identifies a number
of values and principles (such as transparency, safety and security, non-discrimina-
tion, privacy, sustainability and inclusiveness) that should be adhered to by all actors
throughout the life cycle of an artificial intelligence system. It warns against danger-
ous applications that threaten civil rights - for example, the use of Al systems for
social scoring or mass surveillance. However, as the recommendation is not legally
binding, these principles are not always adhered to by its signatories. China, for ex-
ample, uses Al for social scoring and mass surveillance, despite having signed the
UNESCO Recommendation.



Na przyktad Chiny wykorzystuja sztuczng inteligencje do scoringu spolecznego
1 masowej inwigilacji, mimo ze podpisaty zalecenie UNESCO.

Migdzyrzadowe fora polityczne G7 i G20 przyjely wlasne zasady Al, ktore zo-
staty podpisane przez UE. Grupy G7 i G20 ktada nacisk na poszanowanie prawo-
rzadnosci, praw cztowieka i wartosci demokratycznych, takich jak: réznorodnosc,
sprawiedliwo$¢, demokracja 1 prywatnos¢. Zasady G20 dotyczace sztucznej
inteligencji, przyjete w czerwcu 2019 r., wzywaja podmioty zajmujace si¢ sztuczng
inteligencjg do uczciwosci, przejrzystosci i odpowiedzialnosci w catym cyklu zycia
systemow sztucznej inteligencji. Zasady przewodnie G7 dotyczace sztucznej inteli-
gencji (wraz z kodeksem postepowania dla tworcdw sztucznej inteligencji), przyjete
w pazdzierniku 2023 r., wzywaja organizacje, ktore projektuja, opracowuja, wdraza-
ja 1 wykorzystuja systemy sztucznej inteligencji, do identyfikowania, oceny i ogra-
niczania ryzyka i stabych punktow w catym cyklu zycia sztucznej inteligencji oraz
do utatwiania uzytkownikom zglaszania probleméw. Grupa G7 wspiera podejs$cie
oparte na ryzyku i srodki, ktore umozliwiaja uzytkownikom lepszg identyfikacje tre-
$ci generowanych przez sztuczna inteligencje. Ponadto kraje G7 wzywaja do priory-
tetowego traktowania badan pomagajacych poprawic¢ bezpieczenstwo uzytkowania
sztucznej inteligencji i zwracaja szczegdlng uwage na ochrone danych osobowych
i wlasnosci intelektualne;.

Zarowno zasady G7, jak 1 G20 dotyczace sztucznej inteligencji opieraja si¢
na zaleceniu OECD w sprawie sztucznej inteligencji, przyjetym w maju 2019 roku.

Zalecenie OECD, opracowane przez Rad¢ OECD ds. Sztucznej Inteligencji, za-
wierajg propozycje kilku definicji zwigzanych ze sztuczng inteligencja, w tym defi-
nicje systemu sztucznej inteligencji. OECD dokonata modyfikacji tej definicje, aby
odzwierciedli¢ najnowszy konsensus naukowy w sprawie systemow sztucznej inteli-
gencji. Obecnie definicja brzmi nastgpujaco: ,,System sztucznej inteligencji jest sys-
temem maszynowym zaprojektowanym do dziatania z r6znymi poziomami autono-
mii, ktéry moze wykazywaé zdolnos¢ adaptacji po wdrozeniu i ktéry, dla wyraznych
lub dorozumianych celow lub ukrytych celow, wnioskuje na podstawie otrzymanych
danych wejsciowych, w jaki sposob generowaé¢ dane wyjsciowe, takie jak prognozy,
tresci, zalecenia lub decyzje, ktére moga wptywaé na fizyczne lub wirtualne $rodo-
wiska”.

UE podpisata réwniez migdzynarodowe deklaracje wzmacniajace wspotprace
w dziedzinie sztucznej inteligencji. Podczas Szczytu Bezpieczenstwa Sztucznej In-
teligencji, ktory odbyt sie w dniach 1-2 listopada 2023 r. w Bletchley Park (Wielka
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The G7 and G20 intergovernmental political forums have adopted their own Al
principles, both of which have been signed by the EU. The G7 and G20 emphasise
respect for the rule of law, human rights and democratic values such as diversity, jus-
tice, democracy and privacy. The G20 Al Principles, adopted in June 2019, call for
Al actors to be honest, transparent and accountable throughout the Al lifecycle. The
G7 Al Guiding Principles (accompanied by a Code of Conduct for Al Developers),
adopted in October 2023, call on organisations that design, develop, deploy and use
Al systems to identify, assess and mitigate risks and vulnerabilities throughout the Al
lifecycle and to make it easy for users to report issues. The G7 supports a risk-based
approach and measures that enable users to better identify Al-generated content. In
addition, G7 countries call for prioritising research that helps improve the security of
artificial intelligence and pay particular attention to the protection of personal data
and intellectual property.

Both the G7 and G20 principles on artificial intelligence are based on the OECD
Recommendation on Artificial Intelligence, adopted in May 2019.

The OECD Recommendation, developed by the OECD Council on Artificial In-
telligence, proposed several definitions related to artificial intelligence, including a
definition of an artificial intelligence system. The OECD subsequently modified this
definition to reflect the latest scientific consensus on artificial intelligence systems.
The definition now reads as follows: “An artificial intelligence system is a machine-
based system that, for explicit or implicit purposes, infers, on the basis of received
inputs, how to generate outputs such as predictions, content, recommendations or
decisions that may affect the physical or virtual environment.” Individual Al systems
vary in their level of autonomy and adaptability once deployed.”

The EU has also signed international declarations that strengthen cooperation in
the field of artificial intelligence. At the Artificial Intelligence Security Summit, held
on 1-2 November 2023 at Bletchley Park (UK), the EU, together with 28 countries



Brytania), UE wraz z 28 krajami z catego swiata (w tym: Australig, Chinami, India-
mi, Wielkg Brytanig i USA) podpisata tzw. Deklaracje z Bletchley, ktorej celem jest
wzmocnienie globalnej wspotpracy na rzecz zwigkszenia bezpieczenstwa stosowania
sztucznej inteligencji. Deklaracja zachgca rzady, firmy, spoteczenstwo obywatelskie
i srodowiska akademickie do wspotpracy w celu zapewnienia bezpieczenstwa stoso-
wania sztucznej inteligencji. W szczego6lnosci proponuje dwa cele:

1) identyfikacja zagrozen dla bezpieczenstwa stosowania sztucznej inteligencji
bedacych przedmiotem wspolnego zainteresowania oraz

2) opracowanie polityk Al opartych na podejsciu opartym na ryzyku we wszyst-
kich krajach, ktore podpisaty deklaracje.

UE moze réwniez wykorzystac przyjety w listopadzie 2022 r. akt prawny o ustugach
cyfrowych (DSA) do promowania swojej wizji transformacji cyfrowej i wptywania na
praktyki globalnych firm technologicznych. DSA okres$la zasady dotyczace obowiaz-
kéw podmiotow swiadczacych rdznego rodzaju ushugi posrednictwa internetowego,
ktore dostarczaja towary, ushugi i tresci konsumentom platform internetowych, bardzo
duzych platform internetowych (VLOP) i bardzo duzych wyszukiwarek internetowych
(VLOSE). DSA zobowiazuje platformy internetowe i wyszukiwarki do zwalczania
szkodliwych i nielegalnych tresci, a takze do zapobiegania sprzedazy nielegalnych
towarow 1 ustug. Musza one wdrozy¢ $rodki utatwiajace uzytkownikom zglaszanie
nielegalnych tresci, towarow lub ustug oraz niezwlocznie usuwac nielegalne tresci.
Ponadto takie platformy internetowe musza publikowac informacje szczegdtowo opi-
sujace sposob moderowania tresci (w tym liczbe nakazow usunigcia i ich zautomaty-
zowane narzedzia do moderowania tresci). Ponadto DS A naktada pewne ograniczenia
na prezentacj¢ reklam i wykorzystywanie wrazliwych danych osobowych (takich jak
orientacja seksualna, religia i pochodzenie etniczne) do celow reklamy ukierunkowa-
nej. Ukierunkowana reklama oparta na danych osobowych matoletnich jest zabronio-
na. VLOP i VLOSE beda musialy przestrzega¢ bardziej rygorystycznych rocznych
ocen ryzyka i obowigzkdéw w zakresie audytu zewnetrznego, a takze udostepniaé dane
badaczom i organom w zakresie decyzji dotyczacych moderowania tresci. DSA nakta-
da réwniez znaczne kary finansowe na firmy naruszajace przepisy, ktore mogg zostaé
ukarane grzywna w wysokosci do 6% ich calkowitego rocznego globalnego obrotu.
W kwietniu 2023 r. Komisja Europejska wyznaczyla pierwszy zestaw podmiotow
VLOP i VLOSE, a nastgpnie drugi zestaw podmiotow VLOP w grudniu 2023 roku.
(Zostato to zaskarzone do Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci przez niektore
ze zidentyfikowanych firm, w tym Amazon i Zalando).
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from around the world (including Australia, China, India, the UK and the US), signed
the Bletchley Declaration, which aims to strengthen global cooperation to enhance
artificial intelligence security. The declaration encourages governments, companies,
civil society and academia to work together to ensure the safety of artificial intelli-
gence. It proposes two goals:

1) the identification of artificial intelligence security risks of common interest and

2) the development of Al policies based on a risk-based approach in all countries
that have signed the Declaration.

The EU can also use the Digital Services Act (DSA), adopted in November 2022,
to promote its vision of digital transformation and influence the practices of global
technology companies. The DSA sets out rules on the obligations of different types of
online intermediary services that provide goods, services and content to consumers,
online platforms, very large online platforms (VLOPs) and very large online search
engines (VLOSESs). The DSA obliges online platforms and search engines to combat
harmful and illegal content, as well as the sale of illegal goods and services. They
must implement measures to make it easier for users to report illegal content, goods
or services and promptly remove illegal content. In addition, such online platforms
must publish information detailing how content is moderated (including the number
of removal orders and their automated content moderation tools). In addition, the
DSA imposes certain restrictions on the presentation of advertisements and the use
of sensitive personal data (such as sexual orientation, religion and ethnicity) for the
purposes of targeted advertising. Targeted advertising based on the personal data of
minors is prohibited. VLOP and VLOSE will have to comply with stricter annual risk
assessments and external audit obligations, as well as sharing data with researchers
and authorities on content moderation decisions. The DSA also imposes significant
financial penalties on offending companies, which can be fined up to 6% of their total
annual global turnover. In April 2023. The European Commission nominated the first
set of VLOPs and VLOSE:s, followed by a second set of VLOPs in December 2023.
(These designations are being challenged in the European Court of Justice by some
of the identified companies, including Amazon and Zalando).



Komisja Europejska podjeta juz kroki przeciwko kilku firmom, aby oceni¢ zgod-
nos¢ ich dziatania z obowigzkami okreslonymi w DSA. W pazdzierniku 2023 r. Ko-
misja wystata wnioski o udzielenie informacji do X (dawniej Twitter), Meta, TikTok
i Aliexpress, aby sprawdzi¢, czy przestrzegaja one przepisow DSA dotyczacych
nielegalnych tresci, dezinformacji i nielegalnych produktéw (takich jak podrabiane
leki). Zasady DSA moga wykracza¢ poza UE na kilka sposobow. Po pierwsze, DSA
ma zastosowanie do ustugodawcow posredniczacych, niezaleznie od ich miejsca pro-
wadzenia dziatalnos$ci lub zamieszkania, jesli §wiadczg ustugi w UE (art. 2 DSA).
Ma zatem zastosowanie do firm spoza UE.

Inng niedawna regulacja cyfrowa o potencjalnym globalnym wptywie jest ustawa
o rynkach cyfrowych (DMA), przyjeta we wrzesniu 2022 roku. Zgodnie z DMA do-
stawca podstawowych ustug platformowych (CPS) ,,jest okreslany jako straznik do-
stepu, jezeli (a) ma znaczacy wpltyw na rynek wewnetrzny; (b) zapewnia ustugi plat-
formowe bedace waznym kanatem dla uzytkownikéw biznesowych w celu dotarcia
do uzytkownikow koncowych; oraz (c) ma ugruntowang i zrOwnowazong pozycje w
swojej dzialalno$ci lub prawdopodobnie bedzie tak w najblizszej przysztosci”. DMA
okresla podmiotowe progi ilo§ciowe, takie jak 7,5 miliarda euro rocznego obrotu lub
co najmniej 45 milionow aktywnych uzytkownikow koncowych miesigcznie i co naj-
mniej 10 000 aktywnych uzytkownikow biznesowych. We wrzesniu 2023 r. Komisja
wyznaczyla szesciu straznikow dostgpu w ramach DMA: Alphabet, Amazon, Apple,
ByteDance, Meta i Microsoft. Niektore z tych firm ztozyly wnioski o zwolnienie
z DMA dla niektorych swoich CPS (na przyktad Microsoft dla swoich ustug Bing,
Edge i Microsoft Advertising oraz Apple dla swojej ustugi iMessage). Komisja prze-
prowadza badanie rynku w celu dokonania przegladu tych spornych kategorii straz-
nikow dostepu. DMA wyznacza szereg nakazow i zakazow dla straznikow dostepu.
Przyktadowo, straznicy dostepu zobowigzani sg umozliwia¢ uzytkownikom tatwe
odinstalowywanie preinstalowanych aplikacji i zmian¢ ustawien domyslnych. Mu-
szg rowniez zezwala¢ uzytkownikom biznesowym na reklamowanie si¢ i zawieranie
umow z klientami spoza platformy danego straznika dostgpu. Straznicy dostepu nie
moga klasyfikowa¢ wlasnych produktow ani ustug bardziej korzystnie niz produk-
ty lub ustugi osob trzecich, ani wymaga¢ od tworcow aplikacji korzystania z nie-
ktorych zastrzezonych ustug (takich jak systemy ptatnosci) w celu pojawienia si¢
w ich sklepach z aplikacjami. DMA przewiduje kary finansowe dla firm narusza-
jacych przepisy (do 20% s$swiatowego obrotu w przypadku powtarzajacych si¢ na-
ruszen) oraz strukturalne $rodki zaradcze w przypadku systematycznego nieprze-
strzegania przepisoOw (np. zakaz nabywania innych firm przez ograniczony czas).
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The European Commission has already taken investigative steps against several
companies to assess their compliance with the obligations set out in the DSA. In
October 2023. The Commission sent information requests to X (formerly Twitter),
Meta, TikTok and Aliexpress to see if they comply with the DSA’s rules against il-
legal content, misinformation and illegal products (such as counterfeit medicines).
The DSA rules can extend beyond the EU in several ways. Firstly, the DSA applies to
intermediary service providers regardless of their place of establishment or residence
if they provide services in the EU (Article 2 DSA). It therefore applies to companies
outside the EU.

Another recent digital regulation with potential global impact is the Digital Mar-
kets Act (DMA), adopted in September 2022.. According to the DMA, a core plat-
form services (CPS) provider “is designated as an access gatekeeper if (a) it has a
significant impact on the internal market; (b) it provides a CPS that is an important
gateway for business users to reach end-users; and (c) it is well established and sus-
tainable in its business or is likely to be so in the near future”. The DMA sets quan-
titative thresholds for a company to fall within its scope, such as having €7.5 billion
in annual turnover or having at least 45 million monthly active end users and at least
10,000 active business users. In September 2023. The Commission appointed six ac-
cess gatekeepers under the DMA: Alphabet, Amazon, Apple, ByteDance, Meta and
Microsoft. Some of these companies have applied for an exemption from the DMA
for some of their CPS (for example, Microsoft for its Bing, Edge and Microsoft Ad-
vertising services and Apple for its iMessage service). The Commission is conducting
a market study to review these contested gatekeeper designations. The DMA sets out
a number of orders and prohibitions for gatekeepers. For example, gatekeepers must
allow users to easily uninstall pre-installed applications and change default settings.
They must also allow business users to advertise and contract with customers outside
the gatekeeper platform. Gatekeepers may not classify their own products or services
more favourably than third-party products or services or require app developers to
use certain proprietary services (such as payment systems) in order to appear in their
app shops. The DMA provides for financial penalties for infringing companies (up
to 20% of worldwide turnover in the case of repeated infringements) and structural
remedies for systematic non-compliance (e.g. a ban on acquiring other companies for
a limited period). Like the DSA, the DMA applies to companies, irrespective of their
registered office or place of residence, which supply their CPS to users established
or located in the EU.



Podobnie jak DSA, DMA ma zastosowanie do firm, niezaleznie od ich siedziby lub
miejsca zamieszkania, dostarczajacych swoje ushugi platformowe uzytkownikom
majacym siedzibe lub znajdujagcym si¢ w Unii Europejskie;j.

Prawodawstwo cyfrowe UE moze wywiera¢ wpltyw wykraczajacy poza granice
geograficzne UE. Przepisy te czgsto majg zastosowanie do wszystkich firm — nie-
zaleznie od ich siedziby lub lokalizacji — pod warunkiem, ze ich uzytkownicy maja
siedzib¢ lub znajduja si¢ w Unii Europejskiej. Ponadto UE wptywa na praktyki
globalnych firm technologicznych poprzez zjawisko znane jako ,,efekt brukselski”,
w ramach ktorego niektore firmy dobrowolnie rozszerzajg przepisy UE na swoje glo-
balne operacje. Zdaniem UE transformacja cyfrowa powinna stuzy¢ ludziom, a nie
duzym firmom technologicznym czy interesom panstwowym. UE stara si¢ wptywac
na negocjacje cyfrowe na poziomie globalnym w celu zabezpieczenia, aby inicjaty-
wy takie jak Konwencja Rady Europy w sprawie sztucznej inteligencji i Globalne
Porozumienie Cyfrowe ONZ byly zgodne z podstawowymi warto$ciami i wolno-
sciami. Wiele z tych negocjacji jest w toku i, cho¢ wcigz na wczesnym etapie, mozna
znalez¢ podobienstwa z prawodawstwem unijnym. Dopiero po ich zakonczeniu be-
dzie wiadomo, w jakim stopniu efekt brukselski spowoduje przyjecie zasad unijnych
na calym $wiecie.

Jak wynika z szeregu oswiadczen i deklaracji wysokiego szczebla, UE umiescita
transformacj¢ cyfrowa wysoko w swoim programie. Budowanie ,,Europy ery cyfro-
wej” jest jednym z sze$ciu priorytetdéw Komisji Europejskiej na lata 2019-2024.

Polityczne wytyczne przewodniczacej Komisji Ursuli von der Leyen na lata
2019-2024 podkreslaja, ze Europa musi osiagna¢ suwerennos¢ w kluczowych obsza-
rach technologicznych. Musi rowniez ustanowi¢ standardy dla tych technologii, kto-
re w idealnym przypadku stang si¢ norma globalna. Przewodniczaca Komisji uwaza,
ze Europa podjeta juz znaczace kroki w tym kierunku i stata si¢ pionierem praw
obywatelskich w $wiecie cyfrowym.

W 2021 r. Komisja ogtosita okres od 2020 do 2030 r. ,,cyfrowa dekada” Europy.
Wyznaczyta konkretne cele na 2030 r. w zakresie umiejetnosci cyfrowych, infra-
struktury cyfrowej oraz cyfryzacji przedsiebiorstw i ustug publicznych.

Jednym z kluczowych wyzwan w tym okresie jest zapewnienie technologiczne;j
i cyfrowej suwerennosci Unii Europejskiej. Z tego powodu UE starata si¢ zwigk-
szy¢ inwestycje w krytyczne technologie, takie jak potprzewodniki, superkomputery
1 6G (odpowiednio poprzez rozporzadzenie w sprawie chipow, Europejskie Wspolne
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EU digital legislation can have an impact far beyond EU borders. These rules
often apply to all companies - regardless of their headquarters or location - provided
that their users are based or located in the EU. In addition, the EU influences the prac-
tices of global technology companies through a phenomenon known as the ‘Brus-
sels effect’”, whereby some companies voluntarily extend EU rules to their global
operations. In the EU’s view, digital transformation should serve people, not big tech
companies or state interests. The EU seeks to influence digital negotiations at a global
level to ensure that initiatives such as the Council of Europe’s Convention on Artifi-
cial Intelligence and the UN Global Digital Agreement are in line with fundamental
values and freedoms. Many of these negotiations are ongoing and, although still in
the early stages, parallels can be found with EU legislation. It remains to be seen to
what extent the Brussels effect will be adopted worldwide.

As evidenced by a number of high-level statements and declarations, the EU has
placed digital transformation high on its agenda. Building a ‘Europe for the digital
age’ is one of the European Commission’s six priorities for 2019-2024.

Commission President Ursula von der Leyen’s policy guidelines for 2019-2024
emphasise that Europe must achieve sovereignty in key technological areas. It must
also set standards for these technologies that will ideally become the global norm.
The Commission President believes that Europe has already taken significant steps in
this direction and has become a pioneer for citizens’ rights in the digital world.

In 2021 Commission declared the period from 2020 to 2030 “Europe’s ‘digital
decade’. It set specific targets for 2030 in terms of digital skills, digital infrastructure
and the digitalisation of businesses and public services.

One of the key challenges during this period is to ensure the technological and
digital sovereignty of the EU. For this reason, the EU has sought to increase invest-
ment in critical technologies such as semiconductors, supercomputing and 6G (re-
spectively through the Chip Regulation, the European Joint Undertaking on Large-



Przedsiewziecie w dziedzinie Obliczen Wielkoskalowych i projekt Hexa-X, aby po-
da¢ tylko kilka przyktadow).

Poprawa konkurencyjnosci jest szczegdlnie wazna, poniewaz UE nie zajmu-
je obecnie najsilniejszej pozycji na swiatowym rynku ICT. Wedlug raportu Digital
Decade 2023 i raportu CERRE 2022 na temat cyfrowej polityki przemystowej dla
Europy, UE jest uzalezniona od innych krajéw w ponad 80% swoich cyfrowych pro-
duktow, ustug, infrastruktury i wtasnos$ci intelektualnej.

4.1. Ogolne wprowadzenie — kontekst umowy o cyfryzacji

Porozumienie europejskich partneréw spotecznych w sprawie cyfryzacji
zostato sfinalizowane w maju 2020 r. jako dziesigty migdzysektorowy doku-
ment tej rangi wynegocjowany w ramach mechanizmu Europejskiego Dialo-
gu Spolecznego. Powstanie tego porozumienia nalezy rozpatrywaé w sposob
szerszy niz poprzez analiz¢ jego tresci. Wazne jest zrozumienie szerokie-
go kontekstu okreslonego przez stan dialogu spotecznego w Unii Europejskiej
i trwajacg transformacje swiata pracy. Dodatkowym czynnikiem, ktory nalezy wzigé
pod uwagg, jest pandemia COVID-19. Nie miata ona bezposredniego wptywu na ne-
gocjacje nad samym tekstem porozumienia, gdyz zaczeta si¢ rozprzestrzeniaé juz po
jego uzgodnieniu. Zachwiata jednak powszechng wiarg w nienaruszalng stabilno$¢
spoleczno-gospodarczg w rozwinietych krajach UE, dajac podstawy do rozwazan na
temat przyszlosci pracy w potencjalnym kryzysie egzystencjalnym.

4.2. Potrzeba pokazania sily europejskiego dialogu spolecznego

Europejski dialog spoteczny, zapisany w artykutach 151-156 Traktatu o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej, jest unikalny w skali §wiatowej. Umozliwia on or-
ganizacjom pracodawcoéw i pracownikéw aktywne uczestnictwo w projektowaniu
i wdrazaniu celé6w unijnej polityki spotecznej i zatrudnienia. Jednym z instrumentow
dialogu sa umowy ramowe, ktore moga by¢ przeksztatcane w dyrektywy lub wdraza-
ne autonomicznie przez samych partneré6w spotecznych na poziomie panstw czion-
kowskich. Poczatkowo wykorzystywano te pierwsza Sciezke, jednak od 2002 r. euro-
pejscy partnerzy spoleczni zdecydowali si¢ postawi¢ na rozwigzania autonomiczne.
Te ostatnie wymagaja determinacji w precyzyjnym definiowaniu celow, ktore moga
by¢ zarowno konkretne, jak i niekontrowersyjne. Drugim wymogiem jest istnienie
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Scale Computing and the Hexa-X project, to give just a few examples).

Improving competitiveness is particularly important as the EU does not currently
hold the strongest position in the global ICT market. According to the Digital Decade
2023 report and the CERRE 2022 report on digital industrial policy for Europe, the
EU relies on other countries for more than 80% of its digital products, services, infra-
structure and intellectual property.

4.1. General introduction - context of the Digitalisation Agreement

The European social partners’ agreement on digitalisation was finalized in May
2020 as the tenth cross-sectoral document of this stature negotiated under the Euro-
pean Social Dialogue (EDS) mechanism. The emergence of this agreement should be
considered in more than a narrow way reduced to analysing its content. It is important
to understand the broad context defined by the state of social dialogue in the Europe-
an Union and the ongoing transformation of the world of labour. An additional factor
to be taken into account is the COVID-19 pandemic. It did not have a direct impact
on the negotiations over the text of the agreement, as it began to spread after it had
already been agreed. However, it has shaken the widespread belief in the inviolable
socio-economic stability in the developed EU countries, giving rise to considerations
about the future of labour in a potential existential crisis.

4.2. Need to show the power of the European Social Dialogue

The European Social Dialogue, as enshrined in Articles 151-156 of the Treaty on
the Functioning of the European Union, is unique in the world. It enables employ-
ers’ and workers’ organizations to actively participate in the design and implementa-
tion of EU social and employment policy goals. One of the instruments for this are
framework agreements, which, can be transformed into directives or implemented
autonomously by the social partners themselves at the member state level. While the
former path was initially used, since 2002 the European social partners have decided
to bet on autonomous solutions. The latter require determination to precisely define
goals that can be both specific and uncontroversial. A second requirement is the exist-
ence of strong and effective national trade union and employer structures capable of



silnych i skutecznych krajowych struktur zwigzkéw zawodowych i organizacji pra-
codawcow, zdolnych do udzwigniecia cigzaru srodkéw wdrazania. Poniewaz bardzo
szybko ujawnity si¢ braki w tym zakresie, zwtaszcza po rozszerzeniu UE o kraje Eu-
ropy Srodkowej i Wschodniej, kolejne umowy ramowe staty si¢ bardziej dowodem
na istnienie mechanizmu dialogu spolecznego niz sitag napedowa wspolnych reakcji
na obiektywne wyzwania w zbiorowych stosunkach pracy. Porozumienie w sprawie
tzw. rynkow pracy sprzyjajacych wlaczeniu spotecznemu, podpisane w 2009 r., byto
tak niejasne, ze przez kolejne osiem lat europejscy partnerzy spoleczni postanowili
nie angazowac¢ si¢ w dalsze negocjacje miedzysektorowe. Dopiero wyzwanie demo-
graficzne, ktore trudno byto zignorowaé, doprowadzito do powstania w 2017 r. po-
rozumienia ramowego w sprawie aktywnego starzenia si¢. Jednocze$nie byto to nie-
jako preludium do szerszej dyskusji na temat przysztosci europejskiego rynku pracy
z uwzglednieniem uwarunkowan i skutkéw zachodzacych zmian technologicznych,
eufemistycznie okreslanych mianem rewolucji przemystowej 4.0. Kierunek dalszych
prac partneréw spotecznych wydawat si¢ wigc oczywisty. Byla to tez dla nich oka-
zja do udowodnienia, ze europejski dialog spoteczny jest w stanie sprosta¢ nowym
wyzwaniom. Wydaje si¢ to wrgcz konieczne, jesli rozwoj mechanizmu dialogu spo-
lecznego ma by¢ finansowany ze $rodkow rozdzielanych przez Komisje Europejska.

Rewolucja technologiczna bedzie miata fundamentalny wptyw na $wiat pracy
ijest to raczej oczywisty fakt. Dyskusja toczy sie raczej wokot tego, w jakim stopniu
zostanie on ,,przebudowany”. Czy bedzie to co$ w rodzaju cyfrowego tsunami, ,,wy-
ptukujacego” pracownikow ze srodkowych szczebli drabiny dochodowej, czy tez
zmiana bedzie uporzadkowana, przejawiajaca si¢ w rozwoju strategii podnoszenia
umiejetnosci pracownikow i dostosowywania ich do zmieniajacych si¢ miejsc pra-
cy. Dominujgca narracja przewiduje wysokie prawdopodobienstwo fundamentalne;j
transformacji modelu pracy. Najwazniejszym elementem wymagajacym podkresle-
nia jest to, ze rozwoj IT (przetwarzanie duzych ilosci danych) wyeliminuje niektore
miejsca pracy. Stawka jest wysoka. Wedtug raportu z 2019 r. na temat wptywu trans-
formacji cyfrowej na rynki pracy, przygotowanego dla Komisji Europejskiej, polary-
zacja miejsc pracy bedzie nieunikniona; rutynowe zadania 0sob o $rednich kwalifi-
kacjach zostang zautomatyzowane, podczas gdy miejsca pracy dla osob o wysokich
i najnizszych kwalifikacjach przetrwaja. Nalezy si¢ obawiaé, ze tradycyjny model
zwigzkow zawodowych, wcigz mocno zakorzeniony w upadajacym modelu fordow-
skim, nie bedzie w stanie sprosta¢ temu wyzwaniu. Europejscy pracodawcy rowniez
nie powinni mie¢ zbyt wiele powodéw do zadowolenia. Luka w umiejetnosciach,
w potaczeniu ze starzeniem sig¢ sily roboczej w UE, moze bardzo szybko doprowa-
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bearing the burden of such implementation measures. Since this began to be lacking
very quickly, especially after the EU’s enlargement to include the countries of Central
and Eastern Europe, subsequent framework agreements became more evidence of the
EDS mechanism than a force for joint responses to objective challenges in labour re-
lations. The agreement on so-called inclusive labour markets, signed in 2009, was so
vague that for the next eight years the European social partners chose not to engage
in any further cross-sectoral negotiations. Only the demographic challenge, which
was difficult to ignore, led to the emergence of the Framework Agreement on Active
Aging in 2017. At the same time, it was, in a way, a prelude to a broader discussion
of the future of the European labour market taking into account the conditions and
effects of the ongoing technological change, euphemistically referred to as Industrial
Revolution 4.0. The direction of further work by the social partners thus seemed ob-
vious. It also provided an opportunity for them to prove the EDS’s power to address
new challenges. This seems even necessary if the development of the EDS mecha-
nism is to be financed with funds distributed by the European Commission.

The technological revolution will have a fundamental impact on the world of
work, and this is a rather obvious fact. Rather, the discussion revolves around the
extent to which it will be “rebuilt.” Will it be something like a digital tsunami, “flush-
ing out” workers from the middle rungs of the income ladder, or will the change be
orderly, manifested in the development of strategies to upgrade workers’ skills and
adapt them to transforming jobs. The dominant narrative predicts a high probability
of a fundamental transformation of the labour model. The most important element
to grasp is that the development of IT (big data processing) will eliminate jobs. The
stakes are high. According to a 2019 report on the impact of digital transformation on
labour markets, prepared for the European Commission, job polarization will be in-
evitable: routine tasks of middle-skilled people will be automated, while jobs for the
highly skilled and the least skilled will survive. It is to be feared that the traditional
model of trade unionism, still firmly rooted in the decaying Fordist model, will not
be able to meet this challenge. European employers should not get too excited either.
The skills gap, combined with the aging of the EU workforce, could very quickly
lead to the development of new digital jobs, but outside our continent. All that is
missing for full inclusion in the global labour market is stable satellite broadband
connections. And these will be available very soon. The readiness of both sides of



dzi¢ do rozwoju nowych cyfrowych miejsc pracy, ale poza naszym kontynentem.
Pelne wiaczenie do globalnego rynku pracy wymaga jedynie stabilnego satelitarnego
polaczenia szerokopasmowego. Bedzie ono wkrétce dostepne. W tym kontekscie na-
lezy postrzega¢ gotowos$¢ obu stron europejskiego dialogu spotecznego do rozpocze-
cia i sfinalizowania negocjacji w sprawie umowy o cyfryzacji.

4.3. Cyfryzacja miejsc pracy recepta na przygotowanie si¢ na
przyszie kryzysy

Pandemiczne wylaczenie znacznej czesci §wiata pracy, ktore nastgpito wiosng
2020 r. i trwalo wiele miesiecy, pokazato plytkos¢ mechanizmow obronnych, takze
w ,,bogatej” Europie. Gwattowna proliferacja pracy zdalnej i przyspieszenie rozwo-
ju sztucznej inteligencji sa proba przygotowania odpowiedzi na przyszte tego typu
kryzysy. Aby jednak przygotowania te byly perspektywiczne i skuteczne, muszg by¢
prowadzone w warunkach dialogu — krajowego, sektorowego i w zaktadzie pracy.
I to jest wlasciwe podejscie do uznania celowos$ci podpisania umowy o cyfryzacji.
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the European social dialogue to launch and finalize negotiations on a digitalisation
agreement should be seen in this context.

4.3 Digitalisation of jobs a recipe for preparing for future crises

The pandemic shutdown of a sizable part of the working world, which occurred in
the spring of 2020 and lasted for many months, showed the shallowness of defence
mechanisms, including in “rich” Europe. The rapid proliferation of remote work and
the acceleration of the development of artificial intelligence are an attempt to prepare
responses to future such crises. However, for this preparation to be forward-looking
and effective, it must be conducted under conditions of dialogue - national, sectoral
and in the workplace. And this is an appropriate contribution to recognizing the desir-
ability of signing the digitalisation agreement.



ROZDZIAL S. Przeglad otoczenia prawnego
i negocjacji zbiorowych w krajach partnerskich

5.1. Prawo do odlaczenia w Swietle przepisow prawa i negocjacji
zbiorowych

Otoczenie prawne w poszczegdlnych krajach jest zrdéznicowane. Jesli chodzi
o regulacje (akty prawne lub zapisy w uktadach zbiorowych pracy) dotyczace prawa
do roztaczenia, we Wloszech temat ten ogranicza si¢ do pracy zdalnej. Indywidu-
alna umowa o wykonywaniu pracy zdalnej musi przewidywac ,,srodki techniczne
iorganizacyjne niezbedne dozapewnieniaodtgczenia pracownikaod technologicznych
narzedzi pracy” (art. 19 ust. 1 ustawy nr 81/2017). Aby zagwarantowa¢ odpoczynek
i zdrowie pracownikow zdalnych, art. 2 ust. 1 dekretu z moca ustawy nr 30/2021,
przeksztatconego w ustawe nr 61/2021, uznaje prawo do odtaczenia si¢ od sprzgtu
technologicznego i platform informatycznych. Korzystanie z tego prawa nie moze
powodowac pogorszenia warunkow pracy. Wreszcie, art. 39 ust. 6 krajowego ukladu
zbiorowego pracy sekcji funkcji centralnych zawartego na okres trzyletni 2019/2021,
zwalnia zdalnego pracownika z obowigzku pozostawania w kontakcie, kontakto-
wania si¢ ze wspotpracownikami/przelozonymi, czytania e-maili, odbierania pota-
czen telefonicznych i wiadomosci. W Polsce prawo do odtaczenia nie jest objete
zadnym aktem prawnym ani uktadami zbiorowymi pracy. Ograniczenie dost¢pnosci
pracownika po godzinach pracy wynika jednak z ogoélnych przepisow polskiego
kodeksu pracy o czasie pracy oraz dotychczasowego orzecznictwa sadow pracy
i Sadu Najwyzszego. Kwestie zwigzane z prawem do odlaczenia sa przedmiotem
orzecznictwa. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 8 marca 2017 r. (Il PK
26/16) pracownik nie ma obowigzku sprawdzania stuzbowej ani prywatnej poczty
elektronicznej podczas urlopu wypoczynkowego. Natomiast zgodnie z wyrokiem
Sadu Najwyzszego z dnia 23 marca 2017 r. (I PK 130/16), jezeli pracownik wyko-
nuje prace w trakcie urlopu wypoczynkowego, ale pracodawca nie wydat polecenia
przerwania urlopu i nie wiedzial o tym, ze pracownik wykonuje swoje obowigzki
w trakcie urlopu, to sytuacja ta nie powinna by¢ traktowana jako naruszenie praw
pracownika. W Macedonii Polnocnej kwestia prawa do odlaczenia jest catkowicie
pomijana przez prawo. W krajowym prawie pracy nie ma zadnych przepiséw doty-
czacych prawa do odtaczenia. Co wigcej, w projekcie prawa pracy, ktory wcigz czeka
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CHAPTER 5. Overview of the legal environment
and collective bargaining in the partner countries

5.1. Right to disconnect in the light of law and collective bargaining

The legal environment in the countries in focus differs. As far as the regulations
(legal acts and/or clauses in collective bargaining agreements) regarding the right to
disconnect are concerned, in Italy the subject is restricted to remote work. Individual
remote work agreements must provide for “the technical and organizational measures
necessary to ensure the disconnection of the worker from the technological work
tools” (article 19, paragraph 1, law n. 81/2017). In order to guarantee the rest and
health of remote workers, article 2 paragraph 1 decree law no. 30/2021 converted
into law n. 61/2021 recognizes the right to disconnect from technological equip-
ment and IT platforms. No unfavourable impacts on working conditions can arise
from the exercise of this right. Finally, article 39, paragraph 6 of the National Col-
lective Bargaining Agreement of the Central Functions Section - three-year period
2019/2021, exempts the agile worker from the obligation to be connected, to contact
colleagues/managers, read e-mails, answer phone calls and messages. In Poland, the
right to disconnect is not covered by any legal act or bargaining agreements. How-
ever, the limitation of employee availability after the working hours is stipulated by
the general working time regulations of the Labour Code and existing jurisprudence
of labour courts and the Supreme Court. Issues related to the right to disconnect are
the subject of case law. According to the Supreme Court ruling of 8 March of 2017
(IT PK 26/16), an employee is not obliged to check work or private e-mails while on a
paid leave. However, according to the Supreme Court judgment of 23 March of 2017
(PK 130/16), if an employee performs work during a paid leave, but the employer
has not issued an order to interrupt the leave and was not aware of the fact that the
worker performs their duties during the leave, the situation should not be regarded
as a violation of the employee’s rights. In North Macedonia, the issue of the right
to disconnect is neglected by law. There are no regulations concerning the right to
disconnect in the national labour law. Furthermore, in the draft labour law, which is
still pending, the right to disconnect is omitted as well, to which KSS as a trade union
reacted. In Romania, the issue of the right to disconnect has not been explicitly dealt



na rozpatrzenie, prawo do odlaczenia rowniez zostalo pominigte, na co zareagowat
KSS jako zwigzek zawodowy. W Rumunii kwestia prawa do odlaczenia nie zostata
wyraznie uregulowana w przepisach. Podczas pandemii Covid-19 dekret o wpro-
wadzeniu stanu wyjatkowego nr. 195/2020 (art. 33) stanowit, ze pracodawcy moga
jednostronnie wprowadzi¢ system telepracy bez potrzeby uzyskania zgody pracow-
nikow, a pracodawca moze wymagac¢ od pracownikow wykonywania pracy online
(poza siedzibg firmy) w godzinach pracy. Na Litwie prawo nie uznaje wyraznie
prawa do odlaczenia si¢ od sieci. Prawo do odtaczenia jest zazwyczaj pozostawione
samoregulacji, co oznacza jednostronne decyzje pracodawcow. Artykut 52(5)
Kodeksu Pracy stanowi jednak, ze ,,w przypadku telepracy czas przepracowany przez
pracownika oblicza si¢ zgodnie z procedurg ustalong przez pracodawce. Pracownik
uktada swoj czas pracy wedtug wlasnego uznania, w granicach maksymalnego wy-
miaru czasu pracy i minimalnego wymiaru czasu odpoczynku”.

5.2. Praca zdalna w Swietle przepisow prawa i negocjacji zbiorowych

W wiekszosci krajow objetych badaniem kategoria pracy zdalnej (cho¢ nazywa-
nej najczesciej ,.telepraca”) zostata uznana przez prawo i odpowiednio uregulowana
jeszcze przed wybuchem Covid-19. Jednak to wtasnie pandemia stata si¢ bodzcem do
masowego wzrostu wykorzystania pracy zdalnej, co w rezultacie wymagato wprowa-
dzenia nowych przepisow, na ogot bardziej elastycznych niz te wezesniej uchwalone.
We Wileszech pierwsze odniesienie do telepracy znajduje si¢ w art. 2 lit. b) dekretu
Prezydenta Republiki nr 70/1999, ktory definiuje teleprace w sektorze publicznym jako
»prace wykonywang [...] w dowolnym miejscu uznanym za odpowiednie, zlokalizo-
wanym poza miejscem pracy, gdzie wykonanie jest technicznie mozliwe, przy wspar-
ciu ICT pozwalajacym na potaczenie z administracjg”. Bardziej kompleksowo prace
zdalng reguluje ustawa nr 81/2017. W artykule 18 i1 nastgpnych praca zdalna (zwinna)
jest definiowana jako ,,metoda wykonywania relacji zatrudnienia”, ktéra obejmuje:
wystegpowanie indywidualnej umowy mi¢dzy pracodawca a pracownikiem, naprze-
mienno$¢ czynnosci wykonywanych w siedzibie firmy i poza nig, brak statego stano-
wiska pracy oraz przestrzeganie maksymalnego czasu pracy (dziennego i tygodnio-
wego). Indywidualna umowa jest warunkiem sine qua non, jednak w czasie pandemii
Covid-19 w sektorze publicznym wprowadzono ustawowo uproszczong procedurg
pracy zdalnej. Procedura ta pozwalala na prace z domu dla 50% pracownikow, kto-
rych czynnosci mogty by¢ wykonywane zdalnie, bez konieczno$ci zawierania indy-
widualnej umowy (art. 263 ust. 1 dekretu z moca ustawy nr 34/2020 przeksztatconego
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with by the law. During the Covid-19 pandemic, the Decree for establishing a State of
Emergency no. 195/2020 (article 33) ruled that employers may introduce unilaterally
a telework regime without the employees’ consent, and the employer could require
the employees to carry out their work online (offsite) within the working hours. In
Lithuania, the law does not recognize the right to disconnect explicitly. The right to
disconnect is usually left to self-regulation, meaning unilateral decisions of employ-
ers. Yet, Article 52(5) of the Labour Code states that “in the case of telework, the
time worked by the employee shall be calculated following the procedure established
by the employer. The employee shall allocate their working time at their discretion,
within the limits of the maximum working time and the minimum rest time re-
quirements”.

5.2. Remote work in the light of law and collective bargaining

In most of the countries in focus, remote work (comes under different names, usu-
ally as “telework’) had been recognised by law and regulated accordingly even prior
to the outbreak of Covid-19. Yet, it was the pandemic that served as the trigger for a
massive rise in use of distant work arrangements, which as a result required new and
generally more flexible regulations than those enacted before. In Italy, the first refer-
ence to telework is found in article 2, letter b), decree of the President of the Republic
n. 70/1999, which defines telework in the public sector as “work performed [...] in
any place deemed suitable, located outside the workplace, where the performance is
technically possible, with the prevailing support of ICT, which allows the connection
with the Administration”. More comprehensively, remote work is regulated by Law
No. 81/2017. In Article 18 and subsequent Articles, remote (agile) work is defined
as a “method of executing the employment relationship” which includes: the pres-
ence of an individual agreement between employer and employee, the alternation
between activities performed inside or outside the company premises, the absence of
a fixed workstation and compliance with the maximum duration (daily and weekly)
of working hours. While individual agreement is a sine qua non condition, during
the Covid-19 pandemic, a simplified procedure for remote work was introduced by
law in the public sector. This procedure allowed for up to 50% of workers whose
activities could be performed remotely to work from home without the need for indi-
vidual agreement (article 263, paragraph 1, decree law n. 34/2020 converted into law



w ustawe nr 77/2020). Jednoczes$nie w sektorze prywatnym praca zdalna zostata usta-
wowo zalecona, dajac pracodawcom mozliwo$¢ jednostronnego stosowania tej meto-
dy wykonywania pracy (art. 90 ust. 4 dekretu z mocg ustawy nr 34/2020 przeksztat-
conego w ustawe nr 77/2020). W Polsce telepraca zostata uregulowana w Kodeksie
pracy w 2007 r. w nastepstwie autonomicznego porozumienia zawartego przez partne-
row spotecznych na szczeblu krajowym w 2005 r. Telepraca nie stala si¢ przedmiotem
uktadow zbiorowych pracy. Pojawienie si¢ COVID-19 spowodowato wprowadzenie
pracy zdalnej ustawg z dnia 2 marca 2020 r. o szczego6lnych rozwigzaniach zwigza-
nych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorob
zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz. U. poz. 374). Zgodnie
z rozporzadzeniem tymczasowym, praca zdalna mogta by¢ organizowana jednooso-
bowo na podstawie decyzji pracodawcy, jezeli byto to konieczne i mozliwe. W 2023
roku weszly w zycie nowe, state przepisy o pracy zdalnej, ktore zastapity przepisy
o telepracy. Zgodnie z tymi nowymi przepisami, wprowadzenie trybu pracy zdalne;j
wymaga indywidualnego porozumienia mi¢dzy pracodawca a pracownikiem. Praco-
dawcy zatrudniajgcy pracownikow wykonujacych prace zdalng musza spetni¢ naste-
pujace obowigzki: zobowiazani sg wdrozy¢ zasady pracy zdalnej do umowy miedzy
pracodawcg a pracownikiem (zwigzkiem zawodowym lub przedstawicielem pracow-
nikow, jesli dotyczy), zapewnic pracownikowi sprzet niezbedny do wykonywania pra-
cy, pokry¢ koszty instalacji, serwisowania, obstugi i konserwacji sprzetu oraz koszty
energii elektrycznej i dostepu do Internetu, zapewni¢ pracownikowi odpowiednie za-
plecze wsparcia technicznego i niezbgdne szkolenia ukierunkowane na obstuge sprzeg-
tu — chyba Ze istnieje odrgbna umowa w tym zakresie. Nowa ustawa rozrdznia stala
»prace zdalng” i okazjonalng ,,prace zdalng”, przy czym ta druga jest aktywowana
na wniosek pracownika i mozliwa przez okres 24 dni w roku kalendarzowym. Ten
tryb pracy zdalnej obarczony jest mniejszg liczba obowiazkoéw po stronie pracodaw-
cy. W Macedonii P6lnocnej praca zdalna nie podlega regulacjom prawnym ani ne-
gocjacjom zbiorowym. Po wybuchu pandemii Covid-19 firmy prywatne i instytucje
publiczne wprowadzity rézne formy pracy zdalnej / telepracy / pracy na odlegtosé
/ pracy w domu / pracy hybrydowej, cho¢ pozornie wszystko to odbywato si¢ w spo-
sob dorazny i improwizowany. Praca zdalna stala si¢ przedmiotem debaty na temat
nowego prawa pracy, ale nie przetozyto si¢ to jeszcze na zadne konkretne regulacje.
W Rumunii praca zdalna jest regulowana gltéwnie przez ustawe nr 81/2018 (ustawa
o telepracy), ale takze przez kodeks pracy w czesci dotyczacej ,,pracy z domu”. Tele-
praca jest definiowana jako rodzaj pracy, w ramach ktorej pracownik regularnie i do-
browolnie wykonuje okre$lone zadania robocze w innym miejscu niz zorganizowane
miejsce pracy pracodawcy, przy uzyciu technologii informacyjno-komunikacyjnych.
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n. 77/2020). At the same time, in the private sector remote working was recommend-
ed by law, providing employers with the possibility to unilaterally apply this method
of performing work (article 90, paragraph 4, decree law n. 34/2020 converted into
law n. 77/2020). In Poland, telework became regulated by the Labour Code in 2007,
following the autonomous agreement made by national level social partners in 2005.
Teleworking has not been covered by collective bargaining. The arrival of Covid-19
prompted the introduction of remote work by way of the emergency law, Act of 2
March 2020 on special solutions related to preventing, counteracting and combating
COVID-19, other infectious diseases and emergencies caused by them (Journal of
Laws, item 374). Under the provisional regulation, remote work could be arranged
single-handedly by the decision of the employer, whenever seen as a necessary and
feasible solution. In 2023, the new, permanent regulations on remote work, replacing
those on telework entered into force. Under the new regulations, the introduction of
remote work requires individual agreement between the employer and the employee.
Employers who have employees working remotely must meet the following obliga-
tions: remote work rules must be covered in the agreement between the employer
and employee (a trade union or employee representative, if applicable); the worker
must be provided with the equipment necessary to perform work; employers must
cover the costs of installing, servicing, operating and maintaining the equipment as
well as electricity and internet access costs; appropriate technical support facility
and necessary equipment training must be provided to employees - unless there is a
separate agreement. The new law differentiates between permanent “remote work”
and occasional “remote work”, the latter being activated by employee request and
possible for a period of 24 days per calendar year. This mode of remote work is
burdened with fewer obligations on the part of the employer. In North Macedonia,
remote work is not subject to legal regulation, nor is subject to collective bargaining.
Following the outbreak of the Covid-19 pandemic, various remote work/telework-
ing/distance work/work from home/hybrid work arrangements were put in place by
private companies and public institutions, although it seems all that was done in ad
hoc and improvised way. Remote work has become subject to debates on the new
labour law, but it has yet to translate into a specific regulation. In Romania, remote
work is regulated mainly by Law no. 81/ 2018 (Telework Law) but also by the La-
bour Code, which deals with “work from home”. Telework is defined as being a work
type where the employee regularly and voluntarily complies with the specific work
assignments, in a place other than the organized workplace of the employer, using
information and communication technologies. It requires the conclusion of an indi-
vidual agreement (in a form of an annex to the labour contract). Working from home



Wymaga to zawarcia indywidualnego porozumienia (w formie aneksu do umowy
o pracg). Praca w domu jest uregulowana w art. 108-110 Kodeksu pracy i odnosi
si¢ do czynnosci wykonywanych z domu (miejsca zamieszkania), a nie z innego
miejsca. Zazwyczaj praca w domu jest wykorzystywana do czynnosci, ktore nie sa
zwigzane z komputerami, ale przepisy prawa nie naktadaja zadnych ograniczen, dla-
tego praca w domu moze by¢ réwniez wykorzystywana jako alternatywa dla telepra-
cy. Gdy pracownik pracuje z domu w ramach rozwigzan kodeksowych, ma prawo
do ustalenia wlasnego harmonogramu czasu pracy, podczas gdy w przypadku tele-
pracy harmonogram czasu pracy musi zosta¢ ustalony z gory. Nie jest powszechnie
wiadomo, czy praca zdalna podlega negocjacjom zbiorowym, i znane sg przyklady
jedynie kilku uktadoéw zbiorowych zawartych przez jednego pracodawce. Telepra-
ca byla stosowana w okresie pandemii. Na Litwie telepraca jest regulowana przez
art. 52 Kodeksu pracy, ktory stanowi, ze jest to forma organizacji pracy lub sposob
wykonywania pracy, w ktorym pracownik regularmnie wykonuje cato$¢ lub czese
powierzonych mu funkcji zawodowych lub cze$¢ powierzonych mu funkcji zawo-
dowych, w miejscu innym niz zaktad pracy, w czasie uzgodnionym z pracodawca,
na odleglos¢, to znaczy w miejscu akceptowalnym przez strony umowy o prace,
w tym z wykorzystaniem technologii informacyjnych i komunikacji elektronicznej
(telepraca). Niektore uktady zbiorowe pracy zawieraja zapisy regulujace teleprace.

5.3. Zarzadzanie algorytmiczne w Swietle prawa, negocjacji
zbiorowych i dialogu spotecznego

Zarzadzanie algorytmiczne jest nadal wzgledng nowoscia i jako takie nie zosta-
lo jeszcze objete regulacjami prawnymi dotyczacymi bezposrednio tego tematu.
Jest to jednak kwestia omawiana przez organy dialogu spotecznego. We Wloszech
na poziomie lokalnym rozwinely si¢ interesujace trojstronne do$wiadczenia w za-
kresie ochrony pracownikow platform cyfrowych. Jednym z przyktadow jest ,,Karta
praw podstawowych pracy cyfrowej w kontekscie miejskim”, ktéra zostata podpisana
31 maja 2018 r. przez gming Bolonia, Cgil, Cisl i Uil, Union Riders Bologna, Sgnam
i MyMenu. Karta naktada na firmy prowadzace platformy cyfrowe obowigzek infor-
mowania pracownikow i konsumentow o przyjeciu systemu oceny i jego wptywie na
stosunki pracy (art. 3 lit. a), a takze zapewnia pracownikom prawo do kwestionowa-
nia otrzymanych ocen (lit. b). Co wigcej, Karta zakazuje niekorzystnego traktowania,
takiego jak ograniczanie mozliwosci zatrudnienia z powodu niezdolno$ci pracow-
nika do spehnienia zadan konsumentéow (art. 5 ust. 2). Ponadto rozporzadzenie UE
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is regulated by articles 108—110 of the Labour Code and refers to the activity that is
performed from home (residence) and not from another place (home office). Usu-
ally, home working is used for activities that are not related to computers but there
are no restrictions in the law. Therefore home working may also be used as an alter-
native for teleworking. When an employee is working from home under the Labour
Code regime, they are entitled to determine their own working time schedule while
in teleworking the working time schedule must be determined in advance. It is not
widely known whether remote work is subject to collective bargaining, apart from a
few single-employer collective agreements. Telework was used during the pandemic
period. In Lithuania, telework is regulated by Article 52 of the Labour Code, which
stipulates that it is a form of work organization or a way of performing work in which
the employee regularly performs all or part of the assigned job functions, or part of
the assigned job functions, at a place other than the workplace, at a time agreed with
the employer, remotely, that is to say, at a location acceptable to the parties to the con-
tract of employment, including the use of information and electronic communication
technologies (teleworking). Telework is regulated by some collective agreements.

5.3. Algorithmic management in the light of law, collective
bargaining and social dialogue

Algorithmic management is still a relative novelty and as such, not yet tackled by
legal regulations dealing directly with the subject. It is, however, an issue discussed
by social dialogue bodies. In Italy, interesting tripartite experiences have developed
at the local level regarding the protection of digital platform workers. One example
is the” Charter of Fundamental Rights of Digital Work in the Urban Context”, which
was signed on May 31, 2018, by the Municipality of Bologna, Cgil, Cisl and Uil,
Union Riders Bologna, Sgnam and MyMenu. This Charter requires digital platform
companies to inform employees and consumers about the adoption of a feedback sys-
tem and its impact on employment relationships (Article 3, letter a) and also ensures
workers’ right to challenge the evaluations (letter b). Moreover, the Charter prohibits
unfavourable treatments such as limiting employment opportunities because of the
employee’s inability to satisfy consumers’ requests (Article 5, paragraph 2). Fur-
thermore, the EU Regulation 2016/679 (General Data Protection Regulation) has a



2016/679 (RODO) zawiera przepis art. 22, ktory uznaje prawo kazdej osoby, ktorej
dotycza zautomatyzowane procesy decyzyjne, do ,,nie wydawania decyzji opartej
wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu danych” (ust. 1), z wyjatkiem sytu-
acji, gdy decyzja taka ,,jest niezbedna do zawarcia i wykonania umowy” (ust. 2 lit. a),
a administrator danych podjat ,,odpowiednie srodki w celu ochrony praw, wolnosci
i uzasadnionych interesow osoby, ktorej dane dotycza” (ust. 3). Gwarant Ochrony
Danych Osobowych (GPPD) stwierdzil naruszenie tego artykutu przez firmy Foodin-
ho i1 Deliveroo z Wtoch $rodkami nr 234 1 285/2021. W Polsce sztuczna inteligencja
ani algorytmiczne zarzadzanie pracg w miejscu pracy nie sg obecnie przedmiotem
bezposrednich regulacji przepisami prawa. Trwa jednak debata w kontekscie pro-
pozycji nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych, przedstawionej we wrzesniu
2022 roku. Propozycja nowej regulacji zostata opracowana na podstawie rozwigzan
wprowadzonych w ubieglym roku w Hiszpanii. Zgodnie z projektem nowelizacji,
na wniosek zaktadowej organizacji zwigzkowej pracodawca bedzie zobowigzany
do przekazania informacji o parametrach, zasadach i instrukcjach, na ktérych opie-
raja si¢ algorytmy lub systemy sztucznej inteligencji wplywajace na podejmowa-
nie decyzji i mogace mie¢ wptyw na warunki pracy i ptacy, dostep do zatrudnienia,
w tym na profilowanie. W Macedonii P6élnocnej algorytmiczne zarzadzanie praca
nie jest uregulowane prawnie ani nie podlega dialogowi spotecznemu. W Rumunii
kwestia algorytmicznego zarzadzania pracg byta tematem debaty publicznej, a part-
nerzy spoteczni, zwlaszcza zwiazki zawodowe, sg nig zainteresowani. Niemniej jed-
nak kwestia ta nie zostata jeszcze uregulowana prawnie, ani nie jest objeta negocja-
cjami zbiorowymi. Na Litwie algorytmiczne zarzadzanie praca nie jest przedmiotem
debaty publicznej, negocjacji zbiorowych ani przepisoOw prawa. Co ciekawe, kraj ten
jednoczesnie koncentruje si¢ na rozwoju sztucznej inteligencji.

5.4. Krajowe ramy wspierania pracownikéw w podnoszeniu
ich kwalifikacji i kompetencji

We Wloszech ustawodawstwem regulujagcym rozwdj kompetencji pracownikow
jest ustawa nr 300/1970, znana réwniez jako ,,Statut Pracownikéw”. Zgodnie z ar-
tykutem 10 tej ustawy, studiujacy pracownicy majga prawo do ptatnego dziennego
urlopu. Co wiecej, moga oni pracowac¢ na zmiany umozliwiajace im uczestnictwo
w zajeciach edukacyjnych i przygotowywac si¢ do egzaminow bez obowiazku pracy
w nadgodzinach lub podczas cotygodniowych okresow odpoczynku. Podczas urlo-
pu szkoleniowego pracownicy otrzymuja swoje zwykte wynagrodzenie. Dodatko-
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provision under Article 22 which recognizes the right of any individual affected by
automated decision-making processes ““ not to be subjected to a decision based solely
on automated processing” (paragraph 1), except when the decision “is necessary for
the conclusion and execution of a contract” (paragraph 2, letter a) and the data con-
troller has taken the “appropriate measures to protect the rights, freedoms and legiti-
mate interests of the data subject” (paragraph 3). The Guarantor for the Protection
of Personal Data (GPPD) has declared the violation of this article by Foodinho and
Deliveroo Italy with the measures n. 234 and 285/2021. In Poland, currently artifi-
cial intelligence or algorithmic work management in the workplace are not directly
regulated by law. However, there is a debate in the context of proposed amendments
to the Act on trade unions, presented in September 2022. The proposal of a new regu-
lation was developed based on solutions introduced last year in Spain. According to
the draft amendment, if requested by a company’s trade union, employers will have
to provide information on the parameters, rules and instructions on which algorithms
or artificial intelligence systems are based, which influence decision-making, and
which may affect working and pay conditions, access to employment and mainte-
nance, including profiling. In North Macedonia, algorithmic work management is
not regulated by law, neither is it subject to social dialogue. In Romania, the issue of
algorithmic work management has been a topic in the public debate and with social
partners, especially trade unions are concerned about that. Nevertheless, it is not yet
dealt with by the law, neither is it covered by collective bargaining. In Lithuania,
the algorithmic management of work is not the subject of public debate, collective
bargaining or law. Interestingly, the country is at the same time focussing on develop-
ing AL

5.4. National frameworks for supporting employees in improving
their qualifications and competences

In Italy, the legislation governing the development of workers’ competences is
Law No. 300/1970, also known as the “Workers’ Statute”. According to Article 10
of the law, individuals who work while studying are entitled to paid daily leave.
Moreover, they can work shifts that allow them to attend their courses and prepare
for exams without being obligated to work overtime or during their weekly periods
of rest. When on study leave, workers are paid their usual wages. Additionally, they
continue to accrue leave days, holidays, severance pay, and any other monthly pay-



wo, nadal naliczane sg im dni urlopu, dni wolne od pracy, odprawy i wszelkie inne
przystugujace im miesigczne $wiadczenia. Krajowe uktady zbiorowe pracy regulu-
ja, wraz z ustawa 300/1970, prawo pracownikow do nauki. Poszczeg6lne uklady
zbiorowe zawierajg zrdznicowane zapisy, ale ogolnie przewidujg maksymalnie 150
godzin urlopu rocznie na szkolenia. Swiadczenie to jest przyznawane 3% statych
pracownikow. Jesli szkolenie obejmuje 300 godzin w ciggu dwoch lat kalendarzo-
wych, pracownik moze kwalifikowaé si¢ do 300 godzin urlopu, jesli nadal spet-
nia kryteria pierwszenstwa w drugim roku. ,,Fondo Nuove Competenze — Fundusz
Nowych Umiejg¢tnoscei” jest waznym narzedziem podnoszenia umiejetnosci cyfro-
wych pracownikow we Wtloszech. W 2023 r. fundusz pokryt koszty godzin pracy
spedzonych na szkoleniach rozwijajagcych umiejetnosci pracownikow. Rzad wloski
wprowadzit dwie nowe zasady dotyczace kolejnej edycji funduszu. Po pierwsze, in-
terwencje beda koncentrowac si¢ gtownie na wspieraniu firm i pracownikow w do-
stosowywaniu si¢ do zmian spowodowanych transformacja cyfrowa i ekologiczng.
Po drugie, zaangazowane zostang fundusze szkoleniowe zarzadzane przez partnerow
spotecznych. Projekty beda miaty na celu wzmocnienie kompetencji, ktére mozna
zidentyfikowa¢ w miedzynarodowych klasyfikacjach. Dla podstawowych umiejet-
nosci cyfrowych punktem odniesienia begdzie europejski model ,,.DigComp 2.1”.
W przypadku specjalistycznych e-umiejetnosci odniesieniem bedzie europejska kla-
syfikacja zawarta w normie UNI EN 16234-1 ,,Ramy e-Kompetencji 3.0”. W przy-
padku e-umiejetnosci odniesieniem bedzie klasyfikacja ESCO (European Skills,
Competences, Qualifications and Occupations). W Polsce Krajowy Fundusz Szko-
leniowy zostal utworzony w 2014 r. w celu wspierania ustawicznego ksztatcenia
pracownikow. Zrédlem finansowania jest panstwowy Fundusz Pracy, a glownymi
zrodtami sa: obowigzkowe sktadki na firmy (2,45% catkowitego miesigcznego wy-
nagrodzenia), dotacje z budzetu panstwa, pozyczki i odsetki inwestycyjne Funduszu
Pracy, fundusze unijne. Firmy zatrudniajace pracownikéw w wieku 45 lat i starszych
moga ubiegac si¢ o dotacje z Krajowego Funduszu Szkoleniowego/Funduszu Pra-
cy. Kwalifikujace si¢ dziatania edukacyjne i szkoleniowe obejmujg certyfikowane
i niecertyfikowane ustawiczne ksztalcenie ogdlne i zawodowe, studia podyplomowe,
a takze egzaminy poswiadczajgce nabyte umiejetnosci i kwalifikacje. WspoHinanso-
wanie ze srodkow publicznych wynosi 80% kosztow szkolenia pracownika (ale nie
wiecej niz 300% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia). W przypadku mikro-
przedsigbiorstw refundacja obejmuje 100% kosztéw szkolenia (ale nie wigcej niz
300% przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia). Wérod priorytetow Krajowego
Funduszu Szkoleniowego na 2023 r. znajduja si¢ dwa priorytety zwigzane z ucze-
niem si¢ przez cale zycie ze wzglgedu na wdrazanie nowych technologii w miejscu
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ments they are entitled to. The National Collective Sectoral Labour Agreements (CC-
NLs) regulate, together with Law 300/1970, the right to study. Although differences
exist between the various collective agreements, generally, the CCNLs provide for a
maximum of 150 individual hours of leave per year for the right to study. This benefit
is granted to 3% of permanent staff. If a course spans 300 hours over two calendar
years, the worker may be eligible for 300 hours of leave if they continue to meet the
priority criteria during the second year. The “Fondo Nuove Competenze — New Skills
Fund” is an important tool for enhancing workers’ digital skills in Italy. In 2023, the
fund reimbursed the cost of hours spent on workers’ skill development courses. In
fact, staff salary hours used for training are financed by the Fund. The Italian Gov-
ernment has introduced two new rules for the upcoming edition of the Fund. Firstly,
the interventions will focus mainly on supporting companies and workers in adapting
to the changes brought by the digital and ecological transition. Secondly, the Train-
ing Funds managed by the social partners will be involved. The projects will aim to
enhance competences that are identifiable in international classifications. For basic
digital skills, the European model ‘DigComp 2.1’ will be the reference. For specialist
e-skills, the reference will be the European classification contained in the UNI EN
16234-1 standard “e-Competence Framework 3.0”. Finally, for e-skills, the reference
will be the ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and Occupations)
classification. In Poland, the National Training Fund was created in 2014 with a
view of supporting the continuous education of employees. The source of financing
is a state-run Labour Fund, and the main sources are obligatory levies on companies
(2.45% of total monthly payroll), state budget subsidies, Labour Fund’s loans and
investments interests and EU funds. Companies with staff who are 45 or older can
apply for the grant from the National Training Fund/Labour Fund. The eligible edu-
cation and training activities include certified and non-certified continuous general
education and CVET, postgraduate studies as well as exams that certify the new skills
and qualifications. The public co-funding share is 80% of employee training cost (but
not exceeding 300% of the average monthly salary). In the case of micro enterprises,
the reimbursement covers 100% of the training cost (but not exceeding 300% of the
average monthly salary). The National Training Fund’s priorities for 2023 include
lifelong learning to tackle new workplace technologies and digital skills development
for employees under 30 years of age. In North Macedonia, the framework is under-
developed. Reportedly, the labour law includes a couple of articles that regulate the
leave, so the employees can attend trainings or improve their skills and competences.
If the employer needs the employees to be trained they are paying the course/tuition,
but this is very rare. Usually, employees pay on their own for the improvement of



pracy oraz rozwdj umiej¢tnosci cyfrowych dla pracownikow ponizej 30 roku zycia.
W Macedonii Pélnocnej ramy rozwoju umieje¢tnosci sa stabo rozwinigte. Wedtug
uzyskanych informacji, w prawie pracy istnieje kilka zapisow regulujacych urlop
pracownikéw na cele uczestnictwa w szkoleniach lub doskonalenia umiejetnosci
i kompetencji. Jesli pracodawca musi przeszkoli¢ pracownikow, optaca kurs/czesne,
ale sa to bardzo rzadkie przypadki. Zazwyczaj pracownicy sami placa za podnosze-
nie swoich umiejgtnosci lub za szkolenia. W Rumunii obowiazuja przepisy dotycza-
ce ulatwiania szkolen dla pracownikéw — zapisane w kodeksie pracy i innych aktach
prawnych. Na Litwie od stycznia 2023 r. weszta w zycie nowelizacja Kodeksu pracy
Republiki Litewskiej dotyczaca urlopéw edukacyjnych. Artykut 135 Kodeksu pra-
cy stanowi, ze pracownicy uczestniczacy w formalnych programach edukacyjnych
sa uprawnieni do urlopu edukacyjnego na podstawie zaswiadczenia od organizatorow
ksztalcenia. Pracownikom uczestniczacym w pozaformalnych programach ksztat-
cenia dorostych lub nieformalnej nauce przystuguje urlop edukacyjny w wymiarze
do pigciu dni roboczych rocznie na udzial w takich formach szkolenia. Pracownicy
ze stazem pracy powyzej pigciu lat majg prawo do co najmniej potowy $rednie-
go wynagrodzenia z tytulu urlopu edukacyjnego na ksztalcenie formalne. Urlop
na ksztatcenie nieformalne jest bezptatny, chyba ze uktady zbiorowe lub indywidual-
ne porozumienie stanowig inaczej. Jesli chodzi o finansowanie, art. 37 Kodeksu pra-
cy stanowi, ze pracodawca moze pokry¢ koszty szkolenia pracownika, ale pracownik
musi w zwigzku z tym przyja¢ na siebie pewne zobowigzania.
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their skills or for some trainings. In Romania, there are regulations regarding the fa-
cilitation of training for employees; they are enshrined in the Labour Code and other
legal acts. In Lithuania, an amendment to the Labour Code of the Republic of Lithu-
ania on educational leave entered into force in Lithuania in January 2023. Article 135
of the Labour Code stipulates that employees who enrolled in formal education pro-
grams shall be entitled to educational leave subject to a certificate from the education
providers. The employees participating in non-formal adult education programmes
or informal learning shall be granted educational leave of up to five working days per
year to participate in non-formal adult education programmes or informal learning.
The employees whose employment relationship with their employer extends over a
period of more than five years shall be entitled to at least half of the employee’s aver-
age wage during the formal educational leave. Non-formal education leave is unpaid
unless otherwise agreed upon in collective agreements or by agreement between the
parties. As for financing, Article 37 of the Labour Code stipulates that the employer
can provide training funds for the employee’s training, but the employee must as-
sume certain obligations.



ROZDZIAL. 6. Przeglad porownawczy krajowych
planow dzialania

Jednym z kluczowych celéw projektu byto przygotowanie krajowych planoéw
dziatania odnoszacych si¢ do kwestii poruszonych w Umowie ramowej europejskich
partneréw spotecznych w sprawie cyfryzacji z czerwca 2020 r. (zwanej dalej umowa
ramowg). Przygotowanie krajowych planéw dziatania ma na celu stymulowanie two-
rzenia programow polityki publicznej i przeniesienie kwestii cyfryzacji i jej wplywu
na srodowisko pracy do centrum debat w ramach dialogu spotecznego.

Przygotowanie krajowych programéw dziatania okazato si¢ stosunkowo trudnym
przedsiewzigciem, glownie ze wzgledu na pojawiajace si¢ rozbieznosci w pogladach i
opiniach nie tylko miedzy zwigzkami zawodowymi i pracodawcami, ale takze miedzy
partnerami spotecznymi reprezentujacymi t¢ samg strong rynku pracy. Pomimo wszyst-
kich przeszkod, dokumenty zostaty ostatecznie opracowane i formalnie przyjete.

Krajowe programy dziatania nie zachowuja jednolitej struktury, jednak we wszyst-
kich znalazty si¢ gldowne zagadnienia poruszane w umowie ramowe;j. Tres¢ krajowych
programow dziatania zostata przedstawiona w syntetycznej formie w Tabeli 4.
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CHAPTER 6. Comparative overview of National
Actions Plans

One of the key objectives of the project was to prepare National Actions Plans
(NAPs) addressing the issues raised by the European Social Partners’ Framework
Agreement on Digitalisation of June 2020 (further: the Framework Agreement).
Work on NAPs is to stimulate public policy programming and bring the issue of
digitalisation and its impact on the work environment to the centre of social dialogue
debates.

Preparations of NAPs proved to be a relatively challenging endeavour, mainly due
to conflicting views and opinions not only between trade unions and employers but
also among social partners representing the same side of the labour market. Despite
all the obstacles, the documents were eventually drafted and formally adopted.

While the NAPs do not follow a uniform structure, they all address the main is-
sues covered in the Framework Agreement. The content of the NAPs is presented in
a synthetic form in Table 4.



Tabela 4. Przeglad krajowych planéw dzialania Table 4. Overview of NAPs
Kraj Sygnatariusze Gltowne punkty Country Signatories Main points of the NAP
Zwiazki zawo- | Organizacje pra- TUs EOs
dowe codawcow
Wilochy CISL - Prawo do odlaczenia Italy CISL - Right to disconnect
Zdolnos¢ do zatrudnienia/ciagle szkolenie Employability/ continuous vocational train-
zawodowe (CVT) ing (CVT)
Al Al
Algorytmy Algorithms
Bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP) Occupational health and safety (OHS)
Negocjacje zbiorowe jako glowny kanat Collective bargaining as the main channel for
wdrazania postanowien umowy ramowej the implementation of the provisions of the
Wznowienie dialogu spotecznego Framework Agreement
z organizacjami pracodawcow Re-launching social dialogue with Eos
Litwa LPS Solidaru- | Konfederacja Prawo do odlaczenia Lithuania LPS Solidarumas | Confederation Right to disconnect
mas Litewskich Praco- | Nauka przez cale zycie i ustawiczne szkole- of Lithuanian Life-long learning and continuous vocational
. p Y g g
dawecow nie zawodowe (CVT) Employers training (CVT)
Bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP) poza Occupational health and safety (OHS)
siedziba pracodawcy (praca poza siedziba), outside employers’ premises (off-site work),
W tym ergonomia rzeczywistego miejsca including the ergonomics of the actual work-
pracy (domu). place (home office).
Macedonia KSS Konfede- | Organizacja Prawo do odfgczenia North Mac- | KSS Confed- Organization of | Right to disconnect
Pé6lnocna racja W(?lnych Pracodawg()w Cyfryzacja pracy organizacji partnerow edonia eration of Free EmployerAs of Digitalisation of work of social partners
Zwigzkow Macedonii spotecznych, nauka przez cate zycie ich Trade Unions of | Macedonia organisations, life-long learning of their
Zawodowych cztonkow Macedonia members
Macedonii Lo .. . . .
Rozpowszechnianie informacji o umowie Spreading information about the Framework
ramowej Agreement
Polska NSZZ ,.Soli- Konfederacja Prawo do odlaczenia Poland NSZZ Confederation Right to disconnect
darnos¢” Lewiatan Nauka przez cate zycie “Solidarnos¢” Lewiatan Lifelong learning
Subsydiowanie tworzenia cyfrowych miejsc Subsidising the creation of digitalised work-
pracy places
Rumunia CNS Cartel Confederatia Pa- | Prawo do odlaczenia Romania CNS Cartel Alfa | Confederatia Right to Disconnect
Alfa tronala Concordia | Nayka przez cale zycie i ustawiczny rozwdj Blocul National Patrqnala Con- Lifelong learning and continuous profes-
Blocul National | CNIPMMR zawodowy Sindical cordia sional development
Sindical Bezpieczenstwo 1 higiena pracy (BHP) poza CSN Meridian CNIPMMR Occupational health and safety (OHS)
CSN Meridian siedzibg pracodawcy (praca poza siedzibg), outside employers’ premises (off-site work),
W tym ergonomia rzeczywistego miejsca including the ergonomics of the actual work-
pracy (domu) place (home office)
Algorytmy Algorithms
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Poréwnanie krajowych planéow dziatania na bardzo ogdlnym poziomie pozwala
zauwazyc¢, ze niektore kwestie si¢ pokrywaja. W szczegolnosci najczesciej porusza-
nym obszarem tematycznym jest prawo do bycia offline, co w oczywisty sposob
koresponduje z rosngca popularnos$cia pracy zdalnej w szczytowym okresie pande-
mii Covid-19 (na co wyraznie wskazuje duza liczba krajowych studiow przypadkoéw
dotyczacych pracy zdalnej zebranych w trakcie badan, patrz: rozdziat 11), a tym
samym psychospoleczny wptyw tego zjawiska na codzienne zycie zawodowe i poza-
zawodowe pracownikow, prowadzacy do zacierania si¢ granic migdzy tymi sferami
zycia, zagrazajac w ten sposob rownowadze migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym znacznej czg¢sci pracownikow. Kwestia, ktora przyciagneta uwage partnerow
spotecznych we wszystkich krajach, jest potrzeba i znaczenie uczenia si¢ przez cale
zycie, przekwalifikowywania i podnoszenia kwalifikacji za pomoca r6éznych $rod-
kow, ktore sktadaja sig¢ na ustawiczne szkolenie zawodowe. W niektorych krajach
(Wtochy 1 Rumunia) podkreslono rosngcg rolg algorytmow i zarzadzania algoryt-
micznego, a takze sztucznej inteligencji (Al) na rynku pracy i w zyciu zawodowym.
Istniejg rowniez kwestie, ktore wydaja si¢ by¢ specyficzne dla danego kraju, takie
jak nacisk na ergonomi¢ i ulatwianie przestrzegania norm bezpieczenstwa i higie-
ny pracy (BHP) podczas wykonywania pracy poza siedzibg firmy, w szczegolnosci
w domu. Jest to jeden z kluczowych punktéw poruszonych w krajowym planie dzia-
fania na Litwie. We Wloszech impas w dialogu spotecznym dotyczacym wdraza-
nia porozumienia ramowego zostal uwzgledniony w krajowym planie dziatania, co
nie zaskakuje, biorgc pod uwage, ze wykonalnos$¢ krajowego planu dziatania zalezy
od zaangazowania pracodawcow. Istotne jest rowniez podkreslenie znaczenia nego-
cjacji zbiorowych jako kanalu wyrazania celow okreslonych w porozumieniu ramo-
wym, co w kontekscie krajowego systemu stosunkow pracy wydaje si¢ by¢ realng
droga do osiagnigcia wyznaczonych celow.

Poniewaz prawo do odlaczenia znajduje si¢ na czele wszystkich krajowych
planow dziatania, konieczne jest blizsze przyjrzenie si¢ propozycjom zapisow opra-
cowanych przez partneréw spotecznych na szczeblu krajowym, majacych na celu
przetozenie tego bardzo ogdlnego celu na bardziej szczegétowe cele i na sposoby
ich realizacji. W Polsce ma si¢ to odbywac¢ m.in. poprzez tworzenie autoresponde-
row na stuzbowych kontach e-mailowych, przekazujacych komunikaty o urlopach
i godzinach pracy, prowadzenie szkolen dla kadry kierowniczej i ogdtu pracowni-
kéw w zakresie poszanowania prawa podwtadnych/wspotpracownikdéw do niezakto-
conego odpoczynku, utatwianie spotkan z psychologami/doradcami zawodowymi
w celu omowienia potrzeby okresowego zawieszania obecnosci online w mediach
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A comparison of the NAPs at a very general level shows that some issues over-
lap. In particular, the most commonly addressed area is the right to disconnect.
This clearly corresponds to the rising popularity of remote work at the height of
the Covid-19 pandemic (as demonstrated by the high number of national case stud-
ies on remote work arrangements collected during the research, see chapter 11). Its
psychosocial impact on daily working and non-working life of employees leads to
a blurring of the boundaries between the two, thus jeopardizing the work-life bal-
ance of a substantial part of the workforce. The issue that has caught the attention
of social partners in all the countries in focus is the need for and importance of life-
long learning, re-skilling and up-skilling using a variety of means that constitute
Continuous Vocational Training (CVT). A growing role of algorithms, algorithmic
management, and Artificial Intelligence (Al) in the labour market and working lives
has been highlighted in some countries (Italy and Romania). There are also issues
that appear to be country-specific such as the emphasis on ergonomics and compli-
ance with Occupational Health and Safety (OHS) standards while working off-site,
and specifically at home. This is one of the key points raised by the NAP in Lithuania.
In Italy, the NAP addresses the impasse social dialogue has reached in implementing
the Framework Agreement. This is hardly surprising considering that the viability
of the NAP depends on the engagement of employers. The NAP rightly underlines
the importance of collective bargaining as a channel for articulating the objectives
set out by the Framework Agreement, which in the context of the national industrial
relations system seems to be a feasible route for achieving the aims.

Because the right to disconnect is in the forefront of all the NAPs, it is necessary
to take a closer look at the provisions developed by national-level social partners
aiming. Their aim is to translate the very general goals into more specific objectives
and ways to deliver on them. In Poland the objectives are to be achieved by setting
up autoresponders in business e-mail accounts conveying messages on leave and
working hours; providing training to managers and employees in general with regard
to respecting the right of subordinates/co-workers to undisturbed rest; facilitating
meetings with psychologists/professional counsellors to discuss the need to periodi-
cally suspend online presence in social media or instant messaging; undertaking dis-
cussions at employer level with trade unions and employees on the possible need for



spotecznosciowych czy komunikatorach internetowych, podejmowanie dyskusji
na poziomie zakladu pracy ze zwigzkami zawodowymi i pracownikami na temat
ewentualnej potrzeby wprowadzenia srodkow, takich jak: ograniczenie godzin ser-
weréw na otrzymywanie wiadomosci shuzbowych, praca na poziomie zaktadu pracy
ze zwigzkami zawodowymi przy zaangazowaniu pracownikow nad zrownowazeniem
komunikacji werbalnej online i bezposredniej, podejmowanie inicjatyw na pozio-
mie zaktadu pracy w celu stworzenia kultury pracy promujacej prawo pracownikow
do odtaczenia sie oraz podnoszenie §wiadomosci wsrod pracownikow i pracodawcow
na temat cyfrowego i psychologicznego dobrostanu pracownikow, a takze zagrozen
zwigzanych z ciggla obecnoscig w Internecie. We Wleszech krajowy plan dziatania
wskazuje na konieczno$¢ ustanowienia zarowno prawa, jak i obowiazku odlaczenia
si¢, co mozna osiagnac¢ poprzez przydzielanie zadan pracy w oparciu o jasne cele i za-
ufanie do zdolnos$ci pracownikow do samoorganizacji. Zawiera rowniez odniesienie
do Krajowego Protokotu w sprawie Zwinnej Pracy z 2021 r. zawierajace odpowied-
nie wytyczne dotyczace negocjacji zbiorowych w sektorze prywatnym i przewiduje
identyfikacje¢ ,,strefy odtaczenia, w ktorej pracownik nie wykonuje pracy”. W Ma-
cedonii Pélnocnej krajowy plan dziatania podkresla potrzebe motywowania praco-
dawcow do wiaczania postanowien dotyczacych prawa do odtaczenia si¢ do uktadow
zbiorowych pracy lub dokumentow prawnych, a takze podejmowania ztozonych,
wielopoziomowych dzialan majacych na celu rozpowszechnianie informacji o prawie
do odlaczenia si¢ i podnoszenie $wiadomosci na ten temat wsrod pracownikow,
pracodawcow 1 innych podmiotow. Na Litwie krajowy plan dzialania stanowi,
ze strony zobowigzuja si¢ do ustanowienia obligatoryjnych zasad, ktére pomoga
chroni¢ i poprawia¢ dobre samopoczucie i prywatno$¢ pracownikow w kontekscie
pracy zdalnej. Strony zadeklarowaty, ze projekt zasad postgpowania dotyczacych
prawa do odtaczenia si¢ poza godzinami pracy i po godzinach pracy zostanie przy-
gotowany w terminie do maja 2024 r. (do czasu ukonczenia niniejszego raportu
nie zostal on sfinalizowany). W Rumunii krajowy plan dziatania przewiduje dwu-
poziomowe postgpowanie, tj. z jednej strony promowanie zasad, standardow i pro-
tokotow okreslajacych doktadne limity dotyczace podlaczania/odlaczania poza go-
dzinami pracy. Protokoty — podane do wiadomosci pracownikow, ich przetozonych
1 wspotpracownikow — powinny zawiera¢ jasne oczekiwania dotyczace komunikacji
cyfrowej, aby unikng¢ naruszania prywatnego i osobistego czasu pracownika po go-
dzinach pracy. Z drugiej strony — pracodawcy powinni stosowac $ciezke miekkiego
wplywu na $rodowisko pracy, promujac rownowage migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym i dobre samopoczucie pracownikow, zapewniajac zasoby w zakresie
zdrowia psychicznego i oferujac elastyczne opcje planowania.
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measures such as limiting the time of servers to receive business communications;
working at employer level with trade unions and with employee involvement on bal-
ancing online and face-to-face verbal communication; taking initiatives at employer
level to create a culture of work which cultivates the right of employees to disconnect;
and increasing awareness among employees and employers of the digital and psycho-
logical well-being of employees and the risks of constant online presence. In Italy,
the NAP points out the necessity of establishing both a right and a duty to disconnect,
which can be achieved by assigning workloads based on clear objectives and trust-
ing in employees’ ability to self-organize. It also makes a reference to the National
Protocol on Agile Work of 2021, which provides the relevant guidelines for collective
bargaining in the private sector and provides for the identification of a «disconnec-
tion zone in which the worker does not perform work». In North Macedonia, the
NAP stresses out the need to motivate employers to include provisions on the right
to disconnect in collective agreements or legal documents, as well as undertake com-
plex, multi-level activities aiming at disseminating the information about the right to
disconnect and raising awareness among employees, employers and other actors. In
Lithuania, the NAP states that the parties are committed to laying down the rules to
be adhered to. These rules will help to protect and improve workers’ well-being and
privacy in the context of remote work. There is a declaration that the draft rules of
conduct regarding the right to disconnect outside working hours and after working
hours shall be prepared by May 2024 (at the time of completion of the report it
has not been finalised). In Romania, the NAP envisages two-levelled action, that
is, on the one hand, promotion of rules, standards and protocols setting precise limits
for connection/disconnection outside working hours. The protocols — made known to
workers, their superiors and colleagues — should define clear expectations regarding
digital communication to avoid encroaching on the worker’s private after working
hours. On the other hand, employers should pursue a path of soft influence on the
working environment by promoting work-life balance and employee well-being, pro-
viding mental health resources, and offering flexible scheduling options.



Biorac pod uwage, ze nauka przez cate zycie/szkolenia zawodowe dotyczace wy-
zwan zwigzanych z cyfryzacja to réwniez tematy czgsto poruszane w krajowych
planach dziatania, uzasadnione wydaje si¢ doktadne zbadanie propozycji sformu-
lowanych w tym zakresie przez partnerow spolecznych na szczeblu krajowym.
W Polsce strony zgadzaja si¢ promowac kompleksowy zestaw praktyk majacych na
celu budowanie kultury uczenia si¢ przez cate zycie, takich jak: podnoszenie $wiado-
mosci pracownikow na temat potrzeby doskonalenia ich umiejetnosci, ksztalttowanie
sciezek kariery w taki sposob, aby uwzgledniaty one aktualne trendy technologiczne,
podnoszenie umiejetnosci cyfrowych pracownikéw w zakresie ich obecnej i przy-
sztej przydatnosci, zwigkszanie zaufania pracownikow i 0oso6b poszukujacych pracy
do technologii poprzez kampanie spoteczne, skierowane w szczego6lnosci do grup
wykluczonych cyfrowo, wykorzystywanie rozwigzan cyfrowych do opracowywa-
nia i wdrazania dziatan na rzecz aktywizacji zawodowej grup niedostatecznie repre-
zentowanych na rynku pracy. Wszystko to mozna osiggnac poprzez ustanowienie
programéw (réwniez w oparciu o fundusze publiczne przeznaczone na aktywna po-
lityke rynku pracy) umozliwiajgcych: skuteczne wspotfinansowanie dziatan praco-
dawcow majacych na celu poprawe kompetencji i kwalifikacji zawodowych pracow-
nikow, dotowanie tworzenia cyfrowych miejsc pracy, budowanie strategii cyfrowej
dla szerszego srodowiska pracy z udzialem organéw publicznych, opracowywanie
strategii na poziomie krajowym, regionalnym i sektorowym dotyczacych procesow
cyfryzacji oraz skuteczne prognozowanie popytu na umiejetnosci cyfrowe. We Who-
szech krajowy plan dziatania podkresla znaczenie ciaglego szkolenia, zwlaszcza
wspolnego szkolenia partneréw spotecznych, w tym ,,dostosowanych do potrzeb”
asynchronicznych $ciezek e-learningowych dla firm 1 pracownikow. Opierajac si¢
na do$wiadczeniach kilku sektordéw, proces ten mozna utatwi¢ poprzez finansowa-
nie innowacyjnych planéw szkoleniowych dla firm, w szczegdlnosci zwigzanych
z nowymi umiej¢tnosciami cyfrowymi. Kursy szkoleniowe mogtyby by¢ finanso-
wane przez wspélne organy sektorowe zwiazkéw zawodowych i pracodawcow,
aby umozliwi¢ pracownikom uczestnictwo w szkoleniach réwnolegle z ich praca
zawodow3a. Pomogloby to pracownikom zwigkszy¢ ich szanse na zatrudnienie po-
przez skrécenie okreséw bez pracy i umozliwitoby im przejecie kontroli nad swoja
Sciezka kariery. Dodatkowo, mogloby to stworzy¢ Sciezki wspierajace mobilnosé
migdzy sektorami. W réznych wioskich sektorach przemystowych podejmowane sa
wysitki w celu stworzenia broszury szkoleniowej w zakresie uznawania umiejetno-
$ci, ktora obejmuje zatozenie identyfikacji potrzeb szkoleniowych poprzez dialog
migdzy partnerami spotecznymi i pracownikami. W Macedonii Pélnocnej ucze-
nie si¢ przez cate zycie i poprawa umiejgtnosci cyfrowych sg postrzegane w wa-
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Given that life-long learning/CVT addressing the challenges of digitalisation is
also frequently brought up in the NAPs, it seems reasonable to examine closely the
proposals formulated by national-level social partners in that regard. In Poland, the
parties agree to promote a complex set of practices aiming at building a culture of
lifelong learning, such as: raising awareness of workers about the need to improve
their skills; shaping career paths in such way that current technological trends are ac-
knowledged; enhancing employees’ digital skills useful nowadays and in the future;
raising employee and jobseeker confidence in technology through social campaigns,
targeting digitally excluded groups in particular; using digital solutions to develop
and implement measures for professional activation of groups underrepresented in
the labour market. All those could be achieved by setting schemes (to be funded e.g.
under active labour market policies) allowing for: effective co-financing of employ-
ers’ activities aimed at improving employees’ professional competences and qualifi-
cations; subsidising the creation of digital workplaces; building digital strategies for
the wider working environment, involving public authorities; developing strategies
at national, regional, and sectoral level addressing digitalisation processes; and ef-
fectively forecasting the demand for digital skills. In Italy, the NAP stresses the
importance of continuous training, especially joint training among social partners,
including “tailor-made” asynchronous e-learning pathways for companies and work-
ers. Based on the experiences of several sectors, this could be facilitated by financ-
ing innovative training plans for companies, particularly those related to new digital
skills. Training courses could be financed by joint sectoral bodies involving trade
unions and employers to allow the worker to attend the training in parallel with their
professional activity. This would help workers improve their employability by reduc-
ing periods of non-work and enable them to take charge of their career path. Addi-
tionally, this could create pathways for supporting mobility between sectors. In dif-
ferent Italian industrial sectors, an effort is underway to create a training booklet for
skills recognition, which aims to identify training needs through dialogue between
social partners and workers. In North Macedonia, life-long learning and improving
digital skills is seen in a narrow perspective, with social partners named as the main
target group. Social partner organisations are expected to train their members with
a view to gaining digital skills, especially through training programmes intended to
familiarize the members with digital tools and platforms. Implementing such pro-
grammes is expected to enhance digital literacy and skills among the workforce and
general population and promote life-long learning. In Lithuania, the signatories of
the NAP agree that the need to promote life-long learning and provide continuous
vocational training (CVT) is relevant to the challenges of digitalisation, automation,



skiej perspektywie, wskazujac partnerow spotecznych jako gtéwna grupe docelowa.
W szczegdlnosci oczekuje sie, ze organizacje partnerow spotecznych beda szkoli¢
swoich cztonkéw w celu zdobycia umiejetnosci cyfrowych, zwlaszcza poprzez pro-
gramy szkoleniowe majace na celu zapoznanie cztonkoéw z narzedziami i platforma-
mi cyfrowymi. Oczekuje si¢, ze wdrozenie takich programéw zwiekszy umiejetnosci
cyfrowe wsrod pracownikow i ogotu spoleczenstwa oraz bedzie promowac nauke
przez cale zycie. Na Litwie sygnatariusze krajowego planu dziatan zgadzaja sig,
ze potrzeba promowania nauki przez cate zycie i zapewnienia ustawicznego szko-
lenia zawodowego jest istotna dla wyzwan zwigzanych z cyfryzacja, automatyzacja
i robotyzacja, przede wszystkim poprzez eliminacj¢ analfabetyzmu cyfrowego/nie-
wystarczajacych umiejetnosci cyfrowych pracownikow, zwtlaszceza tych grup, ktore
sa szczegOlnie podatne na wykluczenie cyfrowe (starsi pracownicy, kobiety, migran-
ci itp.). Mozna to osiggnac¢ poprzez $cista wspolprace migdzy pracodawcami a insty-
tucjami edukacyjnymi. Partnerstwa z uczelniami, szkotami zawodowymi i interneto-
wymi platformami edukacyjnymi moga umozliwi¢ organizacjom dost¢p do aktualnej
wiedzy i zasobow. Programy stazowe, wspolne inicjatywy badawcze i wspotpraca
miedzy przemystem a $rodowiskiem akademickim sg wymieniane jako kluczowe
dla zapewnienia, aby pracownicy zostali wyposazeni w najnowsze umiejetnosci wy-
magane przez gospodarke cyfrowa. W Rumunii strony dostrzegaja pilng potrzebe
walki z analfabetyzmem cyfrowym poprzez zapewnienie, aby wigcej pracownikow
zdobyto podstawowe umiejetnosci cyfrowe. Mozna to osiggnaé poprzez wspolprace
organizacji, firm i instytucji edukacyjnych w projektowaniu i wdrazaniu dostosowa-
nych programéw szkoleniowych odpowiadajacych konkretnym potrzebom i lukom
w umiejetnosciach, zapewniajac kompleksowe szkolenia w zakresie podstawowych
umiejetnosci cyfrowych, korzystania z narzedzi cyfrowych i rozumienia nowych
technologii. Takie programy szkoleniowe powinny by¢ inkluzywne i dostepne dla
wszystkich, ze szczegdlnym uwzglednieniem grup szczegolnie wrazliwych, takich
jak starsi pracownicy, kobiety lub imigranci. Biorgc pod uwage masowa migracj¢
za granice, ktorej Rumunia do§wiadczyta w ostatnich latach, zwlaszcza z udziatem
mtodszych kohort, bardzo wazne jest, aby wtozy¢ wiekszy wysitek w szkolenie star-
szych pracownikow na potrzeby wymagan nowej ery cyfrowej. Wspodtpraca miedzy
pracodawcami i instytucjami edukacyjnymi jest postrzegana jako niezbedny czyn-
nik cigglego rozwoju zawodowego. Organizacje, tworzac partnerstwa z uczelniami,
szkotami zawodowymi i internetowymi platformami edukacyjnymi, moga uzyskac
dostep do aktualnej wiedzy i zasobow. Programy stazowe, wspdlne inicjatywy ba-
dawcze i wspotpraca miedzy przemystem a srodowiskiem akademickim sg wyraznie
wymieniane jako srodki zapewniajace, aby pracownicy zostali wyposazeni w naj-
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and robotization, in the first place by addressing digital illiteracy/inadequate digital
skills of the workforce, especially those segments that are particularly prone to digi-
tal exclusion (elder workers, women, migrants etc.). This could be achieved through
close cooperation between employers and educational institutions. Partnerships with
universities, vocational schools, and online learning platforms may allow organiza-
tions to access up-to-date knowledge and resources. Internship programmes, joint
research initiatives, and collaborations between industry and academia are all named
as vital for ensuring that the workforce is equipped with the latest skills demanded
by the digital economy. In Romania, the parties see the urgent need to tackle digital
illiteracy by ensuring that more workers acquire basic digital skills. This could be ac-
complished by cooperation of organizations, companies, and educational institutions
in designing and implementing tailored training programs addressing specific needs
and skill gaps of the workforce, providing comprehensive training in basic digital
skills, the use of digital tools, and understanding emerging technologies. Such train-
ing programmes should be inclusive and accessible to all, with special attention given
to vulnerable groups, like older workers, women or immigrants. Given the massive
outward migration experienced by Romania in recent years, especially involving
younger cohorts, it is very important to put greater effort in the training of older
workers for the new digital era. Collaboration between employers and educational
institutions is seen as an essential factor for continuous professional development to
succeed. By forming partnerships with universities, vocational schools, and online
learning platforms organizations may access up-to-date knowledge and resources.
Internship programmes, joint research initiatives, and collaborations between indus-
try and academia are explicitly mentioned as a means of ensuring that the workforce
is equipped with the latest skills demanded by the digital economy. Government is
pointed to as having responsibility for fostering a culture of continuous learning by
introducing incentives, such as tax exemptions for organizations and companies in-
vesting in employee training, subsidies for educational programmes, and grants for
skill development initiatives. Public-private partnerships are also mentioned as play-
ing a potentially important role in leveraging government resources.



nowsze umiejetnosci wymagane przez gospodarke cyfrowg. Wskazuje sie, ze to rzad
jest odpowiedzialny za wspieranie kultury ciagltego uczenia si¢ poprzez wprowa-
dzanie zachet, takich jak zwolnienia podatkowe dla organizacji i firm inwestujacych
w szkolenia pracownikéw, dotacje na programy edukacyjne i dotacje na inicjatywy
rozwoju umiejetnosci. Wymieniana jest tez istotna rola partnerstw publiczno-prywat-
nych w wykorzystywaniu zasobow rzadowych.

Jesli chodzi o inne istotne tematy obj¢te umowa ramowa, na ktorych koncentruja
si¢ krajowe plany dziatania, we Wloszech i w Rumunii algorytmy i zarzadzanie
algorytmiczne, a takze sztuczna inteligencja (Al) przyciagaja najwigksza uwage.
W tym pierwszym przypadku ztozona zostata deklaracja podtrzymujaca zapis za-
warty w umowie ramowej dotyczacy wptywu sztucznej inteligencji. Wtoski krajowy
plan dziatania podkresla koniecznos$¢ przeprowadzenia wspolnych i doglebnych ocen
jej wptywu na przysztos¢ pracy i zatrudnienia oraz na mozliwe zasady zarzadzania
algorytmami. Wzywa do wiaczenia w ten proces sektorowych stosunkéw pracy i ne-
gocjacji zbiorowych. Co wigcej, wtoski krajowy plan dziatania podkresla znaczenie
ludzkiego nadzoru nad monitorowaniem dokonywanym za pomoca proceséw algo-
rytmicznych i nad zautomatyzowanymi systemami podejmowania decyzji w miejscu
pracy. Podkresla réwniez potrzebg oceny konkretnych zagrozen zwiagzanych z psy-
chofizycznym samopoczuciem pracownikow (np. zmeczenie poznawcze). Nalezy
zakaza¢ praktyk dyskryminacyjnych i zapewni¢ zgodnos¢ z zasadami przejrzystosci
i legalno$ci. W Rumunii sygnatariusze krajowego planu dziatania wyrazaja poglad,
ze zwiazki zawodowe powinny opowiadac si¢ za przejrzystoscia i sprawiedliwoscia
w podejmowaniu decyzji algorytmicznych, w szczegdlnosci poprzez zapewnienie
pracownikom dostepu do informacji o tym, w jaki sposob algorytmy wptywaja na
ich warunki pracy, oraz zrozumienie sposobu dziatania algorytmow, a takze zapew-
nienie, aby systemy algorytmiczne nie naruszaty zasad rownego traktowania i nie-

dyskryminacji.

Kwestia bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP) zostata uwzgledniona w litew-
skim krajowym planie dziatania, w ktérym strony zgadzaja si¢ podkresli¢ znaczenie
przestrzegania standardow i przepisow BHP poza siedzibg pracodawcy (praca poza
siedziba firmy), w tym ergonomii rzeczywistego miejsca pracy (home office). Wspo-
mina o tym rowniez rumunski krajowy plan dziatania, ktory deklaruje, Ze stworzenie
zdrowego srodowiska pracy w domu ma kluczowe znaczenie dla ogdlnego samopo-
czucia pracownikéw wykonujacych prace zdalnie. Pracodawcy powinni zapewnié
srodki na odpowiednie meble i sprzet do pracy. Zachecanie do regularnych przerw,
¢wiczen fizycznych i utrzymywanie wyraznego rozréznienia mi¢dzy miejscem pra-
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Other Framework Agreement topics that NAPs focus on, i.e. algorithms, algorith-
mic management and Artificial Intelligence (Al) draw attention in Italy and Roma-
nia. In the former, there is a declaration upholding a point made by the Framework
Agreement concerning the impact of artificial intelligence. The Italian NAP empha-
sizes the necessity of conducting joint and thorough evaluations of its effects on the
future of work and employment, and on the possible rules of algorithmic manage-
ment. It calls for the inclusion of sectoral industrial relations and collective bargain-
ing in the process. Moreover, the Italian NAP highlights the importance of human
supervision or review of monitoring made through algorithmic processes and auto-
mated decision-making systems in the workplace. It also stresses the need for assess-
ing specific risks related to the psycho-physical well-being of workers (e.g. cogni-
tive fatigue). Discriminatory practices should be prohibited, and compliance with the
principles of transparency and legality should be ensured. In Romania, the signato-
ries of the NAP express the view that unions should advocate for transparency and
fairness in algorithmic decision-making, especially through ensuring that employees
have access to information on how algorithms influence their working conditions,
and understand how algorithms work, as well as ensuring that algorithmic systems do
not violate the principles of equal treatment and non-discrimination.

The issue of occupational health and safety (OHS) is covered by the Lithuani-
an NAP, in which the parties agree to emphasize the importance of observing OHS
standards and regulations outside employers’ premises (off-site work), including the
ergonomics of the actual workplace (home office). This is also mentioned by the
Romanian NAP, which declares that creating a healthy home-work environment is
crucial for the overall well-being of remote workers. Employers should provide re-
sources for suitable furniture and equipment for work. Encouraging regular breaks,
physical exercise, and maintaining a clear distinction between workspace and per-
sonal space contribute to a healthier balance between professional and private life.



cy a przestrzenig osobista przyczynia si¢ do zdrowszej rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Wloski krajowy plan dzialania podkresla rowniez zna-
czenie srodkow BHP, w szczego6lnosci potrzebe zabezpieczen zapewniajacych dobre
samopoczucie pracownikow korzystajacych ze sprzetu cyfrowego. Zaobserwowano,
ze pracodawcy sa coraz bardziej sktonni do stosowania sprzetu i urzadzen — zwlaszcza
srodkow ochrony indywidualnej i zbiorowej — wykorzystujacych innowacje techno-
logiczne w celu skutecznego ograniczania ryzyka wypadkow i choréb zawodowych.
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The Italian NAP also emphasizes the significance of OHS measures, particularly the
need for safeguards to ensure well-being of employees who use digital equipment. It
has been observed that employers are increasingly inclined towards using equipment
and devices — especially individual and collective protection devices (PPE/DPC) —
which make use of technological innovations (PPE-IoT) to effectively mitigate the
risks of accidents and occupational diseases.



ROZDZIAY. 7. Zalecenia dotyczace wlasciwego
zarzadzania danymi

Wiele podstawowych praktyk biznesowych, od przetwarzania listy ptac po komu-
nikacje w pracy zdalnej, bytoby niemozliwych bez danych pracownikow. Zasadniczo
dane pracownikow to wszelkie dane osobowe, ktore pracodawca gromadzi i przecho-
wuje na temat swoich pracownikow. W najprostszym uje¢ciu dane pracownicze obej-
mujg imiona i nazwiska pracownikéw oraz ich adresy domowe. Jednak pracodawcy
beda réwniez gromadzi¢ bardziej wrazliwe informacje. Obejmuja one informacje
finansowe, takie jak numery ubezpieczenia spotecznego lub dane bankowe pracow-
nikéw. Wielu pracodawcow przechowuje wrazliwe informacje medyczne i dane
o karalno$ci swoich pracownikéw. W coraz bardziej zaawansowanym technologicz-
nie srodowisku biznesowym wielu pracodawcéw gromadzi dane biometryczne, takie
jak odciski palcow pracownikow i skany teczowki. Czesto przechowywane sg row-
niez podpisy elektroniczne.

Prawo do prywatnosci i ochrony danych jest co do zasady gwarantowane wszyst-
kim pracownikom, niezaleznie od rodzaju stosunku pracy. Stosunek pracy musi by¢
zatem postrzegany roOwniez w jego najnowoczesniejszych formach, a kwestie pry-
watnosci 1 ochrony danych muszg by¢ brane pod uwage w roznych kontekstach za-
trudnienia. Kwestie prywatnosci i ochrony danych sg niestety coraz czgsciej kwestio-
nowane w kontekscie form zatrudnienia ,,niezaleznych od czasu i miejsca” (takich
jak telepraca) lub w gospodarce platformowej (Eurofound i MOP 2017).

Zaktada sie, ze prawo do prywatnosci obejmuje prawo do ochrony danych, réwniez
przy automatycznym lub potautomatycznym przetwarzaniu danych (Navarro-Arribas,
Torra. 2015). Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka (ETPC) poka-
zuje, ze zasady ochrony danych zostaly opracowane w ramach koncepcji prawa do
prywatnosci (ETPC 1987). Republika Potudniowej Afryki jest kolejnym przyktadem
takiego szerszego podejscia kontekstowego (Abdulrauf 2020). W tym kraju prawo
do ochrony danych jest postrzegane jako pochodna konstytucyjnego prawa do prywat-
nosci. Kolejny przyktad to Indie gdzie réwniez prawo do prywatnosci jest rozumiane
jako zawierajace w sobie ochron¢ danych osobowych (patrz: Shri S. K. Chaurasiya
vs Central Vigilance Commission [2010], cytowane w Walters et al. 2019).
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CHAPTER 7. Recommendations on proper data
management

Many basic business practices, from payroll processing to remote work commu-
nications, would be impossible without employee data. Essentially, employee data is
any personal information that an employer collects and stores about its employees. At
its simplest, employee data includes from employee names to home addresses. How-
ever, employers will also collect more sensitive data. These include financial infor-
mation, such as social security numbers or employees’ bank details. Many employers
store sensitive medical information and criminal history data on their employees. In
an increasingly high-tech business environment, many employers collect biometric
data, such as employee fingerprints and iris scans. Electronic signatures are also often
stored.

The right to privacy and data protection is, in principle, guaranteed to all employ-
ees, regardless of the type of employment relationship. The employment relationship
must therefore also be viewed in its most modern forms, and privacy and data protec-
tion issues must be taken into account in various employment contexts. Privacy and
data protection issues are, unfortunately, increasingly being questioned in the context
of “time and place independent” forms of employment (such as telecommuting) or in
the platform economy (Eurofound and ILO 2017).

Privacy and data protection are overlapping and highly interdependent legal con-
cepts. The right to privacy is assumed to include the right to data protection, even
beyond automatic or semi-automatic data processing (Navarro-Arribas, Torra. 2015).
The jurisprudence of the European Court of Human Rights (ECHR) is an example
where data protection principles have been developed within the concept of the right
to privacy (ECtHR 1987). South Africa is another example of this broader contextual
approach (Abdulrauf 2020). In this country, the right to data protection is seen as a
derivative of the constitutional right to privacy. Other regional perspectives, such as
the Indian approach, also show that the right to privacy is understood as protecting
personal data (see: Shri S. K. Chaurasiya vs Central Vigilance Commission [2010],
cited in Walters et al. 2019).



Poza stosunkiem pracy, kontekst zatrudnienia obejmuje szereg praw i interesow,
ktore sg szersze niz tylko prawa i interesy stron umowy. Uzasadnione interesy wspot-
pracownikéw, klientow lub szerszej opinii publicznej moga wplywac na sposob po-
dejscia do prawa do prywatnosci lub prawa do ochrony danych i moga ograniczaé
korzystanie z tego prawa w kontek$cie zatrudnienia.

Swiat pracy stoi w obliczu rosnacego zainteresowania prywatnoscia i ochrong
danych. Rola rozwoju technologicznego jest oczywista. Automatyzacja i nowe
technologie nie tylko rzucily wyzwanie $wiatu pracy, ale takze wplynely na
ewolucje prawa do prywatnosci i ochrony danych. Najnowsze osiggnigcia i ewolucje
technologiczne, takie jak cyfryzacja, duze zbiory danych, Internet rzeczy, sztuczna
inteligencja i robotyzacja, wptywaja na $wiat pracy w taki sposob, ze uwaga poswig-
cana prywatnosci i ochronie danych rosnie w coraz szybszym tempie i staje si¢ coraz
wazniejsza. Argumentuje si¢, ze dynamiczna koncepcja prywatnosci dostosowuje si¢
z czasem do tempa nowych wyzwan technologicznych, a idea ,,prywatnosci 4.0” jest
postrzegana jako odpowiedz na ,,przemyst 4.0” i inne nowe modele, ktére probuja
wyjasni¢ ztozong przyszto§¢ §wiata pracy.

Innym kluczowym wymiarem przysztego podej$cia do prawa ochrony prywat-
nosci 1 danych w kontekscie zatrudnienia jest szybko ewoluujacy i zmieniajacy si¢
swiat pracy oraz jego wptyw na kontekst praca-zycie. Idzie to w parze z innowa-
cjami technologicznymi umozliwiajacymi nowe sposoby pracy. Kilka zmian zwigk-
szylo zacieranie si¢ granic migdzy sferami pracy i zycia prywatnego. Prowadzg one
do ,,prywatyzacji”’ miejsca pracy.

Pierwsza ewolucja jest rozwdj komunikacji cyfrowej i online, takiej jak poczta
elektroniczna i Internet. W konteks$cie zatrudnienia pojawity si¢ kwestie dotycza-
ce pracownikow korzystajacych z profesjonalnych systemow komunikacyjnych
do uzytku osobistego lub przynoszacych osobiste systemy komunikacyjne do miej-
sca pracy (w tym z powodu polityki ,,przynie$ wlasne urzadzenie”).

Druga zmiana dotyczy pojawienia si¢ wirtualnego miejsca pracy. Przez wiele lat
miejsce pracy stopniowo stawalo si¢ coraz bardziej cyfrowe. Wigze si¢ to z nowym
sposobem patrzenia na relacje w pracy i umozliwia organizowanie i wykonywanie
pracy cyfrowo, a czasem w bardziej autonomiczny sposob ze strony pracownika.
Doprowadzito to do gwattownego wzrostu pracy zdalnej w formie telepracy, co przy-
nosi nowe wyzwania w zarzgdzaniu granicami mi¢dzy praca a Zyciem prywatnym.

Trzecim elementem jest wplyw korzystania z medidow spotecznosciowych na kon-
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Beyond the employment relationship, the employment context includes a range
of rights and interests that are broader than just those of the contracting parties. The
legitimate interests of co-workers, customers or the broader public can affect how the
right to privacy or the right to data protection is approached and can limit the exercise
of this right in the employment context.

The working world is facing a growing interest in privacy and data protection.
The role of technological development is obvious. Automation and new technologies
have not only challenged the world of work but have also influenced the evolution of
privacy and data protection rights. The latest technological developments and evolu-
tions, such as digitalisation, big data, the Internet of Things, artificial intelligence
and robotization, are influencing the world of work in such a way that attention to
privacy and data protection is growing at an ever-increasing pace and becoming more
important. It is argued that the dynamic concept of privacy is adapting over time to
the pace of new technological challenges, and the idea of “privacy 4.0 is seen as a
response to “industry 4.0” and other new models that attempt to explain the complex
future of the world of work.

Another key dimension of the future approach to privacy and data protection law
in the employment context is the rapidly evolving and changing world of work and its
impact on the work-life context. This goes hand in hand with technological innova-
tions enabling new ways of working. Several developments have increased the blur-
ring of the boundaries between the spheres of work and private life. They are leading
to the “privatization” of the workplace.

The first evolution is the development of digital and online communications, such
as email and the Internet. In the employment context, issues have arisen regarding
employees using professional communication systems for personal use or bringing
personal communication systems to the workplace (including because of “bring your
own device” policies).

The second change relates to the emergence of the virtual workplace. For many
years, the workplace has been gradually changing toward a more digital workplace.
This has involved a new way of looking at the work relationship, allowing work to be
organized and performed digitally and sometimes in a more autonomous way on the
part of the employee. This has led to a rapid increase in home-based work in the form
of telecommuting, with new challenges in managing work-life boundaries.

The third element is the impact of social media use on the work context or employ-



tekst pracy lub stosunek pracy. Firmy wykazuja zainteresowanie rekrutacjg online
i obecnoscia w mediach spotecznosciowych. Wptyw korzystania z mediéw spo-
lecznosciowych przez pracownikow na stosunek pracy stwarza dodatkowe napiecia
i nowe formy interakcji migdzy pracg a zyciem prywatnym.

W zakresie przetwarzania danych osobowych mozna zidentyfikowaé nastepujace
globalne kluczowe zasady:

1. Uczciwos¢ — dane osobowe powinny by¢ przetwarzane w sposob uczciwy
(W potaczeniu z niedyskryminacja, przejrzystoscia, nienaduzywaniem).

2. Legalnos¢ — dane osobowe powinny by¢ przetwarzane w uzasadnionych ce-
lach lub zgodnie z prawem.

3. Specyfikacja celu — dane osobowe powinny by¢ przetwarzane wylacznie
w konkretnych, zdefiniowanych, wyraznych i zgodnych z prawem celach.

4.  Proporcjonalno$¢ — dane osobowe powinny by¢ przetwarzane z uwzglednie-
niem ogoélnych wymogoéw proporcjonalnosci, wymogoéw minimalizacji da-
nych, wymogow przetwarzania bez nadmiernego przetwarzania lub wymo-
gow adekwatnosci do celu.

5. Jakos$¢ danych — dane osobowe powinny by¢ doktadne, kompletne i aktualne.

6. Otwarto$c/przejrzystos¢ — powszechny jest wymog otwartosci lub przejrzy-
stosci, wahajacy sie od ogolnych wymogdw posiadania przejrzystych polityk
i zapewnienia dostepnosci informacji o przetwarzaniu danych osobowych,
do konkretnych wykazoéw informacji, ktoére musza by¢ przekazywane bezpo-
srednio osobom, ktorych dane dotycza.

7.  Bezpieczenstwo — powinny istnie¢ odpowiednie (lub wystarczajace) srodki
w celu zabezpieczenia (przetwarzania) danych osobowych.

8. Przechowywanie danych — dane osobowe nie powinny by¢ przechowywane
dluzej niz jest to konieczne do celow przetwarzania.

9. Odpowiedzialno$¢ — zasada (nieco mniej rozpowszechniona) wymagajaca
od administratoréw danych (i, w stosownych przypadkach, podmiotow prze-
twarzajacych) odpowiedzialno$ci za przetwarzane dane osobowe.

10. Dostep — osoby, ktorych dane dotycza, maja prawo dostepu do swoich da-
nych osobowych i zadania ich sprostowania lub usunigcia, z (w przypadku

ment relationship. Companies have not only shown interest in online recruitment and
social media presence. The impact of employees’ social media use on the employ-
ment relationship creates additional tensions and new forms of work-life interaction.

In terms of personal data processing, the following global key principles can be
identified:

1. Fairness: personal data should be processed fairly (coupled with non-discrimi-
nation, transparency, non-abuse).

2. Legality: personal data should be processed for legitimate purposes or should
be processed in accordance with the law.

3. Purpose specification: personal data should be processed only for specific, de-
fined, explicit and lawful purposes.

4. Proportionality: personal data should be processed taking into account the
general requirements of proportionality, the requirements of data minimization, the
requirements of processing without excessive processing, or the requirements of rel-
evance to the purpose.

5. data quality: personal data should be accurate, complete and up to date.

6. Openness/transparency: inclusion of some degree of openness or transparency
can be found in all frameworks. These degrees range from general requirements to
have transparent policies and ensure the availability of information about the process-
ing of personal data, to specific lists of information that must be provided directly to
data subjects.

7. Security: there should be adequate (or sufficient) measures to secure personal
data (processing).

8. Data storage: personal data should not be kept longer than necessary for the
purposes of processing.

9. Accountability: (a principle somewhat less widely shared), requiring data con-
trollers (and, where applicable, processors) to be accountable for the personal data
they process.

10. access: data subjects have the right to access their personal data and request
rectification and/or erasure, with (for some instruments) additional guarantees to ob-



niektérych instrumentéw) dodatkowymi gwarancjami sprzeciwu lub zakwe-
stionowania przetwarzania.

Co ma kluczowe znaczenie?

Dane osobowe muszg by¢ przetwarzane na uzasadnionej podstawie. Uzasadniona
podstawa wymaga przede wszystkim zgodnosci z prawem.

Kodeks postgpowania MOP stanowi:

e 5.1 Dane osobowe musza by¢ przetwarzane zgodnie z prawem i rzetelnie oraz
wylacznie w celach bezposrednio zwigzanych z zatrudnieniem pracownika.

Artykul 88 RODO przedstawia zestaw celow przetwarzania danych zwigzanych
z zatrudnieniem. Wyrazne odniesienie oznacza, ze prawodawca europejski uwaza
ponizej wymienione cele za uzasadnione:

e do celow rekrutacji, wykonania umowy o pracg, w tym wykonania obowiazkoéw
okreslonych przepisami lub porozumieniami zbiorowymi, zarzadzania, planowania
1 organizacji pracy, rownosci i réznorodnosci w miejscu pracy, bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, ochrony wiasnosci pracodawcy lub klienta oraz do celow indywidual-
nego lub zbiorowego wykonywania praw i korzystania ze §wiadczen zwigzanych
z zatrudnieniem, a takze do celow zakonczenia stosunku pracy.

Wymog legalnosci lub zgodno$ci z prawem przetwarzania danych osobowych
oznacza, ze takie przetwarzanie powinno by¢ réwniez powiazane z zasada niedy-
skryminacji. Oczywiste jest, ze dyskryminujace motywy, cele lub skutki musza zo-
sta¢ odrzucone w §wietle zasady legalnosci.

Kodeks postgpowania MOP stanowi:

® 5.10 Przetwarzanie danych osobowych nie moze prowadzi¢ do niezgodnej
z prawem dyskryminacji w zakresie zatrudnienia lub pracy.

Szczegbdlng podstawg uzasadniajacg przetwarzanie danych osobowych jest zgo-
da. Jest ona powszechnie przywolywana w instrumentach ochrony danych. Jednak-
ze swoboda wyrazania zgody jest wazna kwestiag w przepisach prawa dotyczacych
ochrony danych. Zgoda jest oczywiscie wazng podstawa tylko wtedy, gdy jest lub
moze by¢ udzielona dobrowolnie. W zwigzku z tym w kontekscie zatrudnienia istnieje
powazne pytanie, czy zgoda moze by¢ uzasadniong podstawg przetwarzania danych
osobowych. Kodeks postgpowania MOP odnosi si¢ do ,,swiadomej i wyraznej zgody”.
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ject or challenge processing.

What is of key importance?

Personal data must be processed on a legitimate basis. A legitimate basis requires,
first and foremost, compliance with the law.

The ILO Code of Conduct states:

e 5.1 Personal data shall be processed lawfully and fairly and only for reasons
directly related to the employee’s employment.

The GDPR gives a set of employment-related purposes, referring to the process-
ing of employment-related data in Article 88. Explicit reference means that the Euro-
pean legislator considers them legitimate purposes:

e The purposes of recruitment, the performance of the employment contract, in-
cluding the fulfilment of obligations laid down by law or collective bargaining agree-
ments, management, planning and organization of work, equality and diversity in
the workplace, occupational health and safety, protection of the employer’s or cli-
ent’s property, and for the exercise and enjoyment, individually or collectively, of
employment-related rights and benefits, and for the termination of the employment
relationship.

Considering the legality or lawfulness of personal data processing, it should also
be linked to the principle of non-discrimination. Discriminatory motives, purposes or
effects must be rejected in light of the principle of legality.

The ILO Code of Conduct states:

® 5.10 The processing of personal data should not result in unlawful discrimina-
tion in employment or occupation.

A special ground justifying the processing of personal data is consent. It is widely
invoked in data protection instruments. However, freedom of consent is an important
issue in data protection law. Consent is, of course, a valid basis only if it is or can be
given voluntarily. Thus, in the employment context, there is a serious question as to
whether consent can be a legitimate basis for processing personal data. The ILO Code
of Conduct refers to “informed and explicit consent.”



Instrumentem ktadacym silny nacisk na swobod¢ wyrazania zgody, wraz z p6z-
niejszymi i dodatkowymi wytycznymi, jest RODO. Artykut 4, punkt 11 RODO defi-
niuje zgodg jako ,,dobrowolne, konkretne, swiadome i jednoznaczne okazanie woli,
ktérym osoba, ktorej dane dotycza, w formie os§wiadczenia lub wyraznego dziatania
potwierdzajacego, przyzwala na przetwarzanie dotyczacych jej danych osobowych”.
RODO stanowi ponadto, ze przy ocenie, czy zgoda zostata wyrazona dobrowolnie,
nalezy w jak najwigkszym stopniu uwzgledni¢, czy migdzy innymi wykonanie umo-
wy, W tym $wiadczenie ustugi, jest uzaleznione od zgody na przetwarzanie danych
osobowych, ktore nie sg niezbgdne do wykonania tej umowy.

Zasada proporcjonalnos$ci jest nieodlagcznym elementem mechanizméw ochrony
praw czlowieka. Chociaz mozna wyobrazi¢ sobie rézne podejécia do proporcjonal-
nosci, trzy gtdwne wyjasnienia sg powszechnie akceptowane jako zapewniajace test
proporcjonalnosci w kontekscie prawa o ochronie danych:

e  Adekwatnosc (lub odpowiednios$c) — czy przetwarzanie danych jest ade-

kwatne lub odpowiednie do realizacji uzasadnionych celow?

Koniecznos¢ — czy przetwarzanie danych jest konieczne do realizacji
zgodnych z prawem celow? Taki wymodg koniecznosci moze by¢ po-
wigzany z testem alternatywnych $rodkow: czy istniejg alternatywne
sposoby osiagniecia zgodnych z prawem celow.

Niepotrzebnos¢ — czy $rodek wykracza poza to, co jest konieczne
do osiggniecia uzasadnionych celow?

Rozwdj nowych technologii opartych na sztucznej inteligencji i robotyce przyno-
si nowe wyzwania zaréwno dla §wiata pracy, jak i prawa ochrony danych. Standardy
ochrony danych odnoszg si¢ do kwestii sztucznej inteligencji. Wiele koncepcji i za-
sad ochrony danych uwzglednia nowe osiggnigcia technologiczne. Jednak przyszte
perspektywy technologii przynosza nowe wyzwania dla kluczowych zasad okreslo-
nych w powyzszych sekcjach.

Sztuczna inteligencja rodzi nowe problemy. Sztuczne inteligentne systemy sg cza-
sami postrzegane jako ,,czarne skrzynki dziatajace w ztozonych systemach, taczace
roézne typy i zrodia danych, ktorych wyniki czgsto pozostaja nieprzejrzyste. Trud-
no$¢ polega na zrozumieniu i wyjasnieniu, w jaki sposob inteligentne maszyny lub
narzgdzia decyzyjne wykorzystuja polaczone dane do podejmowania konkretnych
decyzji” (zob.: Kilhoffer i in. 2020; Strandburg 2019).
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The instrument that attaches great importance to the freedom of consent, along
with subsequent and additional guidelines, is the GDPR. Article 4, 11 of the GDPR
defines consent as “a voluntary, specific, informed and unambiguous demonstration
of will by which the data subject, in the form of a statement or a clear affirmative ac-
tion, consents to the processing of personal data concerning him or her.” The GDPR
further stipulates that in assessing whether consent has been freely given, the greatest
possible consideration should be given to whether, among other things, the perfor-
mance of a contract, including the provision of a service, is conditional on consent
to the processing of personal data that is not necessary for the performance of that
contract.

The principle of proportionality is inherent in human rights protection mecha-
nisms. While various approaches to proportionality can be envisioned, three main
explanations are widely accepted as providing a test of proportionality in the context
of data protection law:

e Relevance (or adequacy): is the processing of the data appropriate or
relevant to fulfil legitimate purposes?

e  Necessity: is data processing required to fulfil legitimate purposes?
Such a necessity requirement can be linked to the alternative means test:
whether there are alternative means of achieving legitimate purposes.

e  Non-necessity: does the measure go beyond what is necessary to achieve

legitimate purposes?

The development of new technologies, based on artificial intelligence and robot-
ics, brings new challenges to both the world of work and data protection law. Data
protection standards address the issue of artificial intelligence. Many data protec-
tion concepts and principles consider new technological developments. However, the
prospects of technology bring new challenges to the key principles identified in the
sections above.

Artificial intelligence raises new issues. Artificial intelligence systems are some-
times seen as “black boxes operating in complex systems, combining different types
and sources of data, the results of which often remain opaque. The difficulty lies in
understanding and explaining how intelligent machines or decision-making tools use
the combined data to make specific decisions (see: Kilhoffer et al. 2020; Strandburg
2019).



ROZDZIAL 8. Cyfryzacja Srodowiska pracy —
zalecenia dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy (P. Baranska)

Ostatnie lata uptynety pod znakiem przyspieszonej cyfryzacji srodowiska pracy
i zwiekszonego udzialu sztucznej inteligencji w automatyzacji i robotyzacji pro-
cesOw pracy, zastepujac ludzkie czynnosci poznawcze lub fizyczne. Technologie
te maja ogromny potencjat do zastosowania w $wiecie pracy, jednak czgsto budza
obawy o konsekwencje, jakie integracja algorytmow umozliwiajacych automaty-
zacje zadan lub autonomiczne maszyny produkcyjne moze mie¢ dla pracownikow.
Ma to szczegblne znaczenie dla bezpieczenstwa i zdrowia, zardwno fizycznego,
jak i psychicznego, wielu grup zawodowych, zard6wno wykonujacych prace fizyczna,
jak i umystowa. Oczekuje si¢, ze wprowadzenie nowoczesnych narzedzi ICT z jednej
strony usprawni wykonywanie rutynowych i ucigzliwych zadan zawodowych, a tak-
ze podniesie poziom bezpieczenstwa i higieny w miejscach pracy, a z drugiej strony
moze przyczyni¢ si¢ do niekontrolowanych wypadkoéw przy pracy, zwigekszonej in-
tensywnosci pracy lub niepewnosci zatrudnienia. Ryzyko zawodowe, jakie cyfryza-
cja moze stwarza¢ w §wiecie pracy, jest tym bardziej istotne, ze obecnie nie ma prze-
pisow regulujacych wykorzystanie sztucznej inteligencji lub robotow w srodowisku
pracy. Nalezy jednak podkresli¢, Ze nowoczesne technologie moga mie¢ pozytywny
wplyw na $wiat pracy, pod warunkiem, ze sg faktycznie wprowadzane w celu popra-
wy warunkow pracy, a nie tylko w celu obnizenia kosztéw pracy. Niniejszy przeglad
ma zatem na celu przedstawienie zalecen dotyczacych przepisow i praktyk w miejscu
pracy w celu zapewnienia ochrony zdrowia i dobrego samopoczucia pracownikow
w obliczu rosngcego wykorzystania nowoczesnych technologii w miejscach pracy.

8.1. ICT i praca mobilna

Rozpowszechnienie narzedzi ICT przyczynito si¢ do cyfryzacji proceséw pracy
i rozpowszechnienia pracy zdalnej. Swiadczenie pracy z domu moze by¢ skutecznym
rozwiazaniem w sytuacjach, w ktorych pracodawca nie jest w stanie zapewnic¢ odpo-
wiedniego bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy, jak miato to miejsce podczas
niedawnej pandemii, lub w celu umozliwienia nowych, elastycznych form pracy.
Swiadczenie pracy z domu nie powinno jednak odbywaé sie w warunkach naraza-
jacych pracownikoéw na ryzyko dla zdrowia fizycznego lub psychicznego. W pracy
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CHAPTER 8. Digitalisation of the working
environment: occupational safety and health
recommendations (P. Baranska)

Recent years have been marked by accelerated digitalisation of the working en-
vironment, and increased contribution of artificial intelligence in the automation and
robotisation of work processes, replacing human cognitive or physical activities.
While these technologies have a great potential for application in the world of work,
they often raise concerns about the consequences that the integration of algorithms
enabling task automation or autonomous production machines may have for work-
ers. This is particularly relevant for the safety and health, both physical and mental,
of many occupational groups, whether performing physical or intellectual work. On
the one hand, the introduction of modern ICT tools is expected to improve the per-
formance of routine and strenuous work tasks and increase the level of health and
safety in workplaces, while on the other hand, they may contribute to uncontrolled
accidents at work, increased work intensity, or job insecurity. The occupational risks
that digitalisation may pose in the world of work are even more relevant as there is
currently no legislation that regulates the use of artificial intelligence or robots in
the work environment. However, it should be emphasised that modern technologies
can have a positive impact on the world of work, if they are actually introduced to
improve working conditions and not only to reduce labour costs. This review there-
fore aims at providing recommendations for regulations and workplace practices to
ensure the protection of workers” health and well-being amidst the increasing use of
modern technologies in workplaces.

8.1. ICT and mobile work

The spread of ICT tools has contributed to the digitalisation of work processes
and the proliferation of remote working. Providing work from home can be an effec-
tive solution in situations where the employer does not have the capacity to provide
adequate safety and health in the workplace, such as during the recent pandemic, or
to enable new, flexible forms of work. However, the provision of work from home
should not take place under conditions that expose employees to physical or mental
health risks. In remote working, it is important to maintain adequate ergonomics of



zdalnej wazne jest utrzymanie odpowiedniej ergonomii stanowiska pracy, w tym psy-
chospotecznego §rodowiska pracy, w taki sam sposob, jak zapewnienie bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy w miejscu pracy. Ergonomiczna konfiguracja stanowisk pracy
wykorzystujacych sprzet z monitorami ekranowymi i urzadzenia mobilne powinna
zapobiegac narazeniu pracownikow na zaburzenia uktadu migsniowo-szkieletowego,
problemy z oczami i wzrokiem, narazenie na promieniowanie elektromagnetyczne
lub nadmierne obcigzenie poznawcze, ktore moga wynika¢ zaréwno z nieodpowied-
nich fizycznych warunkow pracy (np. wysoki poziom hatasu, wysoka lub niska tem-
peratura w pomieszczeniu roboczym), jak i niewlasciwej organizacji pracy, powodu-
jacej zwigkszone ryzyko psychospoleczne.

W Polsce minimalne wymagania bezpieczenstwa, higieny pracy i ergonomii,
jakim powinny odpowiada¢ stanowiska pracy z monitorami ekranowymi, zawar-
te s3 w zalaczniku do rozporzadzenia w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy
na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe. Przepisy okreslaja szcze-
gélowe wymagania dotyczgce ergonomii monitorow, tj. znakow, obrazu, kontrastu,
katéw pochylenia i obrotu monitora, jego ustawienia wzgledem oczu pracownika;
a takze ergonomii systeméw informatycznych, urzadzen peryferyjnych, takich jak
klawiatura, mysz i podnozek, okreslonej szerokosci i glebokosci stolu; wymagan
technicznych ergonomicznego krzesta biurowego oraz odpowiedniego oswietlenia
i temperatury w pomieszczeniu. Jednoczesnie zastosowanie majg rowniez przepisy
dotyczace narazenia zawodowego na hatas i promieniowanie elektromagnetyczne.

Zalecenia

Jednak w $wietle zmian technologicznych w $rodowisku pracy i stosowania no-
woczesnych narzegdzi teleinformatycznych, konieczna jest nowelizacja dyrektywy
90/270/EWG w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych bezpieczenstwa i higie-
ny pracy przy urzadzeniach wyposazonych w monitory ekranowe, a w konsekwencji
zmiana ww. rozporzadzenia. Zmiany te powinny by¢ przyszlosciowe, tj. powinny
uwzglednia¢ odpornos¢ na przyszte zmiany zwigzane z rozwojem nowoczesnych
technologii i sposobow pracy, ktore szybko postepuja. Dyrektywa jest obecnie pod-
dawana przegladowi w Komitecie Doradczym ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdro-
wia w Miejscu Pracy (ACSH) w celu dostosowania jej do pracy ze sprzetem ICT.
Komitet Doradczy ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy (ACSH)
to trojstronny organ utworzony w 2003 r., ktoéry wspiera Komisje Europejska w przy-
gotowywaniu, wdrazaniu i ocenie dziatan w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pra-
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the workstation, including the psychosocial working environment, in the same way
as ensuring occupational health and safety in the workplace. Ergonomic worksta-
tions using display screen equipment and mobile devices should prevent workers
from being exposed to musculoskeletal disorders, eye and vision problems, expo-
sure to electromagnetic radiation or excessive cognitive workload, which may result
both from inappropriate physical working conditions (e.g. high noise levels, high
or low temperature of the working room) and improper work organisation, creating
increased psychosocial risks.

In Poland, the minimum safety, health and ergonomic requirements to be met
by workstations using display screen equipment are contained in the appendix to
the ordinance on safety and health of display screen equipment workstations. The
provisions specify detailed requirements concerning the ergonomics of monitors, i.e.
signs, image, contrast, tilt and rotation angles of the monitor, its positioning in rela-
tion to the worker’s eyes; as well as ergonomics of IT systems, peripherals such as
a keyboard, mouse and footrest, specified width and depth of the table; technical
requirements of an ergonomic office chair; and appropriate lighting and room tem-
perature. At the same time, the provisions on occupational exposure to noise and
electromagnetic radiation also apply.

Recommendations

However, in light of the technological changes in the working environment and
the use of modern ICT tools, it is necessary to revise Directive 90/270/EEC on the
minimum safety and health requirements for work with display screen equipment and
consequently amend the above-mentioned ordinance. These changes should be future
proof, i.e. they should take into account the resistance to future changes related to the
development of modern technologies and the ways of working that are progressing
rapidly. The directive is currently being revised in the Advisory Committee on Safety
and Health at Work (ACSH) to adjust it to the work with ICT equipment. The Advisory
Committee on Safety and Health at Work (ACSH) is a tripartite body set up in 2003
which assists the European Commission in the preparation, implementation and evalu-
ation of activities in the field of occupational safety and health (OSH) and facilitates co-
operation between national administrations, trade unions and employers’ organisations.



cy (BHP) oraz ufatwia wspoétprace migedzy administracjami krajowymi, zwigzkami
zawodowymi i organizacjami pracodawcow.

Przede wszystkim definicja miejsca pracy powinna uwzglednia¢ migdzynaro-
dowe standardy okreslone w Konwencji MOP nr 155, zgodnie z ktora miejsce pra-
cy ,,obejmuje wszystkie miejsca, w ktorych pracownicy przebywaja lub udaja si¢
w zwigzku z wykonywang pracg i ktore znajdujg si¢ pod bezposrednig lub posrednia
kontrolg pracodawcy”. Taka definicja ma zastosowanie do pracownikéw wykonuja-
cych teleprace, jak rowniez pracownikéw wykonujacych prac¢ mobilng w ramach
elastycznych form pracy. Ponadto, ze wzgledu na dynamiczny postep technologiczny
w zakresie urzadzen ICT, bardziej wtasciwe byltoby uzycie w definicji miejsca pracy
jednolitego terminu ,,narzedzia ICT”, co zapewnitoby aktualno$¢ definicji w nadcho-
dzacych dziesigcioleciach.

W konsekwencji, minimalne wymagania ergonomiczne pracy z wykorzystaniem
narzgdzi teleinformatycznych powinny dotyczy¢ rowniez stanowisk pracy zlokalizo-
wanych poza siedzibg pracodawcy, jak w przypadku pracy zdalnej. Nalezy rowniez
podkresli¢, ze wymagania dotyczace ergonomicznego krzesta biurowego powin-
ny réwniez obejmowac zapewnienie regulowanego zagldwka ze wzgledu na coraz
czestsze korzystanie z urzadzen mobilnych w pracy, co powoduje nadmierne obcia-
zenie odcinka szyjnego kregostupa.

Jednoczesnie nalezy wprowadzi¢ szczegotowe regulacje dotyczace srodowiska
psychospotecznego na stanowiskach pracy wykorzystujacych narzedzia ICT, row-
niez w odniesieniu do pracy zdalnej. Takie srodowisko pracy niesie ze sobg szereg
zagrozen dla zdrowia psychicznego pracownikow, takich jak: intensywno$¢ pracy,
izolacja spoleczna, wydtuzone godziny pracy czy zaburzona réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Przepisy powinny rowniez uwzglednia¢ zapo-
bieganie technostresowi, ktory jest zjawiskiem wywolywanym przez wykorzysta-
nie technologii ICT w pracy. Na przyktad, oprogramowanie umozliwia obecnie in-
tensywny przeptyw informacji i pozwala pracownikom by¢ w cigglym kontakcie,
co moze prowadzi¢ do dtugich godzin pracy, a takze zwigkszonego poziomu stresu
1 napigcia psychicznego u pracownikow.

Bioragc za przyktad Polske, w $wietle wspomnianych zmian w $rodowisku
pracy, nowelizacji wymagaja rowniez zesztoroczne zmiany w Kodeksie pracy
wprowadzajace przepisy o pracy zdalnej. Niezrozumiate jest, dlaczego w Polsce
to pracownicy zostali obarczeni odpowiedzialnoscia i kosztami zorganizowania
ergonomicznego stanowiska pracy przy $wiadczeniu pracy z domu. Jest to wynik
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Above all, the definition of the workplace should consider the international
standards set out in ILO Convention No. 155, where the workplace “includes all
places where workers will be or go by reason of their work and which are under the
direct or indirect control of the employer”. Such a definition is applicable to employ-
ees who telework as well as workers who perform mobile work under flexible forms
of work. In addition, due to the dynamic technological advances in ICT devices, it
would be more appropriate to use the uniform term ‘ICT tools’ in the definition of a
workplace, thus ensuring that the definition remains up to date in the coming decades.

Consequently, the minimum ergonomic requirements of work with the use of ICT
tools should also apply to workplaces located outside of the employer’s premises, as
in the case of remote working. It should also be emphasised that the requirements for
an ergonomic office chair should also include the provision of an adjustable headrest
due to the increasing use of mobile devices at work, which causes excessive strain on
the cervical spine.

At the same time, specific regulations should be introduced regarding the psycho-
social environment at workstations using ICT tools, also regarding remote working.
Such a working environment entails several risks to the mental health of workers,
such as work intensity, social isolation, extended working hours, and disturbed work-
life balance. The provisions should also account for the prevention of technostress
which is a phenomenon induced by ICT technologies used for work. For example,
software nowadays enables an intensive flow of information and allows workers to
be constantly connected, which can lead to long working hours, as well as increased
levels of stress and mental strain in workers.

Taking Poland as a specific country example, in light of the aforementioned
changes in the working environment, last year’s amendments to the Labour Code
introducing provisions on remote working also need to be amended. It is incompre-
hensible why, in Poland, employees have been burdened with the responsibility and
costs of organising an ergonomic workstation while working from home. This is the



tego, ze przepisy o telepracy wprowadzajg jedynie dobrowolne dziatanie pracodawcy
w zakresie zwrotu pracownikom takich kosztow, pozostawiajgc rekompensate jedynie
dobrej woli pracodawcow. Taka konstrukcja przepisow pozwala pracodawcom
zaoszczedzi¢ na kosztach zwigzanych z obowigzkiem zapewnienia bezpieczenstwa
i higieny pracy, ktore jednak ostatecznie zostana pokryte ze srodkéw publicznych
przeznaczonych na ubezpieczenia spoleczne i zdrowotne, a ostateczng cene zaptaca
za to pracownicy z zaburzeniami zdrowia fizycznego i psychicznego.

8.2. Technologie wspoélpracy i autonomiczne maszyny

Technologie wspotpracujace z cztowiekiem obejmujg takie sterowane cyfrowo
urzadzenia jak: coboty (lub roboty wspolpracujace), interfejsy czlowiek-maszyna
i egzoszkielety. Rozwiazania te maja na celu usprawnienie pracy cztowieka, zwiek-
szenie produktywnosci przy jednoczesnym zmniejszeniu obciazenia praca, zardw-
no poznawcza, jak i fizyczna. Sa one coraz czgsciej wykorzystywane w produkcji
przemystowej, branzy detalicznej i magazynowej lub w sektorze ustug zdrowotnych
i opiekunczych. W szczegdlnosci egzoszkielety umozliwiaja zmniejszenie obcigze-
nia ukladu mig$niowo-szkieletowego podczas rgcznego przenoszenia tadunkow lub
pacjentow.

Badania wskazuja na pozytywng ocen¢ technologii kooperacyjnych przez pra-
cownikow, przyczyniajac si¢ do zwigkszenia satysfakcji z pracy, a ich bezpieczen-
stwo jest oceniane jako bardzo dobre (Villani i in., 2021). Te same badania wykazaty,
ze ankietowani pracownicy, ktdrzy ocenili zadowolenie z interfejsu cztowiek-maszy-
na, wskazali na wzrost tempa pracy, co potencjalnie moze by¢ zwigzane ze zwigk-
szonym obcigzeniem praca, ale ogdlnie ten rodzaj technologii wspotpracujacej zostat
pozytywnie oceniony przez prawie 80% pracownikoéw. Poziom autonomii pracowni-
ka w pracy z technologiami wspolpracujacymi wydaje si¢ odgrywaé kluczowa role.
Poczucie bezpieczenstwa wiaze si¢ ze zdolnoscig pracownika do kontrolowania tem-
pa pracy urzadzenia wspolpracujacego, a nie odwrotnie.

Z kolei roboty autonomiczne w petni zastepuja prace cztowieka, a ich funkcjono-
wanie moze by¢ w petni niezalezne od ludzkiego nadzoru. Urzadzenia te wykorzy-
stywane s3 w warunkach niebezpiecznych, stwarzajacych podwyzszone ryzyko dla
zdrowia, a nawet zycia pracownikoéw, szczeg6lnie w takich grupach zawodowych
jak stuzby ratownicze. Coraz czg¢sciej roboty wykorzystywane sg rowniez w sektorze
ustug, np. roboty sprzatajace, eliminujgce prace sprzataczek narazonych na kontakt
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result of the telework provisions under which employers may choose whether to re-
imburse employees for such costs, leaving the compensation only to their good will.
Such a construction of the regulations allows employers to save on safety and health
at work costs, but these will ultimately be covered by public finances spent on social
security and health services, while the final price will be ultimately paid by workers
with physical and mental health disorders.

8.2. Cooperative technologies and autonomous machines

Human cooperative technologies include such digitally controlled devices as co-
bots (or collaborative robots), human-machine interfaces and exoskeletons. These
solutions are designed to make human work more efficient, increase productivity
while reducing the cognitive and physical workload. They are used increasingly in
industrial production, retail and warehousing, and the health and care services sector.
Exoskeletons make it possible to reduce musculoskeletal strain in the manual han-
dling of loads or patients.

Studies indicate a positive evaluation by workers of cooperative technologies,
contributing to increased job satisfaction, and their safety is rated as very good (Vil-
lani et al., 2021). The same research found that surveyed employees who rated satis-
faction with the human-machine interface indicated an increase in the pace of work,
which could potentially be associated with an increased workload, but overall, this
type of cooperative technology was rated positively by nearly 80% of employees.
The level of worker’s autonomy at work with cooperative technologies seems to play
a key role. A sense of security is associated with the employee’s ability to control the
pace of the collaborative device, rather than the other way around.

Autonomous robots, on the other hand, fully replace human labour, and their func-
tioning can be fully independent of human supervision. This equipment is used in
hazardous conditions that pose an increased risk to the health or even life of work-
ers, particularly in such occupational groups as emergency services. Increasingly,
robots are also used in the service sector, e.g. cleaning robots, eliminating the work
of cleaners who are exposed to harmful chemicals contained in cleaning products, or



ze szkodliwymi substancjami chemicznymi zawartymi w $rodkach czystosci, czy w
obstudze klienta, gdzie roboty wykonuja powtarzalne i monotonne prace, takie jak
rejestracja potaczen, zgtoszen itp. Tym samym technologie te moga znaczaco przy-
czyni¢ si¢ do ochrony zdrowia i zZycia 0sob pracujacych w niebezpiecznych, szkodli-
wych, a nawet ucigzliwych warunkach.

Oprocz robotdw zastgpujacych ludzkie czynno$ci, coraz bardziej powszechne
w produkcji przemystowej 1 sektorze budowlanym stajg si¢ autonomiczne maszyny
produkcyjne i pojazdy, takie jak autonomiczne przenosniki lub koparki. Maszyny te
dziatajg niezaleznie od pracy czlowieka, wigc praca operatora linii produkcyjnej Iub
koparki jest wyeliminowana. Produkcja i budownictwo od dziesigcioleci nalezg do
sektorow o najwickszej liczbie wypadkow $§miertelnych, zatem mozna si¢ spodzie-
wacé, ze wykorzystanie autonomicznego sprzetu przyczyni si¢ do zmniejszenia licz-
by $miertelnych wypadkow przy pracy. Jednoczes$nie sa to sektory, w ktorych praca
odbywa si¢ w niebezpiecznych i szkodliwych warunkach, wigc zastgpienie pracow-
nikéw autonomicznymi maszynami moze przyczyni¢ si¢ do ograniczenia chorob za-
wodowych i poprawy samopoczucia pracownikow poprzez zmniejszenie obcigzenia
poznawczego lub emocjonalnego.

Zasadniczo jednak roboty nie funkcjonuja w izolacji od innych pracownikéw,
co moze stanowi¢ zagrozenie dla ich zdrowia fizycznego w przypadku niekontrolo-
wanej utraty zasilania, awarii lub ataku hakerskiego. Takie sytuacje awaryjne moga
prowadzi¢ do kolizji z pracownikami, powodujac urazy i stwarzajac fizyczne zagroze-
nie dla sity roboczej (Nikolakis, Maratos i Makris, 2019). Ponadto badacze wskazuja
na zwigkszony poziom stresu i obnizone samopoczucie 0sob pracujacych w obecnosci
robotow (Martinetti i in., 2021). Przede wszystkim jednak wsrdéd takich pracowni-
koéw odnotowuje si¢ wysoki poziom niepewnosci zatrudnienia, spowodowany obawa
przed utratg pracy, ktora zostanie ,,przej¢ta” przez robota (Yam i in., 2022).

Zalecenia

Obecnie nie istniejg przepisy okreslajace wymogi dotyczace funkcji bezpieczen-
stwa w autonomicznych maszynach i robotach oraz sterowanych cyfrowo technolo-
giach wspotpracujacych. Taki stan rzeczy oznacza, ze tego typu urzadzenia wpro-
wadzane do $rodowiska pracy moga stanowi¢ zagrozenie dla zdrowia, a nawet zycia
pracownikow przebywajacych w otoczeniu autonomicznych maszyn lub pracujacych
z wykorzystaniem technologii wspolpracujacych. Takie produkty maszynowe, wy-
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in customer service, where robots perform repetitive and monotonous work such as
registering calls, requests, etc. Thus, these technologies can make a significant contri-
bution to protecting the health and lives of those working in hazardous, harmful and
even arduous conditions.

In addition to robots replacing human activities, autonomous production ma-
chines, and vehicles such as autonomous conveyors or excavators, are becoming
increasingly common in industrial production and the construction sector. These
machines function independently of human labour, so the work of the production
line operator or excavator is eliminated. Manufacturing and construction have been
among the sectors with the highest number of fatal accidents for decades, so the
use of autonomous equipment is by design expected to contribute to a reduction in
fatal accidents at work. At the same time, these are sectors where work takes place
in hazardous and harmful conditions, so the replacement of workers by autonomous
machines can contribute to reducing occupational diseases and improving workers’
wellbeing by reducing cognitive or emotional strain.

However, in general, robots do not function in isolation from other workers, which
can carry risks to their physical health in the event of an uncontrolled power loss,
malfunction or hacking attack. Such emergencies can lead to collisions with work-
ers, causing injuries and posing a physical risk to the workforce (Nikolakis, Maratos
and Makris, 2019). In addition, researchers point to increased levels of stress, and
reduced wellbeing for those who work in the presence of robots (Martinetti et al.,
2021). Above all, however, high levels of job insecurity are reported among such
workers, which is caused by the fear of losing a job that will be ‘taken over’ by a
robot (Yam et al., 2022).

Recommendations

Currently, there are no regulations that establish requirements for safety functions
in autonomous machines and robots and digitally controlled collaborative technolo-
gies. This situation means that these types of devices introduced into the working
environment can pose a risk to the health and even the lives of workers surrounded by
autonomous machines or working with collaborative technologies. Such machinery
products, predominantly using artificial intelligence, pose new and unknown risks, as



korzystujace gléwnie sztuczng inteligencjg, stwarzaja nowe i nieznane zagrozenia,
poniewaz beda podlega¢ aktualizacjom oprogramowania i innym zmianom, ktoére
rowniez wplyna na ich bezpieczenstwo.

Problem ten zostal dostrzezony przez Komisj¢ Europejska, ktora w kwietniu
2022 r. rozpoczeta prace nad nowelizacja dyrektywy maszynowej 2006/42/WE. Pro-
jekt zmian budzi jednak szereg obaw z punktu widzenia bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow. Dotycza one przede wszystkim usunigcia terminu ,,maszyny wyso-
kiego ryzyka”, a takze zmniejszenia liczby typéw maszyn, dla ktorych wymagana
bytaby ocena zgodnosci przez strong trzecig, z 25 do zaledwie 10. Jednoczes$nie
projekt zmian usuwa obecny wymog certyfikacji maszyn wysokiego ryzyka przez
panstwowe jednostki certyfikujace, przy czym warunki certyfikacji sa okre$lane
W porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi.

Kluczowe jest zatem, aby proponowane rozporzadzenie maszynowe, ktore mia-
loby zastapi¢ wspomniang dyrektywe, uwzgledniato szczegdlne wymogi bezpie-
czenstwa dla maszyn autonomicznych i wspotpracujacych, w szczegolnosci tych,
ktorych funkcje bezpieczenstwa sg kontrolowane przez algorytmy sztucznej inteli-
gencji wyposazone w zdolnos$¢ ,,uczenia si¢”. Aby zapewni¢ calkowite bezpieczen-
stwo takich produktow, proponowane rozporzadzenie powinno wiaczy¢ te maszyny
do zatacznika I jako produkty wysokiego ryzyka. Jednoczesnie nalezy rozwazycé,
w jaki sposob algorytmy podejmuja decyzje mogace wiazaé si¢ z sytuacjami ryzyka
na pozniejszym etapie uzytkowania maszyn lub zautomatyzowanego zachowania.
Dlatego réwnie wazne jest rozwazenie klasyfikacji wszystkich technologii sztuczne;j
inteligencji jako produktéw wysokiego ryzyka, a nie tylko wtedy, gdy obejmujg one
funkcje bezpieczenstwa.

W zwigzku z tym, maszyny autonomiczne powinny podlega¢ obowigzkowej cer-
tyfikacji przez niezalezne panstwowe jednostki certyfikujace w porozumieniu z orga-
nizacjami zwigzkow zawodowych. Tylko taki rodzaj oceny zgodno$ci zagwarantuje
skuteczng ochrone bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow przebywajacych w oto-
czeniu tego typu maszyn lub korzystajacych z technologii wspotpracujacych. Warto
zauwazy¢, ze ocena zgodnosci przeprowadzana przez panstwowa jednostke certyfi-
kujaca polega na zbadaniu zgodnos$ci z odpowiednimi normami zharmonizowanymi
oraz adekwatnosci projektu technicznego produktu maszynowego w celu weryfika-
¢ji zgodnosci produktu maszynowego z odpowiednimi zasadniczymi wymaganiami
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia. Co wigcej, oceny zgodnosci prze-
prowadzane przez panstwowe jednostki certyfikujace naktadajg na producentéw od-
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they will be subject to software updates and other developments that will also affect
their safety.

This problem was recognised by the European Commission when it initiated work
on revising the Machinery Directive 2006/42/EC in April 2022. However, the draft
amendments raise a number of concerns from a worker safety and health perspective.
These primarily relate to the deletion of the ¢ high-risk machinery’ term, as well as
the reduction of the number of types of machinery for which a third-party conformity
assessment would be required from 25 to just 10. At the same time, the draft amend-
ments, remove the current requirement for certification of high-risk machinery by
state certification bodies, whereby the terms of the certification are defined in consul-
tation with trade unions.

It is therefore crucial that the proposed machinery regulation, which would replace
the directive, should consider the specific safety requirements for autonomous and
collaborative machinery, in particular, those whose safety functions are controlled
by artificial intelligence algorithms equipped with the ability to ‘learn’. To ensure
the absolute safety of such products, the proposed regulation should include these
machines in Annex I as high-risk products. At the same time, consideration should be
given to how the algorithms make decisions that may involve risk situations at a later
stage of the machines’ use or automated behaviour. Therefore, it is equally important
to consider the classification of all artificial intelligence technologies as high risk, and
not only when they involve safety functions.

Consistently, autonomous machines should be subject to mandatory certification
by independent state certification bodies in consultation with trade union organisa-
tions. Only this type of conformity assessment will guarantee effective protection of
the safety and health of workers who are surrounded by this type of machinery or
who use collaborative technologies. It is worth noting that the conformity assessment
carried out by a state certification body consists of examining compliance with the
relevant harmonised standards and the adequacy of the technical design of the ma-
chinery product to verify the conformity of the machinery product with the relevant
essential safety and health requirements. Furthermore, conformity assessments car-
ried out by state certification bodies impose liability on manufacturers in the event
of accidents or occupational diseases induced using machinery products. At the same



powiedzialnos¢ w przypadku wypadkow lub choréb zawodowych spowodowanych
uzytkowaniem produktow maszynowych. Jednocze$nie zwigzki zawodowe nadal
powinny by¢ uprawnione do formutowania propozycji dotyczacych kryteriow me-
todologicznych dziatania jednostek certyfikujacych, zwlaszcza ze konieczne bedzie
opracowanie szeregu nowych metodologii w celu zagwarantowania bezpieczenstwa
1 zdrowia pracownikoéw podczas pracy z technologiami sztucznej inteligencji.

Istotne jest rowniez, aby przyszte regulacje i praktyki uwzglednialy ryzyko psy-
chospoteczne w $rodowiskach pracy wykorzystujacych autonomiczne produkty
maszynowe. Aspekt ten powinien podlega¢ obowigzkowemu i faktycznemu wdro-
zeniu oceny ryzyka zawodowego, ktora uwzglednia zarowno ryzyko fizyczne, jak
1 psychospoteczne podczas pracy z autonomicznymi produktami maszynowymi.
Ocena ta powinna by¢ przeprowadzana w $cistej konsultacji z przedstawicielami
pracownikow i1 powinna skutkowa¢ wdrozeniem skutecznych metod zapobiegania
wszystkim zidentyfikowanym zagrozeniom dla zdrowia fizycznego i psychicznego
pracownikow. W szczegdlnosci nalezy zajac si¢ czynnikami ryzyka, takimi jak: zwick-
szone tempo pracy i wymagania zawodowe, niepewnos¢ zatrudnienia, brak zaufania
do bezpieczenstwa tego typu maszyn przyczyniajacy sie do zwiekszonego stresu (Ere-
bak i Turgut, 2021; Ztotowski, Yogeeswaran i Bartneck, 2017).

Przedstawione zalecenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczace
cyfrowego $rodowiska pracy odnosza si¢ jedynie do wybranych aspektow zacho-
dzacych zmian zwigzanych z udzialem nowoczesnych narzedzi teleinformatycznych
w procesach pracy. Dzisiejszy postep technologiczny ma potencjat znaczacej po-
prawy warunkéw pracy i zycia wielu grup zawodowych, eliminujac niebezpieczne
i ciezkie prace wiazace si¢ ze zwigkszonym ryzykiem wypadkow i bezposrednio
wplywajace na zdrowie pracownikow. Aby jednak tego rodzaju potencjat transfor-
macyjny zwigzany z cyfryzacja srodowiska pracy mogt zosta¢ faktycznie zrealizo-
wany, potrzebne sg pilne regulacje w celu ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pra-
cownikow. Cyfryzacja moze mie¢ pozytywny wplyw na warunki pracy, ale wigze
si¢ z szeregiem zagrozen dla zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikow, ktore
obecnie pozostaja w duzej mierze nieuregulowane lub obecne przepisy sa niesku-
teczne. Zmiany technologiczne w $wiecie pracy przyczyniaja si¢ przede wszystkim
do zwigkszenia wydajnosci i obnizenia kosztow pracy, podczas gdy bezpieczenstwo
i zdrowie pracownikow nie wydaja si¢ by¢ rownie priorytetowe. Potrzebne sa pilne
regulacje dotyczace wymogdéw bezpieczenstwa dla autonomicznych maszyn i robo-
tow, ktore moga stanowic¢ bezposrednie zagrozenie dla zdrowia i zycia pracownikow.
Kluczowe znaczenie ma rowniez poprawa przepisoOw dotyczacych ergonomii pra-
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time, trade unions should still be entitled to formulate proposals regarding the meth-
odological criteria for the operation of certification bodies, especially as several new
methodologies will need to be developed to guarantee the safety and health of work-
ers when working with artificial intelligence technologies.

It is also crucial that future regulations and practices consider the psychosocial
risks in working environments using autonomous machinery products. This aspect
should be subject to the mandatory and actual implementation of an occupational risk
assessment that takes into account both physical and psychosocial risks when work-
ing with autonomous machine products. This assessment should be carried out in
close consultation with workers’ representatives and should result in the implementa-
tion of effective prevention methods for all identified risks to workers’ physical and
mental health. Risk factors such as increased work pace and job demands, job inse-
curity, lack of trust in the safety of this type of machinery contributing to increased
stress should be addressed (Erebak and Turgut, 2021; Ztotowski, Yogeeswaran and
Bartneck, 2017).

The occupational safety and health recommendations concerning digitalised
working environments only address selected aspects of the ongoing changes in the
share of modern ICT tools in work processes. Today’s technological advances have
the potential to make a significant improvement in the working and living conditions
of a number of occupational groups, eliminating hazardous and heavy work that is
associated with increased accident risks, and directly affecting the health of workers.
However, before this kind of transformative potential associated with the digitalisa-
tion of the working environment can be realised, urgent regulations are needed to
protect the safety and health of workers. Digitalisation may have a positive impact on
working conditions, but it is associated with a number of risks to workers’ physical
and mental health that currently remain largely unregulated or current regulations are
ineffective. Technological changes in the world of work are primarily contributing
to increased productivity and reduced labour costs, while the safety and health of
workers do not appear to be an equal priority. Urgent regulation is needed on safety
requirements for autonomous machines and robots, which can pose a direct threat
to workers’ health and lives. What is also crucial are improved regulations on the
ergonomics of ICT tools and the shaping of a safety work culture. Furthermore, the
digitalisation of work processes will not have a positive impact on the quality of



cy z narz¢dziami ICT oraz ksztattowania kultury bezpieczenstwa pracy. Co wigcej,
cyfryzacja procesOw pracy nie bedzie miata pozytywnego wptywu na jako$¢ pracy
i zycia bez odpowiedzialnej polityki spotecznej. Niepewnos¢ zatrudnienia stanowi
powszechne ryzyko zawodowe zwiazane ze zmianami technologicznymi w wiek-
szosci grup zawodowych. Jest ona istotnym czynnikiem przyczyniajacym si¢ do za-
burzen zdrowia psychicznego, takich jak lgk, bezsennos¢ i depresja. Podobnie stres
wywotany intensyfikacja pracy, utrata autonomii w pracy, zaburzong rdwnowaga
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz stabg regeneracja psychofizyczng sta-
nowi powazne zagrozenie dla dobrego samopoczucia i jakosci zycia. Paradoksalnie,
zamiast krotszych godzin pracy i zwigkszonego czasu na odpoczynek, co mogtoby
by¢ naturalng korzyscig z automatyzacji pracy, stoimy przed perspektywa intensyfi-
kacji pracy i ograniczenia czasu wolnego, o ile nasza praca nie zostanie catkowicie
przejeta przez roboty i algorytmy. Proces ten nie zatrzyma si¢ jednak samoistnie. Tyl-
ko udziat pracownikow w obecnych zmianach w §wiecie pracy moze zagwarantowac
korzysci z cyfryzacji zaréwno dla pracownikow, jak 1 pracodawcow.
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work and life without responsible social policies. Job insecurity constitutes a com-
mon occupational risk associated with technological change among most occupa-
tional groups. It is a significant contributor to mental health disorders such as anxiety,
insomnia and depression. Similarly, the stress induced by intensification of work, loss
of autonomy at work, disturbed work-life balance and poor psychophysical regenera-
tion pose a significant threat to well-being and quality of life. Paradoxically, instead
of shorter working hours and increased time for rest, which could be a natural benefit
of work automation, we face the prospect of work intensification and reduced leisure
time, if our work is not taken over by robots and algorithms altogether. However,
this process will not stop on its own. Only workers’ participation in present changes
in the world of work can guarantee the benefits of digitalisation for employees and
employers alike.



ROZDZIAL. 9. Zalecenia dotyczace monitorowania
miejsca pracy

Ponizsze uwagi nie odnoszg si¢ do regulacji prawnych poszczegolnych panstw
uczestniczacych w projekcie. Maja one na celu przedstawienie ogdlnego zestawu
kwestii, ktore nalezy wzia¢ pod uwage w konteks$cie mini-monitoringu.

Monitoring w spoteczenstwie staje si¢ coraz bardziej powszechny. Wynika to mie-
dzy innymi z szybkiego rozwoju technologii umozliwiajacej gromadzenie i rejestro-
wanie danych na temat naszych dziatan i zachowan w zyciu codziennym. Roéwniez
w zyciu zawodowym coraz powszechniejsze staja si¢ nowe i czgsto blizsze sposoby
monitorowania pracownikow. Zwiekszony monitoring sprawia, ze coraz wazniejsze
staje si¢ zapewnienie ochrony prywatnos$ci pracownikow.

Literatura pokazuje, ze wielu pracodawcoéw nie przestrzega obowigzujacych ram
regulacyjnych dotyczacych monitorowania w miejscu pracy. Na przyktad, pracodaw-
ca zobowiazany jest wyraznie poinformowac o rodzaju monitorowania i gromadze-
nia danych osobowych w miejscu pracy. Pracodawca musi rowniez poinformowac
o celu monitorowania i sposobie wykorzystania zgromadzonych danych (Berggren,
Wrangborg 2022).

Przepisy dotyczace ochrony danych sg kluczowe w tym aspekcie, ale rownie
wazna jest interakcja migdzy przepisami dotyczacymi ochrony danych a prawami
cztowieka. Przechodzac do hybrydowego srodowiska pracy, kluczowe znaczenie dla
dyskusji na temat monitorowania pracownikow ma artykut 8 Europejskiej Konwen-
cji o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wartos$ci (poszanowanie zycia pry-
watnego i rodzinnego). Oczekiwania pracownika dotyczace prywatnosci w zaktadzie
pracy beda sie r6zni¢ od oczekiwan, jakie moze mie¢ w domu.

Oprocz zapewnienia legalno$ci monitorowania pracownikow w miejscu pracy,
pracodawcy muszg rowniez pamigtaé o sposobie poinformowania pracownikow
o wprowadzeniu monitoringu w miejscu pracy. Moze to wptyna¢ na zaufanie miedzy
pracownikiem a pracodawcg, a monitorowanie ma wplyw na samopoczucie pracow-
nikéw. Jak zawsze, kluczowa jest komunikacja z pracownikami i ich przedstawicie-
lami, w tym zwigzkami zawodowymi. Podstawowg zasadag jest to, ze w wickszosci
przypadkow, elementy nie wymagajace monitorowania w miejscu pracy, nie musza
by¢ monitorowane, gdy pracownik pracuje w domu (praca zdalna). Zastosowanie ma
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CHAPTER 9. Recommendations on workplace
monitoring

The following comments do not refer to the legal regulations of the individual
participating Member States. They are intended to provide a general set of issues to
be considered in the context of mini monitoring.

Monitoring in society is becoming more and more common. This is due, among
other things, to the rapid development of technology, which makes it possible to
collect and record data on our actions and behaviour in everyday life. Also, in work-
ing life, new and often closer ways of monitoring employees are becoming more
common. Increased monitoring makes it more important to ensure the protection of
employee privacy.

The literature shows that many employers do not comply with the existing regula-
tory framework on workplace monitoring. For example, the employer must clearly
communicate the type of monitoring and collection of personal data in the workplace.
The employer must also communicate the purpose of the monitoring and how the
data will be used (Berggren, Wrangborg 2022).

While data protection legislation is key, the interplay between data protection leg-
islation and human rights is important. Moving to a hybrid work environment, Article
8 of the European Convention on Human Rights (respect for private and family life)
is central to the discussion on employee monitoring. An employee’s expectation of
privacy in the office will differ from the expectation they may have at home.

In addition to the legality of monitoring employees in the workplace, employers
must also be mindful of the message they send to employees if workplace monitoring
is introduced. This can affect the trust between employee and employer and monitor-
ing has been shown to affect employee wellbeing. As always, communication with
employees and employee representatives including trade unions is key. The basic
principle is that, in most cases, something that does not need to be monitored in the
workplace does not need to be monitored when the employee is working from home
(working remotely). The reverse is also true - if you allow me to work from home



rowniez odwrotna sytuacja — jesli pracodawca pozwala pracowa¢ z domu bez moni-
torowania okreslonej funkcji lub czynnosci, dlaczego miatby to monitorowacé, kiedy
praca wykonywana jest w zakladzie pracy?

Pracownicy powinni pyta¢ swoich pracodawcéw, dlaczego sg monitorowani.
Okreslenie celu monitorowania w miejscu pracy jest nie tylko mechanizmem zapew-
niajacym reakcje pracownikow, ale takze kluczowsa zasadg prawa o ochronie danych.
Nalezy przy tym pamigtac, ze sam fakt udokumentowania lub wyjasnienia celu mo-
nitorowania nie oznacza automatycznie, ze jest ono zgodne z prawem lub Ze nie jest
nadmierne.

9.1. Zaangazowanie pracownikéw/zwiazkow zawodowych w proces
podejmowania decyzji

Pracodawcy powinni konsultowac si¢ ze swoimi pracownikami/przedstawiciela-
mi pracownikow, jesli planuja wprowadzi¢ monitoring w miejscu pracy i nie na-
lezy pomija¢ tego kroku. Jest to madre posuni¢cie z punktu widzenia zarzadzania
ryzykiem, poniewaz zaangazowanie pracownikow/przedstawicieli pracownikoéw
od samego poczatku moze zapobiec przysztym skargom.

9.2. Monitorowanie jako Srodek ostateczny

Jednym z najbardziej podstawowych srodkdéw zapewniajacych, ze monitorowanie
nie wptywa negatywnie na §rodowisko pracy lub nie narusza prywatnosci pracowni-
kow, jest to, ze ma ono uzasadniony cel i nie jest wykorzystywane do zadnych innych
celow. Wraz z rozwojem technologii rozne rodzaje systemow monitorowania staja
si¢ coraz bardziej powszechne i tatwo dostepne. Staja si¢ one coraz tansze. Ozna-
cza to, ze sg one coraz czesciej wprowadzane do miejsca pracy jako proste rozwia-
zanie cz¢sto bardziej ztozonego problemu, w ktorym technologia pozwala rowniez
na wykorzystanie systemdéw monitorowania do celow wykraczajacych poza pierwot-
ny cel. Systemy monitoringu i $rodki kontroli stanowiace zagrozenie dla prywatnos$ci
pracownikow 1 negatywnie wplywajace na srodowisko pracy powinny by¢ postrze-
gane jako $rodek ostateczny, stuzacy jedynie do rozwigzania okreslonego problemu.
Czesto warto poszuka¢ innego rozwigzania.

9.3. Brak zmiany celu

Istnieje wyrazny zwiazek migdzy sytuacjami, w ktoérych pracodawca wykorzystu-
je systemy monitorowania do celéw innych niz pierwotny cel, a skutkami tego kroku
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without monitoring a particular function or activity, why do you need to do it in the
office?

Employees should ask their employers why they are being monitored. Identify-
ing the purpose of monitoring in the workplace is not only a mechanism to ensure
that employees respond but is a key principle of data protection law. It is crucial to
remember that the mere fact that monitoring is documented or explained does not
automatically mean that it is lawful or not excessive.

9.1. Involving employees/unions in the decision-making process

Employers should consult their employees/employee representatives if they plan
to introduce monitoring in the workplace and this step should not be skipped. This is
a wise move from a risk management perspective, as involving employees/employee
representatives from the outset can prevent future complaints.

9.2. Monitoring as a measure of last resort

One of the most basic measures to ensure that monitoring does not negatively
affect the working environment or violate employee privacy is that it has a legiti-
mate purpose and is not used for any other purpose. As technology develops, differ-
ent types of monitoring systems are becoming more common and readily available.
They are becoming less and less expensive. This means that they are increasingly
being introduced into the workplace as a simple solution to an often more complex
problem, where technology also allows monitoring systems to be used for purposes
beyond the original purpose. Monitoring systems and control measures that pose
a risk to employee privacy and negatively impact the working environment should
be seen as the ultimate solution to the problem. It is worth looking for another solu-
tion.

9.3. No change of purpose

There is a clear link between situations where the employer uses monitoring
systems for purposes other than the original purpose and the impact on the work en-



na §rodowisko pracy i wywotaniem poczucia wsrdd pracownikow, ze monitorowanie
jest inwazyjne. Oprocz negatywnego wplywu na miejsce pracy i pracownikow, tego
rodzaju zmiana celu nie jest zgodna z prawem. W zwiazku z tym niedozwolone jest
rutynowe poddawanie pracownikow nadzorowi w celu sprawdzenia, w jaki sposob
wykonuja oni swoje zadania w pracy. Prawo zawiera rOwniez jasne wymogi dotycza-
ce zrbwnowazenia interesOw pracodawcy w zakresie nadzoru z interesami pracowni-
kéw w zakresie nienaruszania ich prywatnosci.

9.4. Lepsze warunki pracy

Podobnie jak w przypadku wielu innych kwestii zwigzanych ze §rodowiskiem
pracy w wielu sektorach, wtasciwe traktowanie kwestii monitorowania i nadzoru jest
utrudnione przez powszechno$¢ niepewnego zatrudnienia. Fakt, ze tak duza czes¢
0so6b w danym sektorze/u danego pracodawcy jest zatrudniona tymczasowo, przez
agencje lub w inny sposob, oznacza, ze wielu pracownikdéw nie ma odwagi naciska¢
na swojego pracodawce lub korzysta¢ ze swoich praw w obawie przed utratg pracy.

Praktyki nadzoru nad pracownikami rozszerzaja si¢, obejmujac szeroka game
cech i aktywnos$ci pracownikow podczas pracy. Nadzor w miejscu pracy dotyczy
mysli, uczué i fizjologii, lokalizacji i ruchu, wykonywania zadan oraz profilu zawo-
dowego i reputacji. Analityka kadrowa to nowo zidentyfikowany obszar, ktéry moze
potencjalnie taczy¢ szereg srodkow nadzoru nad pracownikami, a takze rodzi¢ pyta-
nia dotyczace réznych kwestii etycznych.

Monitorowanie moze budzi¢ wiele obaw. Przyjrzyjmy si¢ niektorym z nich:

e  Osoby stajg w obliczu nadzoru/monitoringu w réznych obszarach psy-
chologicznych (np. Ravid i in. 2022): ich cechy osobowosci sa reje-
strowane i analizowane, podobnie jak ich postawy, reakcje emocjonalne
(np. usmiechanie si¢/brak usmiechania si¢ do klienta). Reakcje na ten
rodzaj monitorowania moga by¢ niejednoznaczne i w duzej mierze za-
leza od tego, jak postrzegany jest cel monitorowania.

e  Osoby stosujg si¢ do nadzoru/monitoringu lub opierajg si¢ mu na wie-
le sposobdw. Opor zaczyna si¢ od najdrobniejszych nieproduktywnych
zachowan podczas wykonywania zadania, poprzez zachowania, ktore
ilustruja zmniejszone zaangazowanie wobec wspolpracownikéw, prze-
fozonych i organizacji, az po zachowania zbiorowe, ktore kwestionuja

vironment and the workers’ perception that the monitoring is intrusive. In addition to
the negative impact on the workplace and employees, this type of change of purpose
is not lawful. It is therefore not permitted to routinely subject employees to surveil-
lance to check how they are performing their work tasks. The law also contains clear
requirements to balance the employer’s interests in supervision with the employees’
interests in not violating their personal privacy

9.4. Better working conditions

As with many other working environment issues in many sectors, the proper treat-
ment of monitoring and surveillance issues is hampered by the prevalence of precari-
ous employment. The fact that such a high proportion of people in a given sector/em-
ployer are temporary, agency or otherwise precariously employed means that many
workers do not dare to pressure their employer or exercise their rights for fear of not
being able to continue working.

Worker supervision practices have expanded to cover a wide variety of worker
characteristics while at work. Workplace surveillance concerns thoughts, feelings
and physiology, location and movement, task performance, and professional profile
and reputation. HR analytics is a newly identified area that has the potential to bring
together a range of employee surveillance measures, as well as raise questions about
various ethical issues.

Several concerns can be raised about monitoring. Let us look at some:

e Individuals face surveillance/monitoring in different psychological ar-
eas (e.g. Ravid et al. 2022): their personality traits are recorded and ana-
lysed; their attitudes; their emotional reactions (e.g. smiling/not smiling
towards a client). Reactions to this type of peer monitoring can be am-
biguous and are largely dependent on how the purpose of the monitoring
is perceived.

e Individuals comply with or resist surveillance/monitoring in a number
of ways: Resistance starts from the most minor unproductive behaviour
during the task, through behaviours that illustrate reduced commitment
to colleagues, supervisors and the organisation, to collective behaviours
that question or condemn supervision/monitoring. The final reaction



lub potepiajg nadzér/monitoring. Ostateczng reakcja moze by¢ rezygna-
cja z wykonywanej pracy.

Nadzor/monitorowanie wptywa na jakos¢ relacji w miejscu pracy. Za-
rzadzanie i nadzorowanie poprzez monitorowanie wynikow pracy musi
by¢ wykonywane z ostroznoscig, rozwaga i umiejetnie. Rozszerze-
nie praktyki monitorowania sygnalizuje, ze nalezy zajac si¢ szerszym
zakresem kwestii; w tym sprawiedliwos$cig dystrybucyjng i interakcyjna
oraz przejrzystoscig. Zaangazowanie w projektowanie monitorowania,
zdolnos¢ do jego kontroli i przyznanie szerszego gltosu pracownikom/
przedstawicielom pracownikow w procesach i politykach monitorowa-
nia sg postrzegane jako pozytywne kroki.

Granica migdzy sferg publiczng i prywatng staje si¢ coraz wazniejsza.
Obecne praktyki monitorowania koncentrujace si¢ na ciele i zachowa-
niu pracownika, a takze prowadzone bez wyraznego celu moga czesciej
zosta¢ uznane za inwazyjne i nadmierne, podobnie jak monitorowanie
dotyczace czasu wolnego pracownika.
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may be resignation from the job in question.

Supervision/monitoring affects the quality of relationships in the work-
place: Managing and supervising through monitoring of work perfor-
mance needs to be done with care, caution and skill. Expanding moni-
toring practice signals that a wider range of issues needs to be addressed:
including distributive and interactional justice and transparency. In-
volvement in the design of monitoring, the ability to scrutinise it and
the attribution of a wider voice to workers/workers’ representatives in
monitoring processes and policies are seen as positive steps throughout
the literature.

The boundary between the public and private spheres is becoming in-
creasingly important: current monitoring practices that focus on the
body and behaviour, and those without a clear purpose, are more likely
to be considered intrusive and excessive, as are those that involve the
employee’s free time.



ROZDZIAL 10. Przeglad studiow przypadku
na poziomie krajowym

Partnerzy krajowi realizowanego projektu przeprowadzili studia przypadkow
w ramach prac terenowych. Ich gtownym celem bylo zebranie, przedstawienie i krot-
ka analiza dobrych praktyk zwigzanych z przedmiotem projektu. W szczegolnosci
analizowane przypadki miaty dotyczy¢ takich kwestii jak:

>

szkolenia w zakresie nowych technologii, technologii informatycznych
i korzystania z narzedzi cyfrowych

zmiany w procesie pracy, ktore sa bezposrednio zwigzane ze zmiang
technologiczng

poprawa ergonomii (przestrzeni fizycznej) miejsc pracy ze wzgledu
na proces cyfryzacji/automatyzacji,

praktyki/$rodki zwigzane z wdrazaniem prawa do odlgczenia

praktyki/srodki zwigzane z wykorzystaniem algorytmdéw w miejscu pra-
cy

praktyki/§rodki pracy zdalnej (nie mozna zglasza¢ praktyk/srodkow
przyjetych tymczasowo podczas Covid-19, dopuszczalne sg jednak roz-
wigzania pozostajace w mocy po zniesieniu/ztagodzeniu ograniczen sa-
nitarnych/lockdownu)

polityki opracowane w odpowiedzi na utrat¢ miejsc pracy w wyniku
zmian technologicznych/majace na celu tworzenie miejsc pracy w wy-
niku cyfryzacji/automatyzacji

praktyki/srodki zwigzane z tagodzeniem stresu zwigzanego z praca, wy-
nikajgcego z szerokiego wykorzystania technik komunikacyjnych i jego
konsekwencji, takich jak izolacja spoleczna.
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CHAPTER 10. Overview of case studies at the national

level

National partners carried cases studies as a part of their fieldwork. The main ob-
jective was to collect, report and briefly analyse good practices related to the scope
of the project. In particular, the cases to be covered should apply to such issues as:

>

training in new technologies, information technology, and the use of
digital tools

changes in the work process that are directly related to the technological
change

improving ergonomics (physical space) of workplaces due to processes
of digitalisation/ automation

practices/measures related to the implementation of the right to be of-
fline

practices/measures related to the use of algorithms in the workplace

remote work practices/measures (no lockdown practices/measures
adopted temporarily during Covid-19 can be reported, however, pan-
demic solutions remaining in force after lifting of/relaxing the sanitary
restrictions/lockdowns, that is, those that have become permanent, are
acceptable)

policies drawn in response to job losses due to technological change/
aiming to create jobs as a result of digitalisation/automatization

practices/measures related to the mitigation of work-related stress re-
sulting from the wide use of communication techniques and its conse-
quences, such as social isolation



Studia przypadkéw koncentrowaty si¢ na praktykach/dziataniach wdrazanych
na poziomie:

» miejsca pracy (zaktadu),

grup miejsc pracy (zaktadow),

>

» sektora/branzy,
» obszaru geograficznego (regionu),
>

catego kraju.

Przed szczegotowym przedstawieniem wybranych przypadkow, przedstawiono
og6lny przeglad (patrz: Tabela 3.). Podsumowujac, ukonczono tacznie 30 studiow
przypadku, wszystkie na poziomie przedsiebiorstwa. W kazdym kraju (Wtochy,
Litwa, Macedonia Potnocna, Polska i Rumunia) przygotowano sze$¢ studiow przy-
padku. Wigkszo$¢ przypadkow dotyczyta zmian w procesie pracy, bezposrednio
zwigzanych ze zmianami technologicznymi (21), za$ pozostate przypadki dotyczy-
ly praktyk pracy zdalnej (lub hybrydowej) (10) oraz, rzadziej, poprawy ergonomii
(przestrzeni fizycznej) miejsc pracy (7). Suma opisanych praktyk (38) przekracza
liczbg studiow przypadku, poniewaz niektére przypadki dostarczajg przyklady
na wigcej niz jeden rodzaj praktyki. Z perspektywy zbiorowych stosunkéw pracy
1 dialogu spotecznego warto zauwazy¢, co raczej jest rozczarowujace, ze zgtoszone
praktyki rzadko podlegaty formalnym konsultacjom z reprezentacja pracownikow,
z wyjatkiem przypadkow wtoskich i, w bardzo waskim zakresie, niektorych rumun-
skich.
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Case studies could focus on practices/measures implemented at the level of:

workplace (establishment),
groups of workplaces (establishments),

sector/industry,

YV V VY V

geographic area (regional),
» entire country (national)

Before presenting the selected cases in more detail, a general overview is pro-
vided (see Table 3). In short, a total of 30 case studies were completed, all at com-
pany level. In each country involved (Italy, Lithuania, North Macedonia, Poland
and Romania) six case studies were prepared. Most of the cases concern changes in
the work process that are directly related to the technological change (21), while the
others report remote (or hybrid) work practices (10) and, more seldom improving
workplace ergonomics (physical space) (7). The sum of the practices (38) exceeds
the number of case studies because certain cases provide evidence of more than one
type of practice. From the industrial relations and social dialogue perspective, it is
noteworthy, albeit in a rather disappointing way, that the practices were rarely subject
to any formal consultation with worker representation, except for the Italian cases
and, to a very narrow extent, some Romanian.



Tabela 5. Podsumowanie studiow przypadku

Table 5. Summary of case studies

Kraj | Nazwa firmy Zmiany w procesie [ Praktyki/Srodki Poprawa ergonomii Country | Name of company Changes in the Remote work Improving ergonom-
pracy bezposrednio | pracy zdalnej (przestrzeni fizycznej) work process that | practices/meas- ics (physical space) of
zwigzane ze zmiana- migjsc pracy w zwigzku z are directly related |ures workplaces due to process
mi technologicznymi procesem cyfryzacji i/lub to the technological of digitalisation and/or

automatyzacji change automation

IT Amazon X IT Amazon X

IT ENI X IT ENI X

IT Michelin X IT Michelin X

IT Olivetti X IT Olivetti X

IT UniCredit X IT UniCredit X

IT Autostrade Per L’Italia X IT Autostrade Per L’Italia X

. Przed.sie;.biorstvyo Kor{luna’l’n ¢ . Municipal Enterprise SI

SI ,.,Vllnlau.s mlesto. bustas X ‘Vilniaus miesto bustas’ (Vil- X

(Mieszkalnictwo miasta . . .

Wilna) nius City Housing)
LT AB ,,VILKMA”, Ukmergé X X LT AB ,,VILKMA”, Ukmergé X X
LT Szpital Uniwersytecki w LT Vilnius Republican University

Wilnie X X Hospital X
LT Spotka akcyjna AB ,,Ignitis LT Public Limited Liability

gamyba” X X Company AB ‘Ignitis gamyba’ X X

LT Vilniaus Zirmiiny Gymnasium X X LT Vilniaus Zirmiiny Gymnasium X X

LT Narodowy Instytut Raka X X LT National Cancer Institute X X

MK Glamur BK X MK Glamur BK X

MK | Handel kostka brukowa X MK Paver Trade X

MK ,,Meble”*, X MK “Furniture”* X

MK ,» Tekstylia”*. X X MK “Textile”* X X

MK ,Jedzenie” X MK “Food” X

MK Papier” X X MK “Paper” X X

PL IGT Polska X PL IGT Poland X

PL Orange X X PL Orange X X

PL Santander Bank Polska X PL Santander Bank Polska X

PL Lux-Med X X PL Lux-Med X X

PL Contrain X PL Contrain X

PL BZB* X PL BZB* X

RO AFAN X RO AFAN X

RO OMYV Petrom X RO OMYV Petrom X

RO Electrica SA X RO Electrica SA X

RO Automobile Dacia SA X RO Automobile Dacia SA X

RO CFR Calatori X RO CFR Calatori X

RO UNEFS X RO UNEFS X

* Firma wyraznie poprosilta o nieujawnianie jej nazwy, za§ pozostate nie wyrazity

takiej prosby na tym etapie badan.
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* The company explicitly requested its name to be withheld, the others have not
requested that at this stage of the research.




Przedstawiajac przeglad studiow przypadkéw na poziomie krajowym, najpierw
przyjrzymy si¢ Wlochom. Obecnie wystepuja cztery przypadki zmian w organiza-
cji pracy i dwa dotyczace pracy zdalnej. Chcieliby$my zwroci¢ uwage na ,,protokot
stosunkdéw przemystowych” podpisany przez Amazon Italia a gtéwnymi zwigzkami
zawodowymi w sektorze transportu we Wtoszech we wrzesniu 2021 roku. Protokot
deklaruje, ze stosunki przemystowe ,,s3 wartoscig sama w sobie”, co nalezy postrze-
gac jako wazne oswiadczenie ztozone publicznie i formalnie przez firme, ktora nigdy
nie byla postrzegana jako ,,przyjazna zwigzkom zawodowym”. We Wloszech istnie-
je inny przyktad innowacji wprowadzonej w ramach dialogu spotecznego, ktoéry ma
zwiazek ze specjalnym porozumieniem ustanowionym w 2019 r. 1 nosi nazw¢ umowy
o ekspansji. Moga ja zawrzec¢ firmy zatrudniajace ponad 1000 pracownikow, w ramach
procesow reindustrializacji i reorganizacji ukierunkowanych na postep technologiczny.
Umowa o ekspansji, ktora jest podpisywana w Ministerstwie Pracy i Polityki Spolecz-
nej, po konsultacji ze zwigzkami zawodowymi, umozliwia firmom dostep do finanso-
wania publicznego na pokrycie takich dziatan, jak state zatrudnianie, redukcja godzin
pracy, programy wczesniejszych emerytur dla pracownikéw i programy szkoleniowe.
W kwietniu 2021 r. podpisano umowe o ekspansji migdzy Eni S.p.A. (jedng z najwiek-
szych na $wiecie firm naftowych) a organizacjami zwigzkowymi (Filctem, FEMCA,
UILTEC, Fialc i UGL). Porozumienie to przewidywato odejscie 750 pracownikéw bli-
skich przej$cia na emeryture — 300 do 30 listopada 2022 r. 1450 do 30 listopada 2023 1.
— oraz stale zatrudnianie 0s6b o umiegj¢tnosciach zawodowych zgodnych ze strategicz-
ng wizjg ENI. Liczba nowych pracownikow przekroczyta o 500 os6b minimalny limit
ustanowiony przez prawo. Nastepnie ENI 1 organizacje zwigzkowe podpisaty dodatko-
we porozumienie majace na celu zarzadzanie umowa o ekspansji i monitorowanie wla-
$ciwej rownowagi miedzy zwolnieniami a odpowiadajagcymi im rekrutacjami. Kolejna
umowa o ekspansji zostala podpisana w marcu 2022 r. w Grupie TIM (wiodacej wio-
skiej firmie telekomunikacyjnej) przez Olivetti S.p.A. i zwiazki zawodowe (krajowe
i terytorialne SLC, FISTEL, UILCom, UGL Telecomunicazioni, wraz z przedstawicie-
lami zwigzkow zawodowych na poziomie zaktadu pracy). Umowa dotyczy tagodzenia
skutkéw zwolnien, a takze nabywania nowych umiejetnosci poprzez wymiane poko-
leniowa 1 przekwalifikowanie. Na poczatku 2022 r. Michelin Italiana S.p.A., wspiera-
na przez Unione Industriali Torino, oraz zwiazki zawodowe Filctem, Femca i Uiltec
zawarly porozumienie w sprawie pracy zdalnej. Chociaz kontekst pandemii Covid-19
odegral pewna role w tym porozumieniu, do glosu doszly inne motywy zawarcia poro-
zumienia, poniewaz stale rosta potrzeba uregulowania pracy zdalnej. W czerwcu 2022
r. UniCredit S.p.A. i delegacje zwiazkow zawodowych grupy FABI, FIRST/CISL, FI-
SAC/CGIL, UILCA i UNISIN podpisaty porozumienie w sprawie ,,inteligentnej nauki
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While providing an overview of the national level case studies, we look at Italy
first. There are four cases of changes in work organization and two which concern
remote work. We would like to draw attention to the “industrial relations protocol”
between Amazon Italia and the main trade unions in the transport sector in Italy con-
cluded in September 2021. The protocol declares that industrial relations “are a value
in themselves”, which should be seen as an important statement made publicly and
formally by a company that has never been seen as “union-friendly”. Italy has an-
other example of innovation delivered via social dialogue. It has to do with a special
arrangement established in 2019 - the expansion contract. This can be stipulated by
companies employing more than 1,000 workers, as part of the process of reindustri-
alization and reorganization aimed at technological progress. The expansion contract,
which is signed at the Ministry of Labour and Social Policies, after consultation with
the trade unions, allows companies to access public funding to cover activities such
as permanent hirings, reduction in working hours, workers’ early retirement schemes,
and training programmes. In April 2021, an expansion contract was signed between
Eni S.p.A. (one of the world’s “supermajor” oil companies) and trade union organi-
sations (Filctem, FEMCA, UILTEC, Fialc and UGL). That agreement provided for
the exodus of 750 workers close to retirement — 300 by 30 November 2022 and
450 by 30 November 2023 — and the permanent hiring of people with professional
skills consistent with the strategic vision of ENI. The new hirings exceeded by 500
persons the minimum quota established by law. Subsequently, ENI and the trade
union organizations signed an additional agreement aimed at managing the expan-
sion contract and monitoring the correct balance between redundancies and the cor-
responding recruitments. Another expansion contract was signed in March 2022 in
the TIM Group (the leading telecom in Italy) by Olivetti S.p.A. and trade unions (the
National and Territorial SLC, FISTEL, UILCom, UGL Telecomunicazioni, together
with workplace-level trade union representatives). The contract regards cushioning
of redundancies as well as acquisition of new skills through generational turnover
and retraining. In early 2022 Michelin Italiana S.p.A., assisted by Unione Indus-
triali Torino, and Filctem, Femca and Uiltec trade unions concluded an agreement
on remote work. While the context of the Covid-19 pandemic played a role, there
were other motives for striking the agreement, as the need to regulate remote work
had been growing anyway. In June 2022 UniCredit S.p.A. and the Group Trade Un-
ion Delegations FABI, FIRST/CISL, FISAC/CGIL, UILCA and UNISIN signed an
agreement on “smart learning and access to funded training”, which is a follow-up to
the “UniCredit Unlocked” action programme of 2021 (and running until the end of
2024). In December 2022 the agreement on hybrid work was signed by Autostrade



i dostepu do dotowanych szkolen”, ktore jest kontynuacja programu dziatan ,,UniCre-
dit Unlocked” z 2021 r. (i trwa do konca 2024 r.). W grudniu 2022 r. porozumienie
w sprawie pracy hybrydowej zostalo podpisane przez Autostrade Per L’Italia S.p.A.
i krajowe zwiagzki zawodowe FILT CGIL, FIT CISL, UILTRASPORTI, SLA CISAL,
UGL VIABILITA’E LOGISTICA. Porozumienie potwierdza poprzednie porozumie-
nie (z marca 2021 r.), w ktorym strony wprowadzity ,,hybrydowy model organizacji
pracy”, utrzymujac ten model organizacji w mocy do 2023 r. i okre$lajac warunki ope-
racyjne jego wdrozenia. Prawdziwie innowacyjne czes$ci porozumienia okreslaja zasa-
de ,,pracy z dowolnego miejsca”, zapewnienie 4-godzinnego elastycznego czasu pracy
w przypadku pracy na miejscu oraz prawo do odtgczenia si¢ na 4 godziny dziennie.

W Rumunii odnotowano cztery przypadki dotyczace zmian w organizacji pracy
i dwa dotyczace pracy zdalnej. Opisane w ramach projektu studium przypadku kon-
centruje si¢ na cyfryzacji procedury licencyjnej w rumunskiej pitce noznej, wdrozo-
nej przez Rumunska Federacje Pitki Noznej przy silnym wsparciu zwigzku zawodo-
wego pitkarzy AFAN. Proces licencjonowania, wczesniej przeprowadzany recznie,
zostat zastapiony platforma internetowa o nazwie Football Connect. Zdigitalizowa-
ny proces upraszcza i przyspiesza sktadanie wnioskow licencyjnych i odnawianie li-
cencji dla klubow, usprawniajac cata procedure. Zwiazek zawodowy AFAN odegrat
aktywng role w promowaniu cyfryzacji i uczestniczyl w procesie decyzyjnym.
Praktyka ta zostata pomyslnie wdrozona, co zaowocowato zwiekszona wydajnoscia
i dostepnoscig informacji licencyjnych. Zidentyfikowano wyzwania w postaci po-
trzeby cyfrowych szkolen i rozwigzano je za pomoca przewodnikow uzytkownika
i sesji szkoleniowych.

Inne studium przypadku analizuje proces cyfryzacji podjety przez ELECTRICA
S.A., firme¢ zajmujacg si¢ dystrybucja energii w Rumunii. Firma wdrozyla inteligent-
ne liczniki energii, zdalne sterowanie za posrednictwem systemow SCADA oraz
aplikacje MyElectrica w celu udoskonalenia systemu energetycznego i poprawy do-
swiadczenia klienta. Instalacja inteligentnych licznikéw rozpoczeta sie w 2021 roku
i potrwa do 2028 roku. Chociaz ta inwestycja nie wptynegta bezposrednio na proces
pracy, to jednak zredukowala obcigzenie praca poprzez zastgpienie pracy recznej
zautomatyzowang transmisjg danych online. Kolejne studium przypadku koncen-
truje si¢ na SNTFC ,,CFR Calatori” SA, publicznym przedsigbiorstwie transportu
kolejowego i szkoleniu pracownikow w zakresie nowych technologii. Firma przeszia
znaczaca modernizacje w ciggu ostatnich 15 lat, wdrazajac ustugi i technologie cy-
frowe. Aby zapewni¢ pracownikom odpowiednie kompetencje i zdolno$¢ adaptacji,
wprowadzono kompleksowe programy szkoleniowe. Zwiazki zawodowe odegra-
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Per L’Italia S.p.A. and the national trade unions FILT CGIL, FIT CISL, UILTRAS-
PORTI, SLA CISAL, UGL VIABILITA’ E LOGISTICA. The agreement confirms a
previous agreement (of March 2021) in which the parties had introduced a “hybrid
model of work organisation”, keeping this model of organisation valid throughout
2023, and defining the operational modalities for its implementation. Truly innova-
tive parts of the agreement set out the principle of “working from anywhere”, the
provision of a 4-hour flexitime for in-person work, and the right to disconnect for 4
hours per day.

In Romania, there are four cases regarding changes in work organization and two
concerning remote work. This case study focuses on the digitalisation of the licensing
procedure in Romanian soccer, implemented by the Romanian Football Federation
with the strong support of the football players’ union AFAN. The licensing process,
previously done manually, has been replaced by an online platform called Football
Connect. The digitalized process simplifies and expedites license applications and
renewals for clubs, improving the overall experience. AFAN played an active role
in advocating for the digitalisation and participated in the decision-making pro-
cess. The practice has been successfully implemented, resulting in increased efficien-
cy and accessibility of licensing information. Challenges included the need for digital
training, which was addressed through user guides and training sessions.

Another case study examines the digitalisation process undertaken by ELEC-
TRICA S.A., a power distribution company in Romania. The company implemented
smart energy meters, remote control via SCADA systems, and the MyElectrica ap-
plication to enhance the energy system and customer experience. The installation of
smart meters began in 2021 and will continue until 2028. While not directly affecting
the work process, the new measures reduced the workload by replacement of manual
labour with automated, online data transmission. The next case study is focused on
SNTFC “CFR Calatori” SA, a public railway transport company and employee train-
ing in new technologies. The company has undergone significant modernization over
the past 15 years, implementing digital services and technologies. To ensure employ-
ees’ competence and adaptability, comprehensive training programs were introduced.
Trade unions played a vital role in negotiating agreements that covered training
costs, job security, and employees’ rights. The training covered various areas such



ly istotng role w negocjowaniu umoéw, ktére obejmowaly koszty szkolen, bezpie-
czenstwo pracy i prawa pracownikow. Szkolenia obejmowaty rézne obszary, takie
jak: protokoty bezpieczenstwa, obstuga klienta, umiejetnosci techniczne, udzielanie
pomocy pasazerom niepetnosprawnym, znajomos¢ jezykow obcych i zapewnienie
przestrzegania przepisow. Metody szkoleniowe obejmowaly sesje w klasie, ¢wicze-
nia praktyczne, e-learning i szkolenia w miejscu pracy. Inne studium przypadku kon-
centruje si¢ na sektorze edukacji. Narodowy Uniwersytet Wychowania Fizycznego
i Sportu w Bukareszcie (UNEFS) wdrozyt rozne narzedzia i platformy cyfrowe,
w tym platforme e-learningowa, wirtualne laboratoria, wirtualne systemy rejestracji
i oceny oraz kanaly komunikacji online. Inicjatywy te maja na celu poprawe oferty
edukacyjnej, promowanie integracji, ulatwienie wspotpracy, personalizacj¢ doswiad-
czen edukacyjnych i usprawnienie zadan administracyjnych. Praktyka ta byla wpro-
wadzana stopniowo od 2000 roku i przyspieszyla podczas pandemii COVID-19.
UNEFS zaangazowal przedstawicieli pracownikow i zwiazki zawodowe w opra-
cowywanie i wdrazanie procesow cyfryzacji. Nowe praktyki zostaty poddane oce-
nie w formie wewnetrznych ocen instytucjonalnych, ocen studentéw dotyczacych
kadry nauczycielskiej oraz wzajemnych ocen. Zidentyfikowane wyzwania to ograni-
czenia budzetowe, luki w umiejetnosciach, kwestie dostepu i rownosci, kwestie pry-
watnosci i bezpieczenstwa danych oraz konieczno$¢ zmiany podej$cia do nauczania.
Czynniki sukcesu obejmuja wiasciwg alokacje zasobow, kompleksowe programy
szkoleniowe, zajecie si¢ réznicami w dostgpie, zapewnienie prywatnosci i bezpie-
czenstwa danych, dostosowanie metod nauczania oraz utrzymanie ustug wsparcia
IT. Jeden z dwoch przypadkow dotyczacych pracy zdalnej zostat zidentyfikowany
w OMV Petrom, zintegrowanej firmie naftowej. Nowa praktyka zostata wprowa-
dzona poprzez wewngetrzny dokument procedur regulujacy warunki i zasady telepra-
cy. Program ten miat na celu zwigkszenie jakosci stosunkow pracy, motywowanie
pracownikow, popraw¢ rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
wzrost produktywnosci. Miat rowniez na celu uczynienie OMV Petrom atrakcyjnym
pracodawca poprzez oferowanie nowoczesnego, elastycznego $rodowiska pracy.
Praktyka zostata wdrozona podczas pandemii COVID-19 i zostata pozytywnie oce-
niona zaréwno przez pracodawce, jak i pracownikoéw. Zidentyfikowano wyzwania,
takie jak infrastruktura ICT i komunikacja, ale zostaty one rozwigzane i przezwycie-
zone. Praktyka ta jest zgodna z przepisami prawa pracy, przepisami BHP i zasadami
dialogu spotecznego. Wreszcie, pokazany zostat przypadek wdrozenia pracy zdalnej
w S.C. Automobile Dacia S.A., znanej firmie motoryzacyjnej w Rumunii, nalezacej
do Grupy Renault. Praktyka ta jest regulowana umowa miedzy kierownictwem fir-
my a zwigzkiem zawodowym BNS, Sindicatul Autoturisme Dacia (SAD).
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as safety protocols, customer service, technical skills, helping passengers with disa-
bilities, language proficiency and regulatory compliance. Training methods included
classroom sessions, practical exercises, e-learning, and on-the-job training. Another
case study is focused on the education sector. The National Physical Education and
Sports University of Bucharest (UNEFS) has implemented various digital tools and
platforms, including an e-learning platform, virtual laboratories, virtual registration
and assessment systems, and online communication channels. These initiatives aim
to enhance education delivery, promote inclusivity, facilitate collaboration, personal-
ize learning experiences, and streamline administrative tasks. The practice has been
introduced gradually since the 2000s and accelerated during the COVID-19 pandem-
ic. UNEFS has involved employee representatives and the union in the develop-
ment and implementation of digitalisation processes. The practice has been evalu-
ated through internal institutional evaluations, student evaluations of teaching staff,
and peer reviews. Challenges faced include budget constraints, skill gaps, access and
equity issues, data privacy and security concerns, and the need to transform peda-
gogical approaches. The success factors include resource allocation, comprehensive
training programmes, addressing access disparities, ensuring data privacy and secu-
rity, adapting teaching methods, and maintaining IT support services. One of the two
cases regarding remote work was identified in the OMV Petrom, an integrated oil
company. The practice was introduced through an internal procedure document that
regulated the conditions and rules for teleworking. The programme aimed to increase
labour relations’ quality, employee motivation, work-life balance, and productivity.
It also aimed to make OMYV Petrom an attractive employer by offering a modern,
flexible working environment. The practice was implemented during the COVID-19
pandemic and received positive feedback from both the employer and employees.
While challenges such as ICT infrastructure and communication were identified, they
were addressed and overcome. The practice aligns with labour legislation, health
and safety regulations, and social dialogue principles. Finally, there is a case of re-
mote work implementation at S.C. Automobile Dacia S.A., a prominent automotive
company in Romania, part of the Renault Group. The practice is regulated by an
agreement between the company management and the trade union BNS affiliated
union, Sindicatul Autoturisme Dacia (SAD).



Umozliwia pracownikom, ktérych zakres zadan moze by¢ wykonywany zdalnie,
prace z domu lub innej dogodnej lokalizacji. Wdrozenie obejmuje przepisy doty-
czace bezpieczenstwa informacji, poufnosci i sprzetu zapewnionego przez praco-
dawce. Praktyka ta zostata wprowadzona podczas pandemii Covid-19 i ma na celu
zwigkszenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, przyciagniecie
i zatrzymanie talentow, poprawe produktywnosci, zapewnienie ciaglosci dziatania
i promowanie zrownowazonego rozwoju srodowiska. Podkresla si¢ zaangazowanie
przedstawicieli pracownikow w jej rozwo6j i wdrazanie, a informacje zwrotne zarow-
no od pracownikow, jak i kierownictwa wskazuja na jej sukces. Zidentyfikowane
wyzwania obejmujg wspolprace, infrastrukture technologiczng, bezpieczenstwo da-
nych, szkolenia, rownowage migdzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz zarza-
dzanie fancuchem dostaw. Praktyka ta po odpowiednich adaptacjach moze zostaé
przeniesiona do innych miejsc pracy i sektorow.

W Polsce wszystkie sze$¢ zidentyfikowanych przypadkéw dotyczy zmian w orga-
nizacji pracy, ale jednoczesnie, ze wzgledu na naktadanie si¢, dwa z nich mozna réw-
niez uzna¢ za praktyki pracy zdalnej. Pierwsze studium przypadku koncentruje si¢ na
firmie IGT Poland, migdzynarodowej firmie dostarczajacej rozwigzania technologicz-
ne dla loterii i kasyn. Polski oddzial zatrudniajacy okoto 400 oso6b jest glownym
osrodkiem badawczo-rozwojowym firmy i catej branzy loteryjnej na §wiecie. Przed
wprowadzeniem pracy zdalnej z powodu pandemii COVID-19, IGT od lat praktyko-
wala zdalne szkolenia z nowych technologii i narzgdzi cyfrowych, a takze umozliwia-
fa swoim pracownikom pracg zdalna. Szkolenia dotyczace narzedzi cyfrowych sg in-
tegralng cze¢$cig dziatalnos$ci firmy. Wynika to ze stale poszerzajacego si¢ asortymentu
ustug, ktorych wprowadzenie poprzedzone jest szkoleniami dla pracownikéw. Praca
zdalna byta powszechna formg organizacji pracy jeszcze przed wprowadzeniem ob-
ostrzen zwigzanych z COVID-19. Pandemia sformalizowata i nieco zmienita zasady
pracy zdalnej. Pracownicy zaczeli otrzymywac dodatkowe $wiadczenia, takie jak
zwrot kosztow pracy zdalnej czy sprzet biurowy do pracy w domu. Przedstawiciele
pracownikow (niezwigzkowi) brali udziat w konsultacjach dotyczacych zmian w or-
ganizacji pracy, w tworzeniu innowacyjnych rozwigzan i wdrazaniu nowych techno-
logii oraz przedstawiali swoje stanowisko zarzadowi, a ponadto zbierano opinie pra-
cownikow w formie ankiet i zgtoszen do dziatu HR. Decyzje dotyczace pracy zdalnej
byty podejmowane w zaleznosci od ograniczen pandemicznych i preferencji pracow-
nikow. Oceniano szkolenia dotyczace narzgdzi cyfrowych i wsparcia technologiczne-
go. Nastepnie w celu usprawnienia procesu szkoleniowego uwzglednione zostaty in-
formacje zwrotne od pracownikow. Inne polskie studium przypadku rzuca $wiatto
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It allows employees whose scope of tasks can be performed remotely to work
from home or any other convenient location. The implementation includes provisions
for information security, confidentiality, and equipment provided by the employer.
The practice was introduced during the Covid-19 pandemic and aims to enhance
work-life balance, attract and retain talent, improve productivity, ensure business
continuity, and promote environmental sustainability. The involvement of employee
representatives in its development and implementation is emphasized, and feedback
from both workers and management indicates its success. Challenges identified in-
clude collaboration, technology infrastructure, data security, training, work-life bal-
ance, and supply chain management. The practice can be transferable to other work-
places and sectors with appropriate adaptations.

In Poland, all six cases identified changes in work organization, yet at the same
time, due to overlap, two of them can also qualify as remote work practices. The first
case study focuses on IGT Poland, a multinational company providing technological
solutions for lotteries and casinos. The Polish branch, employing about 400 people,
is the main research and development centre of the company and the entire lottery
industry in the world. Before the introduction of remote work due to the COVID-19
pandemic, IGT had been practicing remote training on new technologies and digital
tools for years and made remote work possible for its employees. Digital tools train-
ing is an integral part of the company’s business. This is due to the constantly expand-
ing portfolio of services, the introduction of which is preceded by employee training.
Remote work was already a widespread form of work organization before the intro-
duction of COVID-19 restrictions. The pandemic formalized and slightly changed
the rules of remote work. Employees began to receive additional benefits, such as
reimbursement for remote work or home office equipment. Employee representatives
(non-union) took part in consultations on changes in the organization of work, in the
creation of innovative solutions and implementation of new technologies, and repre-
sented their voice before the management board. In addition, employee opinions
were collected through surveys and applications and shared with the HR department.
Decisions regarding remote work were made depending on pandemic restrictions and
employees’ preferences. Training on digital tools and technological support was as-
sessed. Feedback from employees was then considered to improve the training pro-
cess. Another Polish case study sheds light on a hybrid work model introduced by
Orange, a leading telecom in Poland employing nearly 10,000 people. The company



na hybrydowy model pracy wprowadzony przez Orange, wiodacg firme¢ telekomuni-
kacyjna w Polsce, zatrudniajacg prawie 10 tys. 0sob. Firma z powodzeniem wdrozyta
model i przeprowadzila szkolenia z narzedzi cyfrowych i umiejetnosci migkkich, do-
stosowujac je do stanowisk i obowigzkéw pracownikéw. Pracownicy zostali objeci
programem szkoleniowym SMILE, koncentrujagcym si¢ na bezpieczenstwie, mobilno-
$ci, integracji, przywodztwie i efektywnosci w pracy cyfrowej. Szkolenie obejmowato
zardwno narzedzia komunikacji zewnetrznej, jak 1 wewnetrznej. Pracownicy mieli
dostep do modutéw szkoleniowych dotyczacych zarzadzania projektami i danymi,
a takze szkolen z zakresu umiejetnosci miekkich, takich jak zarzadzanie zespotem
i efektywne zarzadzanie czasem. Praktyka cyfryzacji w miejscu pracy zostala wpro-
wadzona w celu zwigkszenia efektywnosci pracownikow, a pandemia jedynie przy-
spieszyta organizacj¢ i wdrozenie dodatkowych elementéw edukacyjnych. Zwigzki
zawodowe nie byly bezposrednio zaangazowane w rozwoj cyfrowych narzedzi, ale
ich gtos byt brany pod uwagg poprzez prowadzenie szeroko zakrojonych testow, dys-
kusji i analiz zglaszanych potrzeb. Nowe rozwigzanie zostato ocenione w comiesiecz-
nej ankiecie i badaniu kultury organizacyjnej. Na zidentyfikowane wyzwania ztozyty
si¢: dostosowanie narzedzi do hybrydowego modelu pracy i zapewnienie spojnosci
organizacji pracy. Zaangazowanie pracownikéw i $wiadomos$¢ rownowagi miedzy
praca cyfrowg a kontaktem bezposrednim byty kluczowymi czynnikami sukcesu.
Swiadomosé¢ konieczno$ci dostosowania si¢ do nowego modelu organizacji pracy
byta kluczowa, co zaowocowato inwestycjami w infrastrukture i Srodki komunikacji.
Zaangazowanie pracownikow i §wiadomo$¢ rownowagi miedzy praca cyfrowa a kon-
taktem bezposrednim réwniez przyczynity si¢ do skutecznosci wdrozonych narzegdzi
i zapobiegania negatywnym zjawiskom. W Santander Bank Polska podczas projekto-
wania nowych narzedzi HR i zmian w procesach pracy zastosowano podejscie Hu-
man-Centered Design (HCD). Zespo6t projektujacy nowe narzgdzia starat si¢ zrozu-
mie¢ potrzeby uzytkownikow poprzez badania i obserwacje. Na podstawie informacji
zwrotnych od pracownikéw zidentyfikowano kluczowe kierunki zmian w zarzadzaniu
procesami HR, takie jak uproszczenie i automatyzacja. W projektowaniu narzedzi wy-
korzystano algorytmy, aby lepiej zrozumie¢ zachowania i potrzeby uzytkownikow.
Potrzeba zaprojektowania nowych narzedzi i wprowadzenia nowych praktyk wynika-
ta z identyfikacji wielu problemoéw zwigzanych z istniejgcymi procesami HR. Pracow-
nicy mieli trudnosci z obstuga zbyt wielu systeméw HR i ich nieprzyjaznych interfej-
sow. Ponadto reczne procesy, brak pomiaru KPI (key performance indicator) i SLA
(service level agreement) oraz nieuporzadkowany proces gromadzenia danych utrud-
nialy efektywna prace. Nowe narzedzia miaty za zadanie zautomatyzowac i zoptyma-
lizowa¢ procesy oraz zmotywowa¢ pracownikéw do korzystania z nich, a takze stwo-
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has successfully implemented the model and conducted training in digital tools and
soft skills, adapting them to the positions and responsibilities of employees. Employ-
ees received the SMILE training which focused on safety, mobility, integration, lead-
ership and efficiency in digital work. The training included both external and internal
communication tools. Employees had access to training modules on project and data
management, as well as training in soft skills such as team management and effective
time management. The practice of digitalisation in the workplace was introduced to
increase the efficiency of employees, and the pandemic only accelerated the organi-
zation and implementation of additional educational elements. Trade unions were
not directly involved in the development of the tools, but their voice was considered
through extensive testing, discussion and analysis of the reported needs. The solution
was assessed through monthly surveys and organizational culture surveys. Challeng-
es included adapting the tools to the hybrid work model and ensuring the coherence
of work organisation. Employee engagement and awareness of the balance between
digital work and direct contact were key success factors. Awareness of the need to
adapt to the new model of work organization was crucial, which resulted in invest-
ments in infrastructure and means of communication. Employee engagement and
awareness of the balance between digital work and direct contact also contributed to
the effectiveness of the implemented tools and the prevention of negative phenome-
na. At Santander Bank Polska, the Human-Centred Design (HCD) approach was
applied when designing new HR tools and changes in work processes. The team who
designed the new tools sought to understand user needs through research and obser-
vation. Based on employee feedback, key directions of change in HR process man-
agement, such as simplification and automation, were identified. Algorithms were
used in the design of tools to better understand the behaviour and needs of users. The
need to design new tools and introduce new practices resulted from the identification
of many problems related to existing HR processes. Employees had difficulty han-
dling too many HR systems and their hostile interfaces. In addition, manual pro-
cesses, lack of KPI (key performance indicator) and SLA (service level agreement)
measurement and a disorderly data collection process hindered effective work. The
new tools were intended to automate, optimize processes and motivate employees to
use them, as well as create new processes that meet the needs and generate new ben-
efits for employees. The tools were implemented gradually, they will stay perma-
nently in the company with the potential for further development towards innovation.
The process of creating tools was based on the design-thinking method and took into
account the perspective and needs of end users. The employees took part in work-
shops aimed at understanding their needs and jointly creating new solutions. After



rzyé nowe procesy odpowiadajgce potrzebom i generujagce nowe korzysci dla
pracownikow. Nowe narzedzia byty wdrazane stopniowo, na state zagoszcza w firmie
z potencjatem do dalszego rozwoju w kierunku innowacyjnosci. Proces tworzenia
narzedzi opierat si¢ na metodzie design thinking i uwzglednial perspektywe i potrzeby
uzytkownikéw koncowych. Pracownicy brali udzial w warsztatach majacych na celu
zrozumienie ich potrzeb i wspodlne tworzenie nowych rozwigzan. Po wdrozeniu prze-
prowadzono weryfikacje, czy zatozenia zostaty uwzglednione w finalnym projekcie.
Projektowane narzgdzia byty oceniane na trzech etapach, m.in. poprzez badania opinii
pracownikow, mozliwo$¢ udzielania informacji zwrotnej przez uzytkownikow narze-
dzi oraz ocen¢ jakosci oferowanego wsparcia. Podczas opracowywania, wdrazania
i ewaluacji narzedzi napotkano wyzwania zwigzane z brakiem zrozumienia koncepcji
ich projektowania, niejasng rola badaczy UX (user experience), oporem pracownikow
wobec nowych procesow oraz fragmentacja procesow. Gtoéwnym czynnikiem sukcesu
byta natomiast otwarto$¢ na potrzeby uzytkownikow i duze zaangazowanie w analize¢
problemu. Zdaniem respondenta zaprojektowane narzedzia mogtyby zosta¢ przenie-
sione do innych $rodowisk pracy, co pozwolitoby na optymalizacj¢ pracy zespotow
HR. Kolejne studium przypadku w Polsce poswigcone jest firmie §wiadczacej prywat-
ne ustugi zdrowotne, Lux-Med. W wyniku pandemii Covid-19 duza czg$¢ pracowni-
koéw zaczeta pracowac zdalnie, co z kolei przetozyto si¢ na pogorszenie ich samopo-
czucia psychicznego z powodu izolacji spotecznej. Pracodawca wprowadzit szereg
praktyk zwigzanych z tagodzeniem stresu zwigzanego z praca zdalna, a takze ryzyka
wynikajacego z niepewnej sytuacji na $wiecie, ktoéra poczatkowo zwigzana byla
z pandemig COVID-19, a nast¢pnie petnowymiarowg inwazja Rosji na Ukraing.
W zwigzku z wynikami badania zdrowia psychicznego pracownikow i zgtaszanymi
przez nich potrzebami, zaproponowano caty szereg dodatkowych rozwigzan maja-
cych na celu wsparcie zdrowia psychicznego pracownikow. Pracownicy zostali wia-
czeni w proces tworzenia nowych rozwigzan bezposrednio, a nie poprzez zwigzki
zawodowe, zardwno na etapie definiowania problemu i tworzenia rozwigzan, jak i na
etapie ewaluacji nowych narzedzi i praktyk. Dodatkowo, dzigki kulturze otwartosci,
pracownicy swobodnie wyrazali swoje obawy przetozonym. Po zakonczeniu pande-
mii ponownie przeanalizowano ryzyko zwigzane ze stresem w pracy i hybrydowym
modelem pracy. Pracownicy nadal podkreslali wptyw wzorcéw pracy na zdrowie psy-
chiczne i zidentyfikowano nowe wyzwania, ktore sktonity ich do oczekiwania wigk-
szego wsparcia ze strony pracodawcy. Skuteczno$¢ wdrozonych narzedzi tagodza-
cych stres zostata potwierdzona w ankietach pracowniczych i analizach absencji.
Firma nie planuje zaprzestania dodatkowych dziatan w tym obszarze. Kolejne stu-
dium przypadku zaowocowato raportem dotyczacym grupy Contrain, ktora wspiera
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implementation, a verification was carried out to check whether the assumptions
were included in the final project. The designed tools were assessed at three stages,
including through employee research, the ability of tool users to provide feedback,
and an assessment of the quality of the support offered. During the development,
implementation and evaluation of the tools, challenges were encountered related to
the lack of understanding of the concept of their design, the unclear role of UX (user
experience) researchers, the resistance of employees to new processes and the frag-
mentation of processes. On the other hand, the main factor of success was openness
to the needs of users and a major commitment to analysing the problem. According
to the respondent, the designed tools could be transferred to other work environ-
ments, which would allow for the optimization of the work of HR teams. The next
case study in Poland is devoted to a company providing private health services, Lux-
Med. As a result of the Covid-19 pandemic, a large part of employees started working
remotely, which in turn translated into a deterioration of their mental well-being due
to social isolation. The employer has introduced several practices to mitigate the
stress associated with remote work and with the uncertain situation in the world,
which was initially related to the COVID-19 pandemic, and then Russia’s full-scale
invasion of Ukraine. A whole range of additional solutions designed to support em-
ployee mental health was offered in connection with the mental health employee
examination and the needs they reported. Employees were involved in the process of
creating new solutions directly, not through trade unions. This was done when defin-
ing the problem and creating solutions and evaluating new tools and practices. In
addition, thanks to the culture of openness, they felt free to articulate their concerns
to their superiors. After the pandemic ended, the risks associated with stress at work
and with the hybrid work model were re-examined. Workers continued to highlight
the impact of work patterns on mental health, and new challenges were identified that
led workers to expect more support from their employer. The effectiveness of the
stress-relieving tools has been confirmed in employee surveys and absenteeism anal-
ysis. There are no plans to discontinue additional activities in this area. Another case
study looks at the Contrain group, which supports customers throughout Europe in
recruitment and HR services. The company has an extensive structure that requires
an efficient management of processes and documentation. The tools and changes (ad-
ditional solutions aimed at supporting employee mental health, stress-relieving tools
etc.) were intended not only to optimize processes and communication but also to
improve the well-being and involvement of employees. New tools, which were de-
veloped because of technological change, fully considered the specificity of the com-
pany’s operations and the needs of target beneficiaries. In addition, attention should



klientéw w catej Europie w zakresie rekrutacji i ustug HR. Firma posiada rozbudowa-
ng strukture, ktora wymaga sprawnego zarzadzania procesami i dokumentacjg. Oma-
wiane narzedzia i zmiany (dodatkowe rozwigzania majace na celu wspieranie zdrowia
psychicznego pracownikow, narzedzia tagodzace stres itp.) miaty na celu nie tylko
optymalizacje procesow i komunikacji, ale takze poprawe samopoczucia i zaangazo-
wania pracownikow. Nowe narzedzia, ktore powstaty w zwigzku ze zmianami techno-
logicznymi, w pelni uwzglednialy specyfike dziatalnosci firmy i potrzeby docelowych
uzytkownikéw. Dodatkowo nalezy zwroci¢ uwage na rozbudowany system ewaluacji
wdrazanych rozwiazan, ktory odbywa si¢ zarowno na etapie wdrozenia, jak i po za-
konczeniu danego projektu, w ramach ktorego pracownicy zawsze mogli zgtosi¢ swo-
je uwagi. Cho¢ stworzone narzedzia byty dedykowane firmie Contrain, to w opinii
respondentdow moga by¢ wykorzystywane w innych srodowiskach pracy. Warto jed-
nak wzig¢ pod uwage uwarunkowania prawne i specyfike dziatania firmy. Wdrozenie
nowych procesow i rozwigzan spotkalo si¢ z pewnym sprzeciwem pracownikow, kto-
rzy nie chcieli dostosowac si¢ do niektérych zmian, poniewaz uznawali je za ograni-
czenia i kontrole. Czynnikiem decydujacym o skutecznosci wdrozenia nowych narze-
dzi byla zmiana podejscia pracownikoéw, mozliwa dzigki doktadnemu wyjasnieniu
procesu i jego wplywu na wyniki firmy, a takze sprawnemu dziataniu i priorytetowe-
mu traktowaniu informacji zwrotnych od pracownikow. Na koniec warto wspomnie¢
o studium przypadku przeprowadzonym w firmie zarzadzajacej nieruchomosciami,
nazwanej na potrzeby raportu BZB (rzeczywista nazwa zostata utajniona na prosbe
firmy). Dziatanie (o migkkim charakterze) dotyczy ,,prawa do odtaczenia”. Chociaz
firma nie ma rozbudowanej struktury, wspotpraca migdzy pracownikami opiera si¢ na
kulturze organizacyjnej. Spotka wykorzystuje ,,migkkie” narzedzia zwigzane z reali-
zacja prawa do odtgczenia. W firmie nie ma organizacji zwigzkowych i nie ma ustruk-
turyzowanego systemu oceny istniejgcych procesow. Opinia pracownikdéw jest prze-
kazywana kierownictwu gtéwnie przez ich przetozonych. Za wprowadzeniem tego
rozwigzania stalty dwa powody: godziny nadliczbowe, ktdre wczes$niej nie byty zgta-
szane przelozonym, a takze Swiadomos¢, ze w przypadku zacierania si¢ granicy mig-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym, pracownik nie jest maksymalnie produktywny
w godzinach pracy. W wyniku wprowadzonych rozwigzan i zasad nadgodziny zostaty
ograniczone do minimum, a pracownik byl dostepny wytacznie w godzinach pracy.
Po godzinach pracy nie nalezy odbiera¢ ani wysyta¢ zadnych wiadomosci elektronicz-
nych. Kazda potrzeba pozostania dluzej w pracy jest zglaszana przetozonemu,
a wszystkie nadgodziny sa rejestrowane. Komunikacja z wykorzystaniem narzedzi
telekomunikacyjnych i nowych technologii odbywa si¢ wytacznie w godzinach pracy.
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be paid to the extensive evaluation system of the solutions, which takes place both at
the implementation stage and after the completion of a given project, employees are
always welcome to submit their comments. Even though the tools were dedicated to
Contrain, they can be used in other work environments, in the opinion of the respond-
ents. However, the legal conditions and the specificity of the company’s operations
should be considered. The implementation of new processes and solutions was met
with some opposition from employees who did not want to adapt to certain changes
because they saw certain limitations and controls in them. The decisive factor for the
effectiveness of the new tools was a change in employee approach. This was possible
thanks to a thorough explanation of the process and its impact on the company’s re-
sults. What also helped was a seamless operation and priority treatment of employee
feedback. Finally, there is a case study conducted in a real estate management com-
pany, called BZB for the purposes of the report (actual name withheld at their re-
quest). The measure (of a soft nature) concerns the “right to be offline”. Even though
the company does not have an extensive structure, cooperation between employees is
based on organizational culture. The company uses “soft” tools related to the imple-
mentation of the right to be offline. There are no trade union organizations in the
company, and there is no structured system for evaluating existing processes. The
opinion of employees is conveyed to the management mainly by superiors. There
were two reasons behind the introduction of this solution: overtime, which had not
been previously reported to the superiors and the understanding that when profes-
sional and private life mix, the employee is not maximally productive during working
hours. As a result of the solutions and rules, overtime was limited to a minimum, and
the employee was available only during working hours. After business hours, no
electronic communications should be received or sent. Any need to stay at work
longer is reported to the supervisor, all overtime is recorded. Communication using
telecommunications tools and new technologies takes place only during working
hours.



W Macedonii Pélnocnej wszystkie studia przypadkéw dotyczg zmian w organi-
zacji pracy. Pierwsze z nich opisuje firme z sektora gastronomicznego i wprowadze-
nie zdigitalizowanego systemu zamowien. Poczatkowo wszystkie operacje i ustugi
byly wykonywane przy uzyciu notatnikow lub blokoéw, w ktorych kelnerzy recznie
zapisywali kazde zamowienie, a nastepnie byly one dostarczane osobno do kuch-
ni i baru. Po niewielkiej modernizacji zaczeli korzysta¢ z komputeréw 1 wpisywali
w komputerze kazde zamowienie, dzigki czemu bylo ono drukowane i zanoszone
do kuchni lub baru. Ale w trakcie tego procesu zdali sobie sprawe, ze pozostaja
w tyle 1 poszli dalej w procesie digitalizacji pracy. Obecnie dziataja w ten sposob,
ze gdy goscie przychodza do restauracji, kelner podchodzi do nich, aby przyjac za-
mowienie. Kazdy kelner ma swoj wlasny tablet, w ktory wpisuje przyjete zamo-
wienie. Dzigki odpowiedniemu oprogramowaniu, za posrednictwem tabletu zamo-
wienie jest bezposrednio wysytane do przygotowania. Co wigcej, caly system pracy
jest zainstalowany w trzech réznych miejscach, czyli w trzech réznych sektorach:
bar, grill 1 bar satatkowy, w zalezno$ci od tego, co zostalo zamowione, zamowienie
automatycznie trafia do wlasciwego sektora, niezaleznie od tego, czy jest to sek-
tor barowy, satatkowy czy grillowy. Inne studium przypadku dotyczy firmy sektora
budowlanego, ktorej gtdéwng dziatalnoscia jest produkcja betonu i wyrobow beto-
nowych. Wczeéniej firma korzystata z przestarzatej betonowej bazy produkcyjne;j,
ktora wymagata do uruchomienia pigciu pracownikéw. W 2021 r. firma dokonata
inwestycji w catkowicie nowg baze betonowa, ktora jest w petni zdigitalizowana
i obecnie do wykonania pracy, ktora wezesniej wykonywato pigc¢ 0sob potrzebny jest
tylko jeden pracownik. Gtéwnym powodem, rozpoczgcia cyfryzacji catego procesu
pracy byta potrzeba zwigkszenia mocy produkcyjnych, a jako drugi powod firma
podata zmniejszenie liczby pracownikdéw na bazie produkcji betonu, ale nie w kie-
runku ich zwolnienia tylko przesunigcia do innej pracy, zgodnie z posiadanymi kwa-
lifikacjami i do§wiadczeniem. Kolejne studium przypadku dotyczy produkcji mebli.
Zaktad produkcyjny jest wyposazony w najnowocze$niejszg technologie. Cyfryzacja
zostata wdrozona w tej firmie okoto 12-13 lat temu. Wcze$niej w procesie ciecia ptyt
widrowych wymiary byty regulowane mechanicznie, podobnie jak listwa przesuwna.
Po zdigitalizowaniu catego procesu maszyna automatycznie pobiera ptyte, umiesz-
cza ja we wilasciwej pozycji i automatycznie wigcza si¢ pita tngca. Kolejne studium
przypadku dotyczy firmy sektora tekstylnego, ktora sktada sie z kilku hal, na ktorych
wykonywane sg rézne prace. Przed wprowadzeniem cyfryzacji transport gotowego
materialu poddawanego dalszej obrobce odbywal si¢ recznie, poprzez przewozenie
go wagonikami — plastikowymi wozkami. Po przeprowadzeniu cyfryzacji zmiana
pracy polegata na wprowadzeniu zautomatyzowanej tasmy, ktora zabiera potprodukt
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In North Macedonia, all case studies concern changes in work organization. The
first is about a company from the catering sector and the introduction of a digitalized
order system. Initially, all operations and services were carried out using notebooks
or a paragon blocks, where the waiters wrote down each order by hand and then
it was brought separately to the kitchen and bar. When they quit that system, they
modernized things a bit but continued to work with computers by manually mark-
ing each order. It was subsequently printed and taken to the kitchen or bar. But they
realized that they were lagging behind and started to digitalize the work. At this mo-
ment, when guests come to the restaurant, a waiter approaches them to take the order.
Each waiter has their own tablet where he receives the order. The order is received
through the tablet using a software and the order is directly sent for preparation. Fur-
thermore, the entire work system is installed in three different places, or better said
three different sectors: bar, grill and salad, depending on what is ordered, the order
automatically goes to that sector, whether it is the bar sector, the salad sector or the
grill sector. Another case study concerns a company, which is part of the construction
sector, and its main activity is the production of ready-mixed concrete and concrete
products. Previously, they used to work with a concrete base that was quite outdated
and required five employees to make it work. Starting from 2021, they have made a
completely new investment, i.e. a completely new concrete base which is completely
digitized and now only one worker is needed to do the work that five persons used to
do. The main reason that led to the start of the process of digitalisation of the entire
work process is the need to increase the production capacity, and the second reason
is manpower reduction so that staff can be moved to a different job according to their
qualifications and experience. The next case study comes from furniture manufac-
ture. The company’s production plant is equipped with the most modern technology.
When it comes to digitalisation, it was implemented in this company about 12-13
years ago. Previously, in the chipboard cutting process, the dimensions were me-
chanically adjusted, and the displacement slat was mechanically adjusted. After the
whole process is digitalized, the machine automatically picks up the board, puts it in
the machine and the saw is automatically turned on to cut the board. The following
case study looks at a textile company. We are talking about a company that has sev-
eral halls which house different sectors and functions. Before the digitalisation, the
transport of the finished material which required further processing, was carried out
manually. The materials were transported in plastic carts. After the digitalisation, an
automated track was implemented which transports the semi-product for further pro-
cessing. First, the material is detected on an automated conveyor belt, and delivered
to the next plant. In the next hall, the arrived material is accepted and forwarded to



do dalszego przetwarzania. Wykrywanie materiatu odbywa si¢ na automatycznej ta-
$mie i kiedy sama tasma wykryje, ze znajduje si¢ na niej materiat, jest automatycznie
aktywowana, a material jest dostarczany do nastepnego zaktadu. W kolejnym zakta-
dzie, czyli w kolejnej hali, materiat jest przyjmowany i przekazywany do kolejnego
zaktadu, gdzie jest przygotowywany do dalszej obrobki. Firma wyjasnia, ze tasma
sama si¢ zatrzymuje, jesli na torze przez okreslony czas nie ma zadnego materiatu.
W nastepnej hali cze$¢ pracy jest wykonywana recznie, np. zakladanie nici lub ety-
kiet, wiec po zakonczeniu tego procesu materiat jest umieszczany na innym przeno-
$niku, ktory kontynuuje prace w innej hali, gdzie nastepuje dalsza obrobka. Dzieje sig
tak az do miejsca docelowego, czyli ostatniej hali, w ktorej gotowe produkty sa pako-
wane. Kolejne studium przypadku dotyczy firmy z sektora spozywczego. Glownym
aspektem pracy jest przetwarzanie i puszkowanie papryki. Przed wprowadzeniem
cyfryzacji cala praca zwigzana z obrobka warzyw byta wykonywana recznie. Dzigki
cyfryzacji caly proces jest zautomatyzowany. Oznacza to, ze maszyna automatycz-
nie usuwa ogonki z papryki. Obecnie nie potrzeba 20 pracownikow jak wczesniej,
a jedynie czterech operatorow pracujacych po dwoch na zmiane. Wszyscy pozostali
pracownicy zostali podobno przeniesieni na nowe miejsca pracy, do ktérych maja
odpowiednie kwalifikacje i doswiadczenie. Ostatnie studium przypadku — z Rumu-
nii — dotyczy firmy sektora przetwarzania koncowego produktow papierowych, czy-
li produkcji 1 pakowania serwetek. W przesztosci caty proces odbywat si¢ recznie.
Obecnie, po wprowadzeniu cyfryzacji, proces wyglada nastgpujaco: firma produkuje
serwetki, ktore umieszczane sg na zautomatyzowanej linii pakowniczej, ktora auto-
matycznie odlicza sto serwetek, a nastepnie wykonuje pakowanie.

Na Litwie studia przypadkéw dotyczyty gldéwnie zmian w organizacji pracy,
ale takze pracy zdalnej i ergonomii. Wprowadzenie systemow pracy zdalnej jest
przedmiotem studium przypadku obejmujacego dziatalno$¢ spotki komunalne;
w Wilnie o nazwie ,,Vilniaus miesto biistas”. Spotka zarzadza ponad 3,5 tys. loka-
li mieszkalnych nalezacych do gminy Wilno. Telepraca zostata wprowadzona jako
srodek nadzwyczajny w momencie wybuchu pandemii Covid-19 i poczatkowo 90%
pracownikow tej instytucji pracowato z domu, a tylko jeden pracownik przebywat
w instytucji. Jednak po zniesieniu ograniczen zwigzanych z lockdownem wszyscy
pracownicy dziatu prawnego i czg¢$¢ (szacunkowo od 10 do 20%) w innych dzia-
tach nie wrocili do pracy w lokalach spotki. Dziatajacy w firmie zwigzek zawodowy
»Solidarumas” byt zaangazowany we wdrazanie tej praktyki. W firmie tekstylnej AB
,»Vilkma”, ktora jest przedmiotem innego studium przypadku, zdalne/zautomaty-
zowane urzadzenia zabezpieczajace zostaty wprowadzone w 2018 roku. W 2021 r.
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the next plant where it is prepared for further processing. The company explains that
if there is no material on the track itself, it stops after a certain period of time. In the
next plant, i.e. the next hall, part of the work should be done manually, such as put-
ting threads or putting labels, so when that process is finished, it is then placed on an-
other conveyor belt that continues in another hall, where further processing follows.
This continues until the final destination and in the last hall the finished products are
packed. The next case study concerns a company that is part of the food sector. The
main aspect of work is canning and processing of peppers. Before they introduced the
digitalisation, the entire work on the vegetables was done by hand. With the digitali-
sation the entire process is automated. That is, there is a machine that automatically
removes the stems from the peppers. Now, unlike before, 20 workers are not needed,
only four operators are needed, and they work two per shift. The remaining workers
have all been reportedly redistributed to new workplaces, for which they have appro-
priate qualifications and experience. Finally, there is a case of a company that belongs
to the sector of post-processing of paper products, that is, production and packaging
of napkins. In the past, the whole process was done by hand. What the process looks
like now after all the digitalisation happened is as follows: since the company itself
produces the napkins, when they have the finished product, it is put on the line and
the line moves within the machine. The machine itself is set to automatically deter-
mine a hundred napkins, then a package is formed.

In Lithuania, the case studies mainly concerned changes in work organisation
but also remote work and ergonomics. Remote work schemes are the subject of a
case study involving a municipal company called ‘Vilniaus miesto biistas’ (Vilnius
City Housing). The company administers more than 3,500 residential units owned
by the Vilnius City Municipality. Teleworking was introduced as an emergency
measure at the outbreak of the Covid-19 pandemic and initially 90% of the staff
in this institution were working from home, with merely one staff member staying
at the institution. However, when the quarantine restrictions were lifted, the entire
legal department (100 percent of the staff) and part of the staff (estimated between
10% and 20%) in other departments did not return to work. The trade union ‘Soli-
darumas’ active at the company was involved in the implementation of the practice.
In the textile company AB ‘Vilkma’, which is the subject of another case study,
remote/automated security facilities were introduced in 2018. In 2021, a “slit sew-



zakupiono i zainstalowano ,,maszyn¢ do szycia szczelinowego”. Maszyna ta nie wy-
maga do obstugi wykwalifikowanej szwaczki, co rozwiazuje problem niedoboru sity
roboczej. Przedstawiciele pracownikéw (ze zwigzku zawodowego AB ,,Vilkma”,
»Solidarumas”) zostali poinformowani o tych zmianach a nastepnie byli zaangazo-
wani w ich wprowadzanie. Kolejne studium przypadku dotyczy RVUL (Wilenskiego
Szpitala Uniwersyteckiego) i wprowadzenia intranetu w 2019 roku. Intranet to we-
wnetrzna przestrzen korporacyjna stuzaca do szybkiego przekazywania informacji
pracownikom i komunikacji z nimi, gromadzenia wiedzy i dzielenia si¢ nig. Witryna
intranetowa zapewnia mozliwo$¢ publikowania ogoélnych informacji o firmie, nowo-
$ci, ankiet, dyskusji i dzielenia si¢ informacjami istotnymi dla pracy i wewngtrznego
funkcjonowania firmy. Przedstawiciele pracownikow (zwiazek zawodowy RVUL
,»Solidarumas™) byli informowani o wdrazaniu $rodkow cyfryzacji. Inne studium
przypadku rowniez pochodzi z sektora opieki zdrowotnej i dotyczy Narodowego In-
stytutu Nowotworow, w ktorym zakupiono cyfrowy system zarzadzania dokumenta-
mi (Kontora) w celu digitalizacji pracy wszystkich lekarzy pracujacych w Centrum,
a takze wdrozenia ustugi e-zdrowia w miejscu pracy w 2020 roku. W rezultacie per-
sonel medyczny zostat zwolniony z czasochtonnych zadan r¢cznego rejestrowania
czynnosci. Portal e-Zdrowie umozliwia potaczenie si¢ z Systemem Informatycznym
Elektronicznej Obstugi Medycznej i Infrastruktury Wspotpracy — ESPBI IS. Przed-
stawiciele pracownikow (zwigzek zawodowy Narodowego Instytutu Nowotworow)
byli zaangazowani w proces jego wdrazania i informowani o zmianach. Kolejne stu-
dium przypadku dotyczy AB Ignitis Gamyba, wielozaktadowego przedsigbiorstwa
energetycznego. Ignitis Gamyba jest wlascicielem i1 rozwija najwigksze moce wy-
tworcze energii elektrycznej na Litwie — prowadzi elektrowni¢ wodng szczytowo-
-pompowa Kruonis, blok gazowo-parowy i elektrowni¢ rezerwowa w kompleksie
Elektrénai, elektrowni¢ wodng w Kownie i elektrowni¢ Wilno-3. Wprowadzona
praktyka dotyczy automatyzacji pracy poprzez zdalne sterowanie i konserwacj¢ ko-
tlowni gazowych w regionie a takze digitalizacj¢ dziennikow zdarzen. Istotg tej prak-
tyki jest zautomatyzowanie proceséw pracy kotlowni, co eliminuje zapotrzebowanie
na site roboczg i wymagania BHP zwigzane z miejscem pracy. Cyfrowe dzienniki
zawierajg wszystkie informacje zwigzane z biezacymi i planowanymi procesami pra-
cy oraz s3 tatwo dostepne i latwe w zarzadzaniu. Praktyka ta zostata wprowadzona
w 2015 roku i jest stale doskonalona i aktualizowana. Przedstawiciele pracownikdéw
sa regularnie angazowani w rdzne procesy zmian w firmie. Uktad zbiorowy zostat
podpisany w 2022 roku. Ostatni przypadek ma miejsce w o$wiacie, a konkretnie
w szkole $redniej o nazwie Vilniaus zirmiiny gymnasium. Po wybuchu pandemii Co-
vid-19 wprowadzono zdalne nauczanie, co sktonito do uruchomienia narzedzi cyfro-
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ing machine” was bought and installed. This machine does not require a qualified
seamstress to work on it, thus solving the shortage of workforce. Employee repre-
sentatives (from AB “Vilkma” trade union, Solidarumas”) have been involved and
informed of the changes. The next case study concerns the RVUL (Vilnius Repub-
lican University Hospital) and the introduction of intranet in 2019. The intranet is
an internal corporate space for the rapid provision of information to employees and
communication with them, knowledge gathering, and sharing among employees.
The intranet site provides the opportunity to publish general company information,
news, surveys, discussions, and share information relevant to the work and internal
life of the company. Employee representatives (RVUL trade union,”Solidarumas”)
were present and informed about the implementation of the digitalisation measures.
Another case study also comes from the health-care sector and involves the Nation-
al Cancer Institute, where a digital document management system (Kontora) was
purchased to digitalise the work of all physicians working at the Centre, as well as
to implement e-health in the workplace in 2020. As a result, medical staff was re-
lieved from the time-consuming tasks of recording activities by hand. The e-Health
portal allows you to connect to the Electronic Health Services and Collaborative
Infrastructure Information System — ESPBI IS. Employee representatives (trade
union of National Cancer Institute) were involved in its implementation process
and informed of the changes. The next case study covers the AB ‘Ignitis gamyba’, a
multi-establishment electric power company. ‘Ignitis Gamyba’ owns and develops
the largest electricity generation capacities in Lithuania — the Kruonis Pump Stor-
age Hydroelectric Power Plant, Combined Cycle Unit and Reserve Power Plant in
Elektrénai Complex, Kaunas Hydroelectric Power Plant and Vilnius Power Plant-3.
There were concerns about the automation of work via remote control and main-
tenance of gas boiler plants in the region and digitalisation of logbooks. The work
processes of the boiler houses are automated, eliminating the need for manpower
and workplace-related demands. The digital logbooks contain all the information
related to current and planned work processes and are easy to access and manage.
The solution was launched in 2015 and is continuously implemented, updated, and
improved. Employee representatives are regularly involved in the company’s vari-
ous processes. A collective agreement was signed in 2022. Finally, there is a case
in the education system, specifically in a secondary school named Vilniaus Zirmiiny
gymnasium. Following the outbreak of the Covid-19 pandemic remote schooling
was introduced prompting the launch of digital tools such as MS Teams. After
the pandemic, the on-site schooling resumed, yet both teachers and students con-
tinue to use Teams. Employee representatives have been informed about the use of



wych, takich jak aplikacja MS Teams. Po pandemii wznowiono tradycyjng nauke, ale | Teams. The gymnasium has an active trade union — more than half of the teachers
zaro6wno nauczyciele, jak i uczniowie nadal korzystajg z aplikacji Teams. Przedsta- | and almost all the support staff are among its members.

wiciele pracownikoéw zostali poinformowani o korzystaniu z Teams. W gimnazjum
dziala aktywny zwiazek zawodowy — nalezy do niego ponad polowa nauczycieli
i prawie caly personel pomocniczy.
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ROZDZIAL 11. Wytyczne dla liderow zwiazkow
zawodowych

Bioragc pod uwage w duzej mierze ciaggle niezbadany potencjat wptywu nowych
technologii cyfrowych na $rodowisko pracy, zwiazki zawodowe, aby skutecznie
chroni¢ interesy i prawa swoich cztonkow 1 ogdtu pracownikow, musza by¢ przy-
gotowane do wlasciwej identyfikacji zagrozen wynikajacych z wdrazania nowych
technologii w miejscu pracy. Pierwszym i niezbednym krokiem jest dowiedzenie sig,
w jaki sposob nowe technologie sa stosowane w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Przyktady, ktore moga nie by¢ jeszcze powszechne, ale stajg si¢ w srodowisku pracy
coraz czgstsze, obejmuja:

e  Oprogramowanie do $ledzenia — GPS i §ledzenie cyfrowe;

e  Oprogramowanie do inwigilacji — na telefonach/laptopach;

e  Monitorowanie naci$ni¢¢ klawiszy — tego, co i z jakg szybkoscig jest
wpisywane;

e  Systemy alokacji zmian — planowanie zmian;

e  Systemy informacji zwrotnej — wlaczanie ,,ocen” klientéw do dokumen-
tacji pracownikow;

e  Systemy zarzadzania zadaniami — oprogramowanie oparte na aplikacji
do przydzielania zadan, ustalania czasu i monitorowania pracy;

e  Zarzadzanie wydajnoscig — ocenianie pracownikow, awanse, premie;

e  Rozpoznawanie twarzy/emocji — kamery uzywane do sprawdzania pra-
cownikow;

e  Oprogramowanie rekrutacyjne — wykorzystywane do selekcji kandyda-

tow do rekrutacji zewnetrznej, a takze rekrutacji wewngtrznej lub awan-
su. (Prospect. Przewodnik po technologiach cyfrowych dla przedstawi-
cieli zwigzkéw zawodowych 2024: 6).

Zwiazki zawodowe powinny by¢ wytrwale w rozmowach z pracodawcami na
temat przejrzystosci w stosowaniu zarzadzania algorytmicznego i wywiera¢ na
nich systematyczng presje w zakresie ustalania i przestrzegania pewnych ogélnych,
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CHAPTER 11. Guidelines for trade union leaders

Given the still largely unexplored impact new digital technologies have on the
working environment, trade unions, in order to effectively protect interests and rights
of their members and employees in general must be prepared to properly identify
risks stemming from the implementation of new technologies in the workplace. The
first and necessary step would be to learn how the new technologies are applied in
human resource management. The examples, which may not be widespread yet but
are becoming increasingly common in the working environment include:

e  Tracking software — GPS and digital tracking;

e  Surveillance software — on phones/laptops;

e  Keystroke monitoring — what you are typing, and the speed;

e  Shift allocation systems — scheduling your work shifts;

o  Feedback systems — incorporating client or customer “ratings” into em-
ployee records;

e Task management systems - app based software to allocate tasks, set
times and monitor how you are working;

e Performance management — rating workers, on promotions, bonuses;

e  Facial/emotional recognition — cameras used to check on workers;

e  Recruitment software — used to sift candidates for external recruitment

as well as internal recruitment or promotion. (Prospect. Digital technol-
ogy guide for union representatives 2024: 6).

Unions should be persistent with employers about transparency in using algorith-
mic management and put them under systematic pressure to demand some general,
yet clear-cut rules regarding the implementation and usage of algorithmic manage-



ale jasnych zasad dotyczacych wdrazania i stosowania zarzadzania algorytmicznego.
Jesli to mozliwe, zasady te powinny by¢ zawarte w pisemnej umowie, ktéra mogtaby
by¢ wykorzystana jako punkt odniesienia do pociagniecia pracodawcow do odpo-
wiedzialnosci za sposob, w jaki zarzadzanie algorytmiczne wptywa na pracownikow.
Kluczowe punkty sa nastepujace (Bridone 2024):

e  Pracownicy powinni mie¢ prawo do bycia informowanymi o wszel-
kich stosowanych narzedziach zarzadzania algorytmicznego, majacych
na nich wptyw, oraz do kwestionowania stosowania wszelkich narzedzi,
ktore uwazajg za szkodliwe.

e  Czlowiek na czele” powinno by¢ nadrz¢dng zasadg. Niedopuszczalne
jest zrzucanie odpowiedzialnosci za kluczowe decyzje na osoby niebe-
dace ludzmi. Algorytmy powinny doradzaé, a ludzie decydowac. Pra-
cownicy powinni zawsze mie¢ prawo do odwolania si¢ do cztowieka
upowaznionego do zastgpienia algorytmu.

e  Algorytmy powinny by¢ wykorzystywane do wspierania ludzkich me-
nedzerdw, ale nigdy do ich zastepowania. Lekcja ze §wiata szachow jest
taka, ze zespoty ,,centaurow” laczace ludzi i komputery przewyzszaja
zarowno ludzi, jak i same komputery. Podobnie w miejscu pracy, ludzki
menedzer wspierany przez narzg¢dzia algorytmiczne bedzie prawdopo-
dobnie bardziej skutecznym menedzerem, niz gdy zostanie catkowicie
zastapiony przez algorytm.

®  Przejrzysto$¢ w sposobie podejmowania decyzji jest niezbedna. Algo-
rytmy powinny bazowac¢ na znanych kryteriach, a ich decyzje powinny
by¢ wyjasnione jasnym, zrozumiatym jezykiem, a nie zargonem tech-
nicznym. Nalezy przechowywac jasne zapisy dotyczace podjetych de-
cyzji wraz z ich uzasadnieniem, aby mozna je byto sprawdzi¢ w przy-
padku ewentualnego kwestionowania decyz;ji.

e Kazdy, kto programuje lub kupuje algorytmy zarzadzania, musi by¢
odpowiednio $wiadomy ryzyka stronniczosci i dyskryminacji oraz
podja¢ wszelkie mozliwe kroki w celu ich tagodzenia. Algorytmy po-
winny by¢ rowniez regularnie kontrolowane przez niezalezne osoby
trzecie, wybrane wspolnie przez pracodawcow i zwigzki zawodowe,
w celu sprawdzenia ich pod katem stronniczosci lub dyskryminujacych
wynikow. Wyniki takich audytow powinny by¢ dostepne dla kazdego,
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ment. If possible, the rules should be embodied in a written agreement that could
be used as a frame of reference to hold employers accountable for how algorithmic
management affecting workers is executed. The key points are as follows (Brione
2024):

e  Workers should have a right to be made aware of any algorithmic man-
agement tools being used that affect them and to challenge the use of
any tools they consider harmful.

e ‘Human in command’ should be the overriding principle. It is never
acceptable to pass off responsibility for key decisions to non-human
agents. Algorithms should advise, humans should decide. Workers
should always have the right to appeal to a human authorised to over-
ride the algorithm.

e  Algorithms should be used to support human managers, but never to
replace them. The lesson from the world of chess is that ‘centaur’ teams
combining humans and computers outperform either humans or com-
puters alone. Likewise, in the workplace, a human manager supported
by algorithmic tools is likely to be a more effective manager than when
being replaced altogether by an algorithm.

e  Transparency in how decisions are made is essential; algorithms should
use publicly known criteria and their decisions should be explain-
able in clear understandable language, not technical jargon. Clear
records should be kept of what decisions have been made and why, so
that they can be checked in case of future challenges.

e  Anyone programming or purchasing management algorithms needs to
be properly aware of the risks of bias and discrimination and take all
possible steps to mitigate them. Algorithms should also be regularly
audited by independent third parties, chosen jointly by both employers
and unions, to check them for biases or discriminatory outcomes. The
results of such audits should be available to anyone affected by algorith-
mic decisions, including union representatives.



kogo dotyczg decyzje algorytmiczne, w tym dla przedstawicieli zwigz-
kow zawodowych.

Wszelkie dziatania polegajace na gromadzenia danych lub na nadzorze
nad pracownikami powinny mie¢ wyraznie uzasadniony cel. Nie wol-
no jest gromadzi¢ bez wyraznej zgody oso6b ich danych osobowych ani
innych wrazliwych danych, takich jak: tres¢ wiadomosci e-mail, rozmo-
wy lub $ledzenie lokalizacji.

Pracownicy powinni mie¢ dostep do wszelkich danych zgromadzonych
na ich temat w pracy oraz do wszelkich algorytmicznych ocen ich wy-
dajnosci. Po odejsciu z pracy powinni mie¢ prawo do zadania usunigcia
wszelkich danych osobowych, ktore pracodawca nadal przechowuje na
ich temat.

Wszelkie korzysci wynikajace z zarzadzania algorytmicznego, w posta-
ci wigkszej produktywnosci, wiekszej elastycznosci lub wigkszej ilosci
informacji i wgladu, powinny by¢ dzielone z pracownikami na sprawie-
dliwych warunkach.

Firmy inwestujace w narzg¢dzia algorytmiczne powinny rowniez opraco-
wac ,,plan dla ludzi”, aby inwestowac¢ réwnolegle w swoja sile robocza,
mapujac profile umiejetnosei i podnoszac kwalifikacje pracownikow
w obszarach, ktore stang si¢ wazniejsze po wprowadzeniu algorytmow,
jednoczesnie pomagajac pracownikom w realokacji czasu lub przejsciu
do pracy w nowych rolach, gdzie ich praca jest zautomatyzowana.

Przed przyjeciem jakichkolwiek algorytmicznych narzedzi zarzadza-
nia pracodawcy powinni najpierw doktadnie zastanowi¢ si¢, dlacze-
g0 1 czy sg one w ogole potrzebne. Jesli odpowiedZ brzmi po prostu
,,00 mozemy”, projekt nie powinien by¢ kontynuowany. Algorytmiczne
narzgdzia zarzadzanianigdy nie powinny by¢ przyjmowane tylko dlatego,
ze s3 modne lub dlatego, Zze robiag to konkurenci. Nawet jesli istnieje
rzeczywisty problem w miejscu pracy wymagajacy rozwigzania, w nie-
ktorych przypadkach mozna go rozwigza¢ poprzez zwykte dyskusje
z pracownikami.

Any data collection or surveillance of the workforce should be for a
clearly justifiable purpose. Personal or other sensitive data such as the
content of emails, conversations or location tracking should not be col-
lected without explicit consent.

Workers should have access to any data collected about them at
work and any algorithmic assessments of their performance. When they
leave employment, they should have a right to request that any person-
ally identifiable data still held about them by the employer be deleted.

Any benefits that accrue from algorithmic management, in terms of
greater productivity, greater flexibility or more information and insight,
should be shared with the workforce on equitable terms.

Companies investing in algorithmic tools should also draw up a ‘people
plan’ to invest in parallel in their workforce, mapping skill profiles and
upskilling workers in areas that will become more important after al-
gorithms are introduced, while helping workers reallocate their time or
move on to new roles where their work is being automated.

Before adopting any algorithmic management tools, employers should
first carefully reflect on why and whether they are needed at all. If
the answer is simply ‘because we can’, the project should not go ahead.
Algorithmic management tools should never be adopted simply because
they are trendy or because competitors are doing so. Even where there is
a genuine workplace problem to solve, in some cases the problem could
be addressed through genuine human discussions with the workforce
instead.

Biorac pod uwage, jak dynamiczny jest postep technologiczno-spoteczny, nie Considering how dynamic the technological progress is, it is not feasible to pre-
jest mozliwe przedstawienie jakiejkolwiek formy podrecznika lub zestawu narzgdzi | sent any form of ‘manual’ or ‘toolkit’ for trade unions leaders. Yet it is possible and
dla liderow zwiazkow zawodowych. Jednak mozliwe i potrzebne jest przynajmniej | needed to at least offer a set of tips and suggestions on what to do in the work envi-
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zaoferowanie zestawu wskazowek i sugestii, co robi¢ w srodowisku pracy, ktore jest
coraz bardziej nasycone nowymi technologiami, ktorych cel wprowadzenia przez
pracodawcow jest czesto niejasny i moze budzi¢ podejrzenia pracownikow co do in-
tencji kierownictwa. Taka atmosfera z pewnoscia nie utatwitaby préb budowania kul-
tury organizacyjnej opartej na zaufaniu, raczej by je niweczyta. Bardzo wazne jest,
aby zwiazki zawodowe nie zgtaszaty swoich watpliwosci w formie konforntacyjnej
lub kontradyktoryjnej, ale podkreslaty, ze wszelkie pytania i watpliwosci dotyczace
nowych technologii cyfrowych w miejscu pracy wynikaja z uzasadnionych obaw
o prawa pracownikow, nie tylko te gwarantowane przez prawo pracy, ale takze szer-
sze ustawodawstwo dotyczace praw obywatelskich i praw cztowieka osob pozostaja-
cych w zaleznych stosunkach pracy.

1. Nie nalezy przyjmowac¢ wyjasnien, ze zwickszone obcigzenie pracg lub
inne zmiany w jej organizacji sg podyktowane przez algorytmy. Sugeru-
je to, ze taka decyzja jest obiektywna i bezstronna, a zatem uzasadniona.
Prewencyjnie zdejmuje réwniez wing z kierownictwa, poniewaz wska-
zuje, ze decyzje nie sg podejmowane przez ludzi. W rzeczywisto$ci jest
to tylko wymowka. Algorytmy nie pojawiajg si¢ znienacka. Kazdy algo-
rytm, nawet jesli ma zdolnosci uczenia si¢, w swojej pierwotnej formie
zostat zamowiony przez pracodawce i zaprojektowany zgodnie z jego
wymaganiami, wiec jego podstawowe parametry odzwierciedlaja cele
i oczekiwania pracodawcow. Pomimo swoich zaawansowanych mozli-
wosci algorytmy nie maja wlasnej woli, sa tylko maszynami, cho¢ bar-
dzo wyrafinowanymi. Zwigzki zawodowe majg zatem prawo domagac
si¢ wyjasnien na temat ich dzialania.

Zadanie ustanowienia i przestrzegania protokoléw komunikacji.

Nalezy zazadac jasnych informacji na temat wszelkich elektronicznych
srodkéw nadzoru 1 kontroli stosowanych przez pracodawcow (np. apli-
kacje zainstalowane na urzadzeniach elektronicznych).

Nalezy by¢ $wiadomym sposobow gromadzenia, przechowywania
i wyszukiwania danych osobowych pracownikow uzyskanych przez
pracodawcow za posrednictwem technologii cyfrowych, stale przypo-
mina¢ i wymagac, aby gromadzenie danych osobowych i zarzadzanie
nimi bylo zgodne z przepisami RODO.

O ile to mozliwe, nalezy czyni¢ starania, aby wlaczy¢ kwestie doty-
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ronment, which is increasingly saturated with new technologies, whose purpose, if
put in place by employers, is often unclear and may raise employee suspicions about
management intentions. Such an atmosphere would not facilitate, and more likely,
would undermine any attempts of building an organisational culture based on trust.
It is very important for trade unions not to raise their doubts in a challenging or ad-
versarial form but instead emphasize that any questions and inquiries regarding new
digital technologies in the workplace arise from legitimate concerns about the rights
of workers, not only those guaranteed by the labour law, but also broader legislation
pertaining to civil and human rights of people remaining in dependent employment
relationships.

Do not take for granted any explanations for the increased workload or
any other changes in work organisation that direct the responsibility for
such moves to algorithms. It suggests that such a decision is objective
and impartial, hence legitimate. It also preventatively takes the blame
away from the management, as the decisions are not made by humans.
As a matter of fact, it is just an excuse. The algorithms do not appear
“out of the blue”. Any algorithm, even though it may have learning ca-
pacities, in its original form was ordered by the employer and designed
according to their requests, so its basic parameters reflect the employers’
goals and expectations. Despite its advanced capabilities algorithms do
not have a will of their own, they are just machines albeit very sophis-
ticated ones. So, it is your right to demand explanations on how they
work.

Demand the protocols of communication to be set and observed.

Ask for clear information about any electronic means of surveillance
and control used by employers (e.g. apps installed on the electronic de-
vices).

Be insistent about the means of collecting, storing and retrieving em-
ployee personal data obtained by employers via digital technologies,
constantly remind and demand that personal data collection and man-
agement is consistent with the requirements of GDPR regulations.

Whenever possible, try to include the issues regarding personal data col-



czace gromadzenia danych osobowych i zarzadzania nimi do zakresu
tematycznego rokowan zbiorowych. Im wiecej formalnych gwarancji
dla pracownikow dotyczacych tych kwestii zostanie zapewnionych, tym
lepie;.

Nalezy wyjasni¢ pracownikom, ze moga odméwi¢ angazowania si¢
w jakgkolwiek komunikacje z pracodawca przy uzyciu prywatnych
e-maili, telefondw komoérkowych i innych §rodkéw komunikacji, chyba
ze formalnie wyrazg na to zgode.

Nalezy bardzo $wiadomie publikowac tresci w mediach spolecznoscio-
wych, poniewaz sa one coraz czgsciej monitorowane przez pracodaw-
cow, ktorzy moga probowaé wykorzystac je jako dowod ,,naruszania ich
dobrego imienia”.

Konieczne jest przekazanie pracownikom informacji o prawie do odta-
czenia.

Niezbgdne jest zbudowanie niezaleznej sieci komunikacji z pracow-
nikami, tworzac liste mailingowa (zawierajacg prywatne adresy pra-
cownikow) lub zaktadajgc prywatne grupy w mediach spolecznos$cio-
wych lub komunikatorach (np. WhatsApp). Nalezy unika¢ korzystania
ze shuzbowych e-maili i innych $rodkéw komunikacji, poniewaz ich
tres¢ nalezy do pracodawcy i moze stanowi¢ podstawe do podjecia kro-
kéw prawnych przeciwko konkretnym osobom.
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lection and management on the collective bargaining agenda. The more
formal guarantees for employees regarding those issues are secured, the
better.

Make it clear to the employees that they may refuse to engage in any
communication with the employer using private e-mails, mobile phones
and other means of communication, unless they formally consent to it.

Be very conscious about what you post on social media, they are in-
creasingly subject to monitoring by employers who might try to use it as
evidence of “defamation”.

Pass the information to the employees about the right to disconnect

Try to build an independent communication network with employees by
compiling a mailing list (comprising private addresses of employees),
and/or setting private groups on social media and/or messenger apps
(e.g. WhatsApp). Avoid using business e-mails and other means of com-
munication as its content belongs to the employer and may be a basis for
legal action targeting you.



ROZDZIAYL. 12. Whnioski

Podsumowujac badania przeprowadzone na potrzeby projektu, nalezy zwrocié
uwage przede wszystkim na dwie kwestie. Po pierwsze, odno$nie do studiow przypad-
ku prezentujacych ,,dobre praktyki”, zdecydowana wigkszos¢ z nich dotyczy zmian
W organizacji pracy w wyniku wprowadzania nowoczesnych technologii na rynku pra-
cy. Jednoczesnie opisane w raportach zmiany nie wskazuja na to, ze mamy obecnie
do czynienia z przejawem bezrobocia technologicznego spowodowanego cyfryzacja,
automatyzacja czy robotyzacjg. Wrecz przeciwnie, innowacje organizacyjne determi-
nowane przez technologi¢ oznaczaty redukcje jednych miejsc pracy, kompensowanych
zmianami kwalifikacji i utrzymania zdolnos$ci do zatrudnienia. Szeroki zakres studiow
przypadku dotyczyt pracy zdalnej i hybrydowej, w kontekscie ktorej na pierwszy plan
wysung¢ta si¢ kwestia prawa do odlaczenia si¢, rtOwnowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, z niewielkimi rewelacjami na temat BHP i dostosowania $rodowiska
domowego do wymagan, ktore powinno spetnia¢ miejsce pracy. Po drugie, analiza po-
réwnawcza krajowych plandw dzialania wykazata, ze wspdolnym elementem obecnym
we wszystkich dokumentach byto prawo do odlgczenia si¢ i kontynuowania edukacji/
uczenia si¢ przez cate zycie w zakresie nabywania umiej¢tnosci i kompetencji cyfro-
wych. Zjawiska takie jak sztuczna inteligencja, algorytmy i zwigzane z nimi zagroze-
nia, a zatem potrzeba reakcji instytucjonalnej, w tym ze strony partneréw spotecznych,
cho¢ widoczne, byly wyraznie jedynie thtem wprowadzanych zmian.

Wszystkie krajowe plany dziatania opracowane przez partneréw spotecznych
w trakcie projektu zostaty ukonczone, nawet jesli przyciagnigcie szerszego grona
sygnatariuszy okazato si¢ trudne w niektorych przypadkach, co jest samo w sobie
godnym uwagi osiggnigciem. Tres¢ krajowych planow dziatania r6zni si¢ pod wzgle-
dem dogtebnosci i szczegdtowosci, ale generalnie wszystkie stanowig mape drogowa
wdrazania EFAD, ktora nie tylko wyznacza kierunki przysztych dzialan, ale takze
moze stuzy¢ jako uzasadnione ramy odniesienia w przypadku sporéw, nieporozu-
mien, a nawet otwartych konfliktow migdzy zainteresowanymi stronami. Oczywi-
$cie poziomy nasycenia danej gospodarki krajowej nowoczesnymi technologiami
cyfrowymi i ich wptyw na $rodowisko pracy rdznig si¢ znacznie w probie krajow
wybranych na potrzeby projektu. Jest to wyraznie zilustrowane sktadem i trescia
studiow przypadku dostarczonych z poszczegolnych krajow. Z drugiej strony istnieja
uderzajace podobienstwa w probie krajow, co pozwala na zbudowanie klasyfikacji,
w ktorej trzy podstawowe kategorie praktyk mozna wyrdzni¢ ze wzgledna tatwoscia:
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CHAPTER 12. Conclusions

Summarizing the research conducted for the project, two points should be noted.
First, in light of the case studies on “good practices,” the vast majority concerned
changes in the organization of work related to the diffusion of modern technologies
in the labour market. At the same time, the changes described in the reports do not
indicate that we are currently facing the manifestation of technological unemploy-
ment caused by digitalisation, automation or robotization. On the contrary, while
technology-driven organizational innovations meant job cuts, there was a theme of
retraining and maintaining “employability.” A wide range of case studies dealt with
remote and hybrid work, in the context of which the issue of the right to unplug,
work-life balance (WLB) came to the fore, with only minor revelations about OSH/
OHS and the adaptation of the home to the requirements that the workplace should
meet. Secondly, a comparative analysis of the NAPs showed that a common element
present in all the documents was the right to disconnect and continue education/
lifelong learning (CVT/lifelong learning) to acquire digital skills and competencies.
Phenomena such as Al, algorithms and the risks associated with them, and therefore
the need for an institutional response, including from the social partners, while vis-
ible, were clearly in the background.

As regards the National Action Plans (NAPs) drawn up by the social partners
during the project, the fact that all of them were completed, even though attract-
ing a wider range of signatories proved to be difficult in some instances, is itself a
noteworthy achievement. The content of the NAPs varies in terms of their depth and
detail, yet in general they all provide a roadmap for implementation of the EFAD,
which not only sets directions for future actions but may also serve as a legitimate
frame of reference in the event of disputes, disagreements and even open conflicts
among stakeholders. Obviously, the levels of saturation of a given national economy
with modern digital technologies and their impact on the working environment differ
significantly in the project countries. This is clearly illustrated by the composition
and content of the case studies provided by the countries. On the other hand, there are
striking similarities across the country sample, which helps to build a classification of
three basic categories of practices:



1) zmiany w procesie pracy, ktore sa bezposrednio zwigzane ze zmianami tech-
nologicznymi,

2) praktyki/srodki pracy zdalnej oraz

3) poprawa ergonomii (przestrzeni fizycznej) miejsc pracy ze wzgledu na proces
cyfryzacji i/lub automatyzacji.

Nie jest to zaskakujace, poniewaz kategorie te odzwierciedlaja najbardziej rozpo-
wszechnione zjawiska zwigzane bezposrednio lub posrednio z cyfryzacja/robotyza-
cja/automatyzacja. Przed swiatowymi spoteczenstwami stoi wiele wyzwan, nie tylko
tych, z ktorymi musza sobie obecnie radzié, ale takze tych, ktore dopiero si¢ rozwi-
jaja, a wigkszos$¢ z nich przyczynia si¢ do zjawiska wielokryzysu. Od ponad dekady,
prawdopodobnie od czasu poprzedniego globalnego kryzysu z lat 2008+, pojawiaja
si¢ kolejne wstrzasy endo- i egzogeniczne: pandemia Covid-19, strukturalny kryzys
demograficzny, kryzys energetyczny, kryzys inflacyjny, kryzys migracyjny, turbu-
lencje geopolityczne i geostrategiczne (zagrazajace nie tylko pokojowi i bezpieczen-
stwu, ale takze stabilnosci tancuchéw dostaw, co bezposrednio wptywa na procesy
produkcyjne w UE), a do tego dochodza wyzwania technologiczne.

Sytuacja, w ktorej odbywaly si¢ dziatania projektowe, byta bardzo dynamiczna.
Z jednej strony europejski dialog spoteczny przezywa wyrazne problemy, o czym
swiadczy fiasko negocjacji europejskich partnerow spolecznych w sprawie porozu-
mienia o pracy zdalnej i prawa do odlaczenia. Z drugiej strony wydaje si¢, ze liczne
sily polityczne, w tym Komisja Europejska i sami partnerzy spoleczni, rozumieja,
ze bez skutecznego rozwoju dialogu spotecznego i wsparcia wtadzy publicznej dla
negocjacji zbiorowych na réznych szczeblach, trudno bedzie przej$¢ przez czas
zmian spotecznych wywotanych procesami cyfryzacji, automatyzacji i robotyzacji.
Ponadto, biorac pod uwage wielos¢ i ztozono$¢ wyzwan, dialog spoteczny wydaje
si¢ wazniejszy niz kiedykolwiek. Dialog spoteczny jest zapisany w Traktacie o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) i wyrazony w zasadzie 8 europejskiego filaru
praw socjalnych oraz w planie dziatania w ramach tego filaru. Artykut 154 TFUE wy-
maga, aby Komisja konsultowala si¢ z partnerami spotecznymi w sprawie wnioskow
legislacyjnych w dziedzinie polityki spotecznej i dawata partnerom spotecznym
mozliwo$¢ negocjowania porozumien, ktére moga by¢ wdrazane przez prawo unijne.
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1) changes in the work process that are directly related to the technological change;
2) remote work practices/measures; and

3) improving ergonomics (physical space) of workplaces due to process of digi-
talisation and/or automation.

It is hardly surprising, because the categories reflect the most widespread phe-
nomena that are related to digitalisation/robotization/automation either directly or
indirectly. There are numerous challenges faced by the world societies, not only those
that are to be coped with currently but also those unfolding, most of them contribut-
ing to the poly-crisis. For more than a decade, arguably since the former global crisis
of 2008+, subsequent endo- and exogenous shocks have been making impact: the
Covid- 19 pandemic, structural demographic crisis, energy crisis, inflation crisis, mi-
gration crisis, geopolitical and geostrategic turbulences (threatening not only peace
and security but also stability of supply chains, which directly affects production
processes in the EU) with technological challenges at the top.

The situation during which the project activities were taking place was very dy-
namic. On the one hand, European social dialogue is clearly experiencing problems,
as demonstrated by the failure of the European social partners’ negotiations on the
agreement on remote working and the right to disconnect. On the other hand, it seems
that numerous political forces, including the European Commission and the social
partners themselves, understand that without the effective development of social
dialogue and the support of the public authority for collective bargaining at various
levels, it will be difficult to pass through the time of social change brought about
by the processes of digitalisation, automation and robotization. In addition, given
the multiplicity and complexity of challenges, social dialogue seems more important
than ever. Its ability to build social, economic and public policy responses to the
challenges must be both strengthened at the national and EU levels. Social dialogue
is enshrined in the Treaty on the Functioning of the European Union (TFEU) and
expressed in Principle 8 of the European Pillar of Social Rights and in the Pillar Ac-
tion Plan. Article 154 TFEU requires the Commission to consult the social partners
on legislative proposals in the social policy field and to give the social partners the
opportunity to negotiate agreements that can be implemented through Union law.



Na szczycie partnerow spotecznych w Val Duchesse 31 stycznia 2024 r. Komisja
Europejska, belgijska prezydencja Rady i europejscy partnerzy spoleczni podpisa-
li ,, Trojstronng deklaracje na rzecz odpornego europejskiego dialogu spotecznego”.
Deklaracja odnawia zobowigzanie do wzmocnienia dialogu spotecznego na szcze-
blu UE i wspolnego stawienia czota glownym wyzwaniom stojacym przed naszymi
gospodarkami i rynkami pracy. W ramach zobowigzania do wzmocnienia dialogu
spotecznego, Komisja, belgijska prezydencja Rady i europejscy partnerzy spoteczni
zgodzili si¢ powotac specjalnego pelnomocnika ds. europejskiego dialogu spoteczne-
g0, aby zachgci¢ i wzmocni¢ dialog spoteczny na poziomie europejskim i krajowym.
Pelnomocnik bedzie wspierat i koordynowal wdrazanie komunikatu Komisji 2025.

Tylko przyszto$¢ pokaze, czy taki pakt na rzecz europejskiego dialogu spotecz-
nego zostanie zawarty i co bedzie zawieral. Przyjrzyjmy si¢ teraz sytuacji z punktu
widzenia innych zmian legislacyjnych. Przede wszystkim przyjeto ustawe o sztucz-
nej inteligencji, pierwsza na §wiecie ogo6lna probe uregulowania kwestii zwigzanych
ze sztuczng inteligencja. Wiele procesow legislacyjnych jest nadal w toku w momen-
cie pisania niniejszego raportu, na przyktad w obszarze zatrudnienia poprzez dziata-
nia legislacyjne zwigzane z cyfryzacja.

12.1. Praca zdalna — jak poprawi¢ nasze wspolne samopoczucie?

W 2019 roku 60% o0s6b, ktorych miejsca pracy pozwalaty na prace zdalna, pra-
cowalo w pelnym wymiarze godzin od poniedziatku do piatku w biurze. Wedtug
danych Gallupa, w 2023 r. liczba ta spadnie do 20%. Interesujace sa jednak dane,
ktore wskazuja, ze gwaltowny wzrost zasiggu pracy zdalnej, jaki obserwowalismy
po wybuchu pandemii Covid-19, nie okazal si¢, wbrew wielu przewidywaniom
iformutowanym ad hoc analizom, zjawiskiem catkowicie trwalym inieodwracalnym.
Rzeczywiscie, po wygasnigciu pandemii, tj. po 2022 r., nastapit trend odchodzenia
od pracy zdalnej i powrotu do biura, cho¢ — jak pokazuja dane w poprzednim aka-
picie — nie nastgpito pelne wychylenie wahadta w przeciwnym kierunku. Przyczyny
tego zjawiska nie sa w petni rozpoznane i przekonujgco wyjasnione, ale ograniczenie
pracy zdalnej i hybrydowej jest faktem. Wedtug Eurostatu odsetek osob, ktore zwy-
czajowo pracowaty z domu w UE-27 wynosit 5,4% w 2019 r., wzrastajac do 13,4%
w 2021 r. i spadajac do 10,1% w 2022 roku. Wyzwaniem jest stworzenie srodowi-
ska pracy odpowiedniego dla wszystkich. Moze to obejmowac¢ rekonfiguracje prze-
strzeni biurowych, aby zacheci¢ do obecnosci i wspolpracy, ale takze inwestowanie
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At the social partners’ summit in Val Duchesse on 31 January 2024, the European
Commission, the Belgian Presidency of the Council and the European social partners
signed a ‘Tripartite Declaration for a Resilient European Social Dialogue’. The decla-
ration renews the commitment to strengthen social dialogue at EU level and to tackle
together the major challenges facing our economies and labour markets. It aims to
promote thriving businesses and quality jobs and services, and to improve working
conditions. As part of the commitment to strengthen social dialogue, the Commis-
sion, the Belgian Council Presidency and the European social partners have agreed
to appoint a special plenipotentiary for European social dialogue to encourage and
strengthen social dialogue at the European and national levels. The Plenipotentiary
will support and coordinate the implementation of the Commission’s communication
in 2025.

Only the future will tell whether a “pact for European social dialogue” will be
concluded and what it will contain. Now let’s look at the situation from the point
of view of other legislative developments: first of all, the Al Act was passed, the
world’s first general attempt to regulate artificial intelligence issues. Many legislative
processes are still underway at the time of writing this conclusion, for example, in
the area of employment through legislative actions related to digitalisation there are
many such.

12.1. Remote work - how to improve our shared well-being?

In 2019 60% of people whose jobs allowed remote work worked full-time Mon-
day through Friday in the office. According to Gallup data, in 2023, that number will
drop to 20%. What is interesting, however, is that the surge in remote work coverage
that we saw after the outbreak of the Covid-19 pandemic did not turn out to be, con-
trary to many predictions and ad hoc analyses, a completely permanent and irrevers-
ible phenomenon. Indeed, after the pandemic ended, i.e. after 2022, there was a trend
away from remote work and “back to the office,” although by no means - as the data
in the previous paragraph shows - was there a full swing of the pendulum in the op-
posite direction. The reasons for this phenomenon are not fully recognized and con-
vincingly explained, but the reduction of remote and hybrid work is a fact. Accord-
ing to Eurostat, the percentage of people who habitually worked from home in the
EU-27 was 5.4% in 2019, rising to 13.4% by 2021, and dropping to 10.1% in 2022..
The challenge is to create a work environment that is suitable for everyone. This can
include reconfiguring office spaces to encourage presence and collaboration, but also
investing in technology that facilitates effective remote work and provides support



w technologie, ktéra utatwia efektywna prace zdalng i zapewnia wsparcie dla do-
brego samopoczucia psychicznego pracownikéw we wszystkich sytuacjach zawo-
dowych. Kwestia ergonomii stanowisk pracy roéwniez wymaga wspodlnego wysitku
i refleks;ji.

12.2. Wplyw sztucznej inteligencji

Prognoza Forbesa wskazuje, ze rozwdj sztucznej inteligencji wptynie na nas
wszystkich, nie tylko tych z branzy technologicznej lub skupionych na technologii
cyfrowej. Od rolnictwa po edukacje, medycyne, i nie tylko, sztuczna inteligencja
zmienia sposob, w jaki pracujemy i zyjemy.

Sztuczna inteligencja moze przetwarza¢ niewyobrazalnie duze ilo$ci danych,
identyfikowa¢ wzorce i dostarcza¢ rozwigzania w czasie rzeczywistym, co moze
skutkowa¢ znacznym wzrostem produktywnosci i wydajnosci w wielu sektorach.

Whbrew powszechnym obawom, sztuczna inteligencja nie zastapi ludzkiego miejsca
pracy, ale juz sama w sobie jest rewolucja, ktdra zmieni sposob, w jaki pracujemy.
Ci, ktorzy potrafig si¢ dostosowac i1 nauczy¢ korzysta¢ z nowych narzedzi, beda lepiej
przygotowani do odniesienia sukcesu na rynku pracy przysztosci. Kluczowe jest jednak
zrozumienie ograniczen sztucznej inteligencji — pomimo jej zdolnosci do przetwarza-
nia informacji z duzg predkoscia i precyzyjnego wykonywania powtarzalnych zadan,
wcigz brakuje jej zdolnosci do powielania ludzkiej kreatywnosci, empatii 1 innowacji.

12.3. Zréwnowazony rozwoj, bardziej konieczno$¢ niz fantazja

Dla wszystkich jest jasne, ze zrownowazony rozwdj bedzie nadal trendem
w $wiecie pracy w nadchodzacych latach. Po pierwsze, rosngca swiadomos¢ kwe-
stii sSrodowiskowych i zmian klimatycznych sktania firmy do przyjmowania bardziej
zrownowazonych praktyk pracy. Wszyscy zdajemy sobie sprawe, ze mamy znaczacy
wplyw na naszg planete i powinnismy szuka¢ sposobow na jego zminimalizowanie.
Zroéwnowazony rozwoj i spojnos$¢ spoteczno-gospodarcza moga rowniez wymagaé
rozwigzania problemu zautomatyzowanej pracy w kontekscie stabilno$ci gospodar-
czej 1 fiskalnej oraz bezpieczenstwa socjalnego poprzez wprowadzenie pewnych
form opodatkowania pracy wykonywanej przez roboty.

12.4. Zmiany w przywodztwie — zmiany pokoleniowe

Role przywodcze, zajmowane jeszcze niedawno przez pokolenie Baby Boomers,
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for employees’ mental well-being in all work situations. The issue of ergonomics of
workstations also requires joint effort and reflection.

12.2. The impact of artificial intelligence

Forbes forecast indicates that the development of artificial intelligence will affect
all of us, not just those in the tech industry or those focused on digital technology.
From agriculture to education, medicine and beyond, artificial intelligence is chang-
ing the way we work and live.

Al can process large amounts of unimaginable data, identify patterns and provide
real-time solutions, which can result in significant productivity and efficiency gains
in many sectors.

Contrary to popular fears, artificial intelligence will not replace the human work-
place, but even that is already a revolution which will change the way we work.
Those who can adapt and learn to use the new tools will be better equipped to succeed
in the job market of the future. However, it is crucial to understand the limitations of
Al - despite its ability to process information at high speeds and perform repetitive
tasks with precision, it still lacks the ability to replicate human creativity, compassion
and innovation.

12.3. Sustainability, more a necessity than a phantasy

It is clear to all that sustainability will continue to be a trend in the world of work
in the years to come. First, growing awareness of environmental issues and climate
change is driving companies to adopt more sustainable work practices. We all realize
that we have a significant impact on the planet and should look for ways to minimize
it. Sustainable development and socio-economic cohesion may also require tackling
the problem of automated labour in the context of economic and fiscal stability and
social security by introducing some form of taxation of the work performed by ro-
bots.

12.4. Changes in leadership: generational shifts

Leadership roles, occupied not long ago by the Baby Boomers generation, are



s3 obecnie w wickszym stopniu w r¢kach pokolenia X, a milenialsi (Y) rowniez za-
znaczaja swoja obecnos¢. Zmiana ta stanowi nie tylko przej$cie naturalne wickowe,
ale takze znaczaca zmiang preferencji i stylow pracy. Mtodsze pokolenia przynosza
ze sobg nowe perspektywy, zakorzenione w ich wlasnym doswiadczeniu oraz re-
lacjach z technologia i spoteczenstwem. Miejmy nadzieje, ze zmiana ta doprowadzi
do powstania nowej wizji zarzadzania, przyjmujacej bardziej ludzkie i empatyczne
podejscie do przywodztwa. Z drugiej strony, relacje miedzy mtodszymi i starszymi
kohortami na rynku pracy, ktére mozna ogdlnie okresli¢ jako cyfrowi tubylcy i cyfro-
wi migranci, niekoniecznie przypominaja ruch jednokierunkowy. Podczas gdy pod
wzgledem technologii mlodsze pokolenia (millenialsi, Z, a w niedalekiej przyszto-
$ci — alfy) powinny przyjac rolg przewodnikoéw dla X, a w niektorych przypadkach
nawet mtodszych o0s6b z wyzu demograficznego, starsi uczestnicy rynku pracy moga
uczy¢ miodszych wlasciwego obchodzenia si¢ z technologia w kontekscie ochrony —
z uwzglednieniem ludzkiej autonomii i godnosci.

12.5. UmiejetnosSci zawodowe

Cyfryzacja i globalizacja bedg mialy duzy wplyw na najwazniejsze umiejetnosci.
Coraz wigksze znaczenie bedzie miato podejmowanie decyzji w oparciu o dane czy
cyberbezpieczenstwo. Pozwoli to specjalistom poruszaé¢ si¢ w lawinie dostgpnych
informacji i wykorzystywac je strategicznie, jednoczesnie unikajac potencjalnego
ryzyka i zagrozen w przestrzeni cyfrowe;j.

Inteligencja emocjonalna i empatia pozostang jednak kluczowymi umiejetnoscia-
mi. Na coraz bardziej polaczonym rynku pracy wysoce cenione beda umiejetnosci
rozumienia i zarzadzania wlasnymi emocjami, a takze emocjami innych. Umiejet-
nos$ci te utatwia wspotprace i prace zespotowa, zarowno wykonywang w zaktadzie
pracy, jak i w srodowiskach wirtualnych. Odnoszac si¢ do dialogu spotecznego, klu-
czowe jest, aby podnoszenie kwalifikacji, nabywanie umiej¢tnosci cyfrowych bylo
mocno zakorzenione w zapisach uktadow zbiorowych. Istnieje potrzeba negocjacji
zbiorowych dotyczacych kompetencji i umiejetnosci — tj. z jednej strony wspierania
ich rozwoju, a z drugiej strony jednoczesnego nagradzania wysitkow pracownikow.
Absolutnie kluczowe i niezbgdne jest, aby wszelkie dziatania podejmowane przez
kluczowych interesariuszy, w tym partneréw spotecznych, plany strategiczne przed-
sigbiorstw 1 polityki publiczne koncentrowaty si¢ na przekwalifikowaniu i podno-
szeniu kwalifikacji poprzez ustawiczne szkolenia zawodowe w celu ochrony miejsc
pracy i zwigkszenia zatrudnienia, tak aby widmo bezrobocia technologicznego nie
stato si¢ ponurg rzeczywistoscig dla milionow pracownikoéw na catym $wiecie.
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now to a greater extent in the hands of Generation X, and Millennials (Y) who are
also making their presence felt. This change represents not only an age transition,
but also a significant shift in work preferences and styles. The younger generations
bring with them new perspectives, driven by their unique experience and relation-
ship with technology and society. Hopefully, this shift gives rise to a new vision of
management, taking a more human and empathetic approach to leadership. On the
other hand, the relationship between younger and older cohorts in the labour market,
which can be broadly referred to as “digital natives” and “digital migrants” does not
necessarily resemble one-way traffic. While in terms of technology, the younger gen-
erations (millennials, Zs and in the not-too-distant future alphas) should assume the
role of guides for the Xs and in some cases even younger baby-boomers, the older
labour market participants may teach the younger the proper handling of technology
with regard to protecting and maintaining human autonomy and dignity.

12.5. Professional skills

The most important skills will be heavily influenced by digitalisation and glo-
balization. Data-driven decision-making or cyber security will become increasingly
important. This will allow slingers to navigate the avalanche of available information
and use it strategically while avoiding potential risks and threats in the digital space.

However, emotional intelligence and empathy will remain key skills. In an in-
creasingly connected job market, the ability to understand and manage one’s own
emotions, as well as the emotions of others, will be invaluable. These skills will
facilitate collaboration and teamwork, both in person and in virtual environments.
Referring to the social dialogue, it is crucial that upskilling, the acquisition of digital
skills is firmly rooted in the provisions of collective agreements. There is a need for
collective bargaining around competences and skills - i.e. on the one hand supporting
their development and on the other hand, at the same time rewarding the efforts of
employees. What is absolutely crucial and essential is that any activities undertaken
by key stakeholders, social partners, strategic plans of enterprises, and public policies
should maintain their focus on re- and upskilling through CVT with a view to protect-
ing jobs and enhancing employment, so that the spectre of technological unemploy-
ment will not turn into a bleak reality for millions of workers worldwide.
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Zalacznik 1. Mozliwos¢ wykorzystania technologii blockchain
w sferze zatrudnienia (dr W. Ostaszewski, Uniwersytet Warszawski)

Blockchain to rozproszona baza danych, ktora zawiera rosngca ilo$¢ informacji
pogrupowanych w bloki i powiagzanych ze soba w taki sposob, ze kazdy nastepny blok
zawiera oznaczenie czasu, kiedy zostat stworzony, oraz link do poprzedniego bloku,
bedacy zaszyfrowanym streszczeniem jego zawartosci. Z uwagi na to, ze kazdy blok
zawiera odwolanie do bloku poprzedniego, nie jest mozliwa zmiana informacji zawar-
tej w bloku bez modyfikacji wszystkich nastepujacych po nim w ,,Janicuchu blokow”.
W zwiazku z takg budowg zmiana w zapisach historycznych mozliwa bytaby jedynie
poprzez zmiang¢ informacji we wszystkich nastepnych blokach (Piech 2016).

Pod koniec 2008 r. osoba (lub grupa oséb; tozsamosci autora nigdy nie potwier-
dzono), ktora podpisata si¢ jako Satoshi Nakamoto opublikowata w Internecie dzie-
wieciostronicowg prace naukowa ,,Bifcoin: Peer-to-Peer Electronic Cash System”.
Praca zawiera koncepcje i opis dzialania Bitcoina — kryptowaluty umozliwiajacej
ptatnosci bez posrednictwa instytucji finansowej, opartej na technologii blockcha-
in (Nakamoto 2008). Przedmiotowa technologia stosowana jest w ramach modelu
dzialania owej kryptowaluty do ksiggowania wszystkich transakcji nia dokonywa-
nych. Na poczatku 2009 r. Satoshi Nakamoto wydobywa pierwszy blok bitcoindw.
Bitcoin ,,powstaje” w nastgpstwie tzw. wydobycia (mining) polegajacego na tym,
ze komputery w sieci udost¢pniaja swoja moc obliczeniowg do rozwiazywania skom-
plikowanych zadan matematycznych (tzw. Proof of Work; stuzacych do zatwier-
dzania nowych transakcji w sieci i tworzenia nowych blokow), a swoista nagrode
za owo udostepnienie mocy stanowi bitcoin. W kolejnym roku dochodzi do zawarcia
pierwszej umowy sprzedazy ,,z uzyciem bitcoina” (osoba trzecia w zamian za bitco-
iny zaptacita ceng przy uzyciu waluty fiducjarnej — kartg kredytowa; Wallace 2011).
W kolejnych latach kryptowaluta ta staje si¢ coraz bardziej popularna, a w 2017 .
zostaja utworzone instrumenty typu futures oparte na bitcoinie.

Blockchain to jednak nie tylko kryptowaluty. Zastosowan dla przedmiotowej
technologii ciagle przybywa. Jest to konsekwencja tego, ze blockchain zapewnia da-
leko idace bezpieczenstwo informacji — w tzw. oryginalnym blockchainie informacje
mozna jedynie dodawac (nie mozna ich korygowac; zmiana wymaga dodania infor-
macji; ,,usunigcie” informacji odbywa si¢ poprzez dodanie informacji o usunieciu),
a przelamanie zabezpieczen i wprowadzenie zmian inaczej niz poprzez dodanie ko-
lejnego bloku wigzatoby si¢ z konieczno$cig zmiany wszystkich kolejnych blokow.
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Annex 1. The Options for Blockchain Technology in Employment
(W. Ostaszewski Phd, University of Warsaw)

A blockchain is a distributed database that contains an increasing amount of infor-
mation grouped into blocks and linked together in such a way that each subsequent
block contains a timestamp of when it was created and a link to the previous block,
which is an encrypted summary of its contents. As each block contains a reference to
the previous block, it is not possible to change the information contained in a block
without modifying all the following blocks in the ‘block chain’. Due to this structure,
a change in the historical records would only be possible by changing the information
in all subsequent blocks (Piech 2016).

In late 2008, an individual (or group of individuals; the identity of the author has
never been confirmed) who signed himself as Satoshi Nakamoto published a nine-
page academic paper online entitled ‘Bitcoin: Peer-to-Peer Electronic Cash System’.
The paper contains the concept and description of the operation of Bitcoin, a cryp-
tocurrency that enables payments without the intermediary of a financial institution,
based on blockchain technology (Nakamoto 2008). The technology in question is
used within the operating model of this cryptocurrency to post all transactions with
it. In early 2009, Satoshi Nakamoto mines the first block of bitcoin. Bitcoin is “cre-
ated” through so-called mining, whereby computers on the network provide their
computing power to solve complex mathematical tasks (so-called Proof of Work;
used to validate new transactions on the network and to create new blocks), and bit-
coin is a kind of reward for this provision of power. In the following year, the first
‘bitcoin-enabled’ sales contract occurs (a third party in exchange for bitcoins paid
the price using fiat currency - a credit card; Wallace 2011). In the following years,
the cryptocurrency becomes increasingly popular, and in 2017, bitcoin-based futures
instruments are created.

Blockchain is not just about cryptocurrencies, however applications for the tech-
nology in question are constantly increasing. This is a consequence of the fact that
blockchain provides far-reaching information security — in the so-called original
blockchain, information can only be added (it cannot be corrected; a change requires
the addition of information; a ‘deletion’ of information is made by adding deletion
information) and breaking through security and making changes other than by adding
another block would involve changing all subsequent blocks.



Co wyraznie nalezy podkresli¢ blockchain publiczny (najbardziej znany przy-
ktad to blockchain bitcoina; umozliwiajacy kazdemu pobranie dowolnego fragmentu
bazy danych) to tylko jeden z rodzajéw blockchaina. Innym rodzajem jest blockchain
prywatny — umozliwiajacy pobieranie czy udostepnienia informacji jedynie przez
wybrang grupe podmiotéw. Innymi stowy technologia ta nie oznacza zmierzchu
prywatnosci i wylacznie otwartych baz danych (jawnych rejestréw). Przedmiotowa
technologia wykorzystywana jest przykladowo we wspomaganiu tancucha dostaw
(Saberi, Kouhizadeh, Sarkis, Shen 2019; Queiroz, Telles, Bonilla, 2020) czy cho¢by
w ochronie zdrowia (Agbo, Mahmoud, Eklund, 2019).

Technologia blockchain, z uwagi na swoje niezaprzeczalne zalety, moze rowniez
znalez¢ zastosowanie w sferze szeroko rozumianego prawa zatrudnienia. Jednym
z przyktadéw zastosowania wartym rozwazenia byloby stworzenie przez Za-
ktad Ubezpieczen Spotecznych rejestru przebiegu dotychczasowego zatrudnienia
na potrzeby ubezpieczen spotecznych. Biorge pod uwage liczbe danych zbieranych
obecnie przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych od ptatnikow sktadek, stworzenie
takiego rejestru, jak si¢ wydaje, nie wigzatoby sie¢ z dodatkowymi ucigzliwymi
obowigzkami dla ptatnikéw sktadek. Rejestr taki moglby stanowi¢ peina histo-
ri¢ zatrudnienia danej konkretnej osoby podlegajacej ubezpieczeniom i w kon-
sekwencji agregowa¢ wszystkie dane dotyczace zarowno okresow sktadkowych,
wysokosci odprowadzanych sktadek przez kolejnych ptatnikow itd. Prowadzenie
wskazanego rejestru w oparciu o technologi¢ blockchain (blockchain prywatny)
wigzaloby si¢ ze wszystkimi zaletami wtasciwymi dla tej technologii. Rejestr ten
bylby uporzadkowany i zdecentralizowany, a wigc zapewniajacy wigksze bezpie-
czenstwo informacji, nie zachodzitoby niebezpieczenstwo ,,utraty” danych a takze
istotnie zmniejszato potencjalne watpliwosci ZUS w zakresie wysokosci naleznego
$wiadczenia.

W mniejszej skali warto takze rozwazy¢ mozliwos$¢ zastosowania omawianej
technologii do gromadzenia dokumentacji kadrowej i ptacowej przez pracodaw-
cOw (czy podmioty $wiadczace ustugi payrollowe). Prowadzenie wskazanej doku-
mentacji w oparciu o technologi¢ blockchain umozliwiatoby w dowolnym momen-
cie weryfikacje dokumentow ptacowych, zapewniato ich bezpieczenstwo, a takze
powodowatoby uniknigcie typowych problemow powstajacych przy transferze
czesci zaktadu pracy, zwigzanych ze stosowaniem przepisOw prawa pracy i RODO.
Pomijam w tym zakresie problem potencjalnej konieczno$ci zmiany regulacji kra-
jowych zaktadajacych obecnie usuwanie konkretnych dokumentéw z dokumentacji
pracowniczej (w Polsce po roku nienagannej pracy usuwa si¢ z akt osobowych

What should clearly be emphasised is that a public blockchain (the most famous
example is the bitcoin blockchain which allows anyone to download any part of
the database) is only one type of blockchain. Another type is a private blockchain —
which allows information to be downloaded or shared only by a select group of users.
In other words, this technology does not mean the twilight of privacy and sole use
of open databases (open records). The technology in question is used, for example,
in supply chain support (Saberi, Kouhizadeh, Sarkis, Shen 2019; Queiroz, Telles,
Bonilla, 2020) or even in healthcare (Agbo, Mahmoud, Eklund, 2019).

Blockchain technology, due to its undeniable advantages, may also be applicable
in the employment law, broadly understood. One example of such interesting appli-
cation would be the creation by the Social Insurance Institution of a register of past
employment for social insurance purposes. Considering the amount of data currently
collected by the Social Insurance Institution from the remitters, making such a reg-
ister doesn’t seem to involve additional onerous obligations for the remitters. Such a
register could constitute a complete employment history of a particular person sub-
ject to insurance and, consequently, aggregate all data concerning both contribution
periods, the amount of contributions paid by successive remitters, etc. The mainte-
nance of the indicated register based on blockchain technology (private blockchain)
would entail all the advantages inherent in this technology. The register would be
structured and decentralised, thus ensuring greater information security, there would
be no risk of data “loss” and it would significantly reduce potential doubts of the So-
cial Insurance Institution regarding the amount of the benefit due.

On a smaller scale, the possibility of using this technology for the collection of
HR and payroll records by employers (or payroll service providers) is worth consid-
ering. Keeping these records with the use of blockchain technology would enable the
verification of payroll documents at any time, ensure their security and would help to
avoid the typical problems arising in the transfer of part of the workplace related to
the labour law and GDPR. In this respect, some legal amendments might be required
as the present national regulations provide for the removal of specific documents
from employee files (in Poland, after one year of impeccable work, a copy of the no-
tice of disciplinary penalty imposed on an employee is removed from the employee’s
personal file as well as the results of sobriety tests).
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pracownika odpis zawiadomienia o nalozeniu na pracownika kary porzadkowe;j;
z akt osobowych usuwa si¢ takze wyniki badan dotyczacych kontroli trzezwosci).

Wskaza¢ nalezy jeszcze na inny — jak si¢ wydaje — najprostszy w implementacji,
bo zalezny w duzej mierze wylacznie od pracodawcow (i czesto juz implementowa-
ny), sposob zastosowania technologii blockchain — przyznawanie pracownikom be-
nefitow pracowniczych w formie tokenow (bedacych smart contractami) umozliwia-
jacymi skorzystanie z wybranej przez pracownika ustugi (sposrod ,,udostepnionych”
przez pracodawce).

Osobnym watkiem jest kwestia wyplaty wynagrodzenia w kryptowalucie.
Odwotujac si¢ do regulacji migdzynarodowych, stwierdzi¢ nalezy, ze — w mysl
art. 4 Konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy nr 95 z dnia 1 lipca 1949 r.
dotyczacej ochrony pracy — ustawodawstwo krajowe moze zezwala¢ na czgsciowa
wyplate ptacy w naturze; a wigc nie w pienigdzu. To czy w danym kraju kryptowaluta
jest uznawana za ,,pieniadz” zalezy od ustawodawstwa krajowego. W Polsce krypto-
waluta nie jest pienigdzem (Ostaszewski 2020, Grygutis 2023). W konsekwencji wy-
ptata calosci wynagrodzenia ze stosunku pracy w kryptowalucie bytaby niezgodna
z powotanym przepisem konwencji MOP nr 95 (i art. 86 § 2 Kodeksu pracy), co si¢
natomiast tyczy czgsciowej wyptaty wynagrodzenia w tej formie, jest to dopuszczal-
ne zgodnie z ustawodawstwem krajowym, pod warunkiem zawarcia i zarejestrowa-
nia uktadu zbiorowego pracy przewidujacego taka regulacje. W ustawodawstwach,
ktore przewiduja analogiczny mechanizm oparty na implementacji art. 4 konwencji
MOP nr 95 (i o ile nie jest to wprost zakazane w odniesieniu do kryptoaktywow),
zarysowany powyzej problem (konieczno$¢ spetnienia dodatkowego warunku —
w prawie polskim: zawarcie uktadu zbiorowego) oming¢ mozna w ten sam sposob,
w ktoéry pracodawcy dzisiaj przyznajg pracownikom pakiety akcji, opcji na akcje czy
inne instrumenty finansowe; czyli nie nazywac tego wynagrodzeniem ale ,,innym
swiadczeniem”. Nie istniejg przeszkody, aby zamiast wspomnianego pakietu akcji
przyznawac¢ pracownikowi kryptowaluty (Ostaszewski 2020).

Analizy w zakresie potencjatu zastosowania technologii blockchain w prawie za-
trudnienia prowadzone sg rowniez w systemach prawnych istotnie réznigcych si¢
od tego w UE. Przyktadowo warto zwrdci¢ w tym miejscu uwage na pomyst zasto-
sowania tej technologii w prawie zatrudnienia, zaprezentowany przez naukowcow
z King Saud University. Zwrécili oni uwagg, ze ekspatrianci, ktorzy pracuja poza
swoim krajem ojczystym niejednokrotnie narazeni sg na naruszanie umow o pracg,
niewtasciwe warunki pracy i nieegzekwowanie wobec nich minimalnych standardow

Another use of the blockchain technology which seems easiest to implement be-
cause it is mostly solely handled by employers (and is often already implemented)
— the granting of employee benefits in the form of tokens (which are smart contracts)
enabling the use of a service chosen by an employee (from the services which have
been “made available” by an employer).

Another concept is cryptocurrency for paying wages. International regulations
such as Article 4 of the International Labour Organisation Convention No. 95 of
1 July 1949 concerning the protection of labour state that national legislation may
allow partial payment of wages in kind; thus not in money. National legislation is
decisive in determining whether cryptocurrency is considered “money” in a specific
country. In Poland, cryptocurrency is not money (Ostaszewski 2020, Grygutis 2023).
Consequently, if the entire pay was to be in cryptocurrency, that would go against the
cited provision of ILO Convention No. 95 (and Article 86 § 2 of the Labour Code).
However, a partial payment of remuneration in this form is permissible according
to the national legislation provided that a collective agreement providing for such
a regulation is concluded and registered. In jurisdictions which provide for similar
measures based on the implementation of Article 4 of ILO Convention No. 95 (and
as long as it is not explicitly prohibited in relation to crypto-actives), the problem
outlined above (the necessity of fulfilling an additional condition - in Polish law:
collective agreement) can be mitigated in the same way: employers may grant their
employees packages of shares, stock options or other financial instruments which
means that they don’t call it remuneration but “other consideration”. There are no
obstacles to awarding cryptocurrencies to an employee instead of the said share pack-
age (Ostaszewski 2020).

Potential options for the application of blockchain technology in employment law
are also analysed in jurisdictions significantly different from those in the EU. For
example, the idea of applying this technology to employment law presented by re-
searchers from King Saud University is worth mentioning here. They pointed out that
expatriates who work outside their home country are often subjected to breaches of
employment contracts, inadequate working conditions and failure to enforce mini-
mum standards of the national law. They propose to address this problem (and pre-
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przewidzianych prawem krajowym. Proponuja, aby problem ten rozwigza¢ (i przed-
stawiajg zalozenia w tym zakresie), wykorzystujac smart contracty do zarzadzania
umowami o prace (obcokrajowcow) jako zasobami cyfrowymi w zdecentralizowanej
sieci blockchain. Umozliwiloby to m.in. tworzenie dla pracownikdéw przejrzystych
umow, ulatwiajacych audyt, a takze weryfikacje historii zatrudnienia zaréwno dla
pracownikoéw, jak i pracodawcdw, w tym np. sprawdzenie czy pracownicy/byli pra-
cownicy prowadzg spory z pracodawca (Alabdulkarim, Alameer, Almukaynizi, All-
heeib, Alkadyan, Almaslukh, 2023). Niewatpliwie przedstawione powyzej spostrze-
zenia dotyczace pracy obcokrajowcdw niejednokrotnie dotycza takze cudzoziemcow
spoza UE i EOG $wiadczacych prace w Unii Europejskiej. Rozwaza¢ mozna,
czy z perspektywy ochrony ich interesow w UE nie byloby celowe utworzenie
w oparciu o blockchain prywatnego rejestru pracownikoéw i1 pracodawcow zatrud-
niajacych cudzoziemcow i gromadzenia w owym rejestrze danych dotyczacych ich
pracy (warunkoéw, wynikéw kontroli itd.).

Konczac podkresli¢ nalezy, ze blockchain to nie ,,przysztos¢” ale terazniejszos¢.
Technologia istnieje od 2009 r., a rozwigzania oparte na niej sa szeroko implemen-
towane — zaréwno instytucjonalnie (Estonia), jak i przez przedsiebiorstwa dziataja-
ce w roznych dziedzinach gospodarki. Technologia ta zapewnia przede wszystkim
bezpieczenstwo informacji (zarowno przed cyberatakami, jak i — dzigki decentra-
lizacji — przed fizycznym zniszczeniem). Zastosowanie jej w prawie zatrudnienia
moze wymagaé oczywiscie w mniejszym lub wickszym zakresie zmian w prawie
krajowym i uwzglednienia specyfiki prawa UE, wydaje si¢ jednak, ze korzysci moga
by¢ bardzo istotne — zardwno z punktu widzenia stron stosunku pracy czy innego sto-
sunku prawnego dotyczacego szeroko pojetego zatrudnienia, jak i instytucji panstwa
(przede wszystkim tatwy dostep do danych i ich bezpieczenstwo).

sent possible solutions in this regard) by using smart contracts to manage (foreign)
employment contracts as digital assets on a decentralised blockchain network. This
would enable, among other things, the creation of transparent contracts for employ-
ees, facilitate auditing, and verify the employment history for both employees and
employers, including, for example, whether employees/former employees have dis-
putes with their employer (Alabdulkarim, Alameer, Almukaynizi, Allheeib, Alkady-
an, Almaslukh, 2023). Undoubtedly, the observations regarding foreign workers also
sometimes apply to non-EU and non-EEA migrant workers who work in the EU.
Having in mind protection of their interests in the EU, it might be expedient to set
up a blockchain-based private register of workers and employers who use foreign
workforce and collect data on their labour (conditions, inspection results, etc.) in this
register.

In conclusion, it is obvious that blockchain is not the future but the present. The
technology has existed since 2009 and solutions based on it are widely implemented
- both institutionally (Estonia) and by companies operating in various businesses.
Above all, the technology provides information security (both against cyber-attacks
and, due to its decentralisation, against physical destruction). Its application in em-
ployment law may of course require, to a greater or lesser extent, amendments to na-
tional law and consideration of the specifics of EU law, but it seems that the benefits
may be very significant - both for the employment parties in the broad sense, and for
the state institutions (above all, easy access to and security of data).
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Zalacznik 2. Sposoby uwzglednienia prawa do odlgczenia (bycia offline)
w procesie rokowan zbiorowych
(dr A. Zwolinska, Uniwersytet Warszawski)

Celem przedstawionych propozycji jest zainspirowanie partnerow spotecznych
do szukania rozwigzan wzmacniajgcych ochrong prawa pracownika do czasu wol-
nego od pracy. Przyjecie takich rozwigzan powinno uwzglednia¢ uwarunkowania
istniejgce w przedsigbiorstwie, w tym zakres i intensywnos¢ korzystania przez po-
szczegolnych pracownikow z narzedzi porozumienia si¢ na odleglos¢, oraz prawo
majgce zastosowanie do stosunkow pracy pracownikow.

1. Umawiajgce si¢ Strony deklarujq / Pracodawca deklaruje, ze:

I zapewnienie pracownikowi czasu wolnego od pracy jest w interesie
tego pracownika, jego wspotpracownikow, pracodawcy, jak i spotecz-
nosci, w ktorej pracownik funkcjonuje;

I upowszechnienie i intensyfikacja korzystania z narzedzi umozliwiajacych
porozumiewanie si¢ na odlegtos¢ w srodowisku pracy oraz postepujaca di-
gitalizacja procesu wykonywania pracy generuja nowe zagrozenia dla swo-
body korzystania przez pracownika z prawa do czasu wolnego od pracy;

Il w celu eliminacji tych zagrozen oraz dostosowania organizacji i §rodo-
wiska pracy do nowej rzeczywistosci technologicznej, konieczne jest
ustalenie zasad korzystania z narzedzi porozumiewania si¢ na odlegtos¢
w celach zawodowych, ktére przyczynig si¢ do respektowania prawa
kazdego pracownika do czasu wolnego od pracy.

2.  Umawiajgce si¢ Strony zobowigzujg si¢/Pracodawca zobowiqzuje si¢ dazy¢
do zapewnienia przestrzegania prawa kazdego pracownika do czasu wolnego od
pracy oraz promowania wsrod pracownikow postaw szanujacych prawo kazdego
pracownika do czasu wolnego od pracy.

3. Definicje:

3.1. ,,Czas wolny od pracy” — czas, w ktorym pracownik nie ma obowigzku
wykonywania pracy oraz pozostawania w gotowosci do wykonywania

pracy.

3.2. ,Narzedzia porozumiewania si¢ na odlegltos¢” — narzedzia umozliwia-
jace przekazywanie, zapoznanie si¢ i wymian¢ informacji na odlegtos¢,

Annex 2. Ways to address the right to disconnect (the right to be offline)
in the process of collective bargaining
(A. Zwolinska PhD, Univeristy of Warsaw)

The objective of the proposed clauses is to inspire the social partners to find ways
to strengthen the protection of the employee’s right to time off work. The clauses
should consider the company s context such as the extent and intensity of remote
working, and the type of employment contract.

1. The Contracting Parties declare / the Employer declares that:

I providing an employee with time off work is in the interests of that em-
ployee, their co-workers, the employer and the employee’s community;

I remote communication tools and digitalisation in the workplace are be-
coming increasingly prevalent which creates new risks to employees’
right to time off work;

IIT  in order to mitigate these risks and adapt the organisation and working
environment to the new technological reality, rules must be established
to regulate the use of remote communication tools for work purposes;
this will help to ensure that employees’ right to time off work will be
respected.

2. The Contracting Parties undertake/the Employer undertakes to seek to en-
sure that each employee’s right to time off work is respected and that the right to time
off work is recognised by all staff.

3. Definitions:

3.1. “time off work” - time when an employee is not required to perform
work and be available for work.

3.2. “remote communication tools” - tools that enable information to be
communicated, shared and exchanged remotely, in particular digital de-
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w szczeg6lnosci fizyczne narzgdzia cyfrowe (komputery, laptopy, table-
ty, telefony stacjonarne i komérkowe, smartfony, sieci przewodowe itp.)
oraz narzedzia zdematerializowane (oprogramowanie, w tym komuni-
katory i platformy do komunikacji, potaczenia bezprzewodowe, pocz-
ta elektroniczna, Internet/extranet itp.), z ktérych pracownik korzysta
w celu wykonywania pracy oraz w innych celach zwigzanych z praca.

Zasady korzystania z narzedzi porozumiewania si¢ na odleglo$¢ w czasie
wolnym od pracy:

4.1. Pracownik w czasie wolnym od pracy ma prawo do powstrzymania
si¢ od korzystania z narz¢dzi porozumiewania si¢ na odlegtos¢ w celu
wykonywania pracy lub w innych celach zwigzanych z praca (prawo
do odlgczenia sig).

4.2. Niemozliwo$¢ skontaktowania si¢ z pracownikiem w jego czasie wol-
nym od pracy na skutek korzystania przez niego z prawa, o ktorym
mowa w pkt. 4.1, nie stanowi niewykonania lub nienalezytego wyko-
nania przez pracownika obowiazkéw pracowniczych oraz nie moze sta-
nowic przyczyny uzasadniajacej jego gorsze traktowanie w porownaniu
z pracownikiem, ktory zrezygnowat z korzystania z prawa, o ktorym
mowa w pkt 4.1.

4.3. Pracodawca lub osoby dziatajagce w imieniu pracodawcy nie uwzgled-
niajg okoliczno$ci korzystania lub rezygnacji z korzystania z prawa,
o ktorym mowa w pkt. 4.1, przy ocenie stopnia dyspozycyjnosci pra-
cownika lub stosowania innych kryteriow oceny pracy pracownika,
w tym: jakos$ci jego pracy, nalezytej starannosci i sumiennosci lub zaan-
gazowania pracownika.

4.4. W przypadku gdy osoba zamierzajgca skontaktowac si¢ z pracownikiem
nie ma wiedzy, czy pracownik ten w danym momencie korzysta z czasu
wolnego od pracy, przed proba kontaktu z pracownikiem powinna usta-
li¢, czy korzysta on z czasu wolnego od pracy. Pracodawca zapewnia
dostep do aktualnych informacji o momencie rozpoczynania i koncze-
nia okresow czasu wolnego od pracy pracownika.

4.5. Pracodawca, wspotpracownicy powstrzymujg si¢ od kontaktowania si¢
z pracownikiem w jego czasie wolnym od pracy za pomocg narzedzi
porozumiewania si¢ na odlegtosci. Jezeli kontakt taki jest konieczny
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vices such as computers, laptops, tablets, landline and mobile phones,
smartphones, wired networks, etc. as well as software, including instant
messaging and communication platforms, wireless connections, email,
Internet/extranet, etc. used by an employee to perform work and for
other work-related purposes.

4. Rules for the use of remote communication tools during time off work:

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

An employee during their non-work hours has the right not to use remote
communication tools for work or other work-related purposes (right to
disconnect).

Where an employee cannot be contacted during their non-work hours
because they are exercising the right specified above in 4.1, this shall not
constitute non-performance or improper performance of the employee’s
duties and shall not justify preferential treatment of an employee who
has waived their right specified in 4.1.

No exercise or waiver of the right specified in 4.1 shall be considered
by an employer or their representatives when assessing the employee’s
availability or other performance criteria such as quality of working,
diligence or commitment.

Before contacting an employee, one should first check whether the em-
ployee is on their non-work hours. The employer shall ensure that up-to-
date information on non-work hours is available.

The employer and co-workers shall refrain from contacting an employee
during their non-work hours by means of remote communication tools.
If such contact is absolutely necessary, (e.g. to organise a replacement



4.6.

4.7.

4.8.

(np. w celu zorganizowania zastepstwa, poinformowania o zmianie or-
ganizacji pracy), to inicjujac kontakt:

4.5.1. nalezy wybra¢ narzedzie porozumiewania si¢ na odlegto$¢ w naj-
mniejszym stopniu ingerujgce w swobode pracownika korzysta-
jacego z czasu wolnego (np. telefon lub wiadomo$¢ sms zamiast
wiadomo$ci e-mail);

4.5.2. nie nalezy korzysta¢ z narzedzi porozumiewania si¢ na odleglosc,
ktore nie sg uzywane w celach zawodowych (np. prywatny adres
e-mail, prywatny numer telefonu, czy konto prywatne w social
mediach pracownika).

Zacheca si¢ pracownikow korzystajacych w pracy z narzedzi porozu-
miewania si¢ na odleglo$¢ do stosowania automatycznych powiado-
mien informujacych osoby kontaktujace si¢ z nimi o korzystaniu z czasu
wolnego od pracy (korzystaniu z prawa do odfaczenia), godzinach pracy
oraz informacji umozliwiajacych kontakt z osoba, ktora ich zastgpuje.
Przyktadowo: Informuje, ze obecnie korzystam z prawa do odlqczenia.
Pracuje w godzinach [...] w dniach [...]. Odpowiem na Twojq wiado-
mos¢, kiedy wroce do pracy. W sprawach pilnych prosze kontaktowaé
si¢ z [dane kontaktowe osoby zastepujqcej pracownika.

Zacheca si¢ pracodawce, osoby dziatajace w imieniu pracodawcy, pra-
cownika do zamieszczania w widomosci e-mail, innej wiadomosci tek-
stowej, glosowej, multimedialnej — przesylanej do innego pracownika
informacji, ze wysytajac widomos$¢ nie oczekuje od pracownika odpo-
wiedzi w czasie, gdy ten korzysta z czasu wolnego od pracy. Przyktado-
wo: ,,Obecnie pracuje i dlatego wysytam ten e-mail teraz. Nie oczekuje
od Ciebie odpowiedzi na tego e-maila ani podjecia innej aktywnosci
w czasie, ktory jest Twoim czasem wolnym do pracy”.

Pracodawca, wyjatkowo, moze zobowigza¢ pracownika do korzystania
z narzedzi porozumienia si¢ na odleglto$¢ w calach zwiagzanych z pra-
ca w jego czasie wolnym od pracy. Polecenie takie ogranicza prawo
pracownika do czasu wolnego od pracy i moze by¢ wydane wytacznie
ze wzgledu na szczegdlne potrzeby pracodawcy. Wydajac polecenie, na-
lezy wybra¢ narzedzia porozumiewania si¢ na odleglo$¢ najmniej inge-
rujgce w swobodg¢ korzystania przez pracownika z jego czasu wolnego
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4.6.

4.7.

4.8.

or to notify a change in work organisation), the contact shall be made:

4.5.1. using the least intrusive remote communication tool (e.g. tele-
phone or text message instead of email);

4.5.2. using work-related remote communication tools (private e-mail
address, private telephone number or an employee’s private so-
cial media account shall be avoided).

Employees who use remote communication tools at work are encour-
aged to use automatic notifications to inform their contacts of their non-
work hours (exercising their right to disconnect), work hours and details
of replacements. For example: “I am currently exercising my right to
disconnect. 1 will reply to your message during my usual work hours
from ... to ..... For urgent matters, please contact [contact details].”.

When contacting other employees by email, text message, voicemail or
other multimedia messages, employers, their representatives and em-
ployees are encouraged to include a short statement to inform that a
response is not required if they are during their non-work hours. For ex-
ample: “I am currently working and that is why I am sending this email
now. I do not expect you to respond to this email or undertake any other
activity during your time off work’.

In exceptional cases, an employer may require an employee to use re-
mote communication tools for work-related issues during their non-work
hours. This limits the employee’s right to time off work and may only be
given for limited and specific needs of the employer. The least intrusive
remote communication tool should be used to minimise disruption to
time-off work (e.g. telephone or text message instead of email).



(np. telefon lub wiadomos¢ sms zamiast wiadomosci e-mail).

4.9. Wydajac polecenie, o ktorym mowa w pkt 4.8, pracodawca powinien
zaplanowac¢ pracownikowi dodatkowy czas wolny od pracy, rekompen-
sujacy uciazliwosci zwigzane z obowigzkiem pozostawania w kontakcie
z pracodawca w czasie wolnym od pracy. W celu ustalenia rozmiaru do-
datkowego czasu wolnego stosuje si¢ zasade, ze za 1 godzineg petnienia
obowigzku pozostawania w kontakcie z pracodawca w czasie wolnym
przystuguje 1/4 godziny dodatkowego czasu wolnego od pracy. Udzie-
lenie dodatkowego czasu wolnego od pracy nie moze skutkowac ob-
nizeniem wynagrodzenia pracownika przystugujacego mu za przepra-
cowanie obowigzujacego go w okresie rozliczeniowym wymiaru czasu
pracy.

4.10.Pracownik ma prawo do odmowy wykonania polecenia, o ktorym mowa
w pkt. 4.8, jezeli pracodawca, wydajac to polecenie, nie zaplanowat do-
datkowego czasu wolnego od pracy, zgodnie z pkt 4.9.

4.11.Na potrzeby stosowania pkt 4.8 przyjmuje si¢, ze:

I szczegoblnej potrzeby pracodawcy nie stanowi, w szczegolnosci: |...]

I szczegblng potrzebe pracodawcy stanowi, w szczegdlnosci: [...]

4.12.Jezeli pracownik, ktory zostat zobowigzany do korzystania z narzedzi
porozumienia si¢ na odlegltos¢ w jego czasie wolnym od pracy, podej-
mie wykonywanie pracy, to okres od momentu podjecia wykonywania
pracy jest czasem wykonywania pracy.

4.13.W celu monitorowania korzystania przez pracownikow z narzg¢dzi po-
rozumienia si¢ na odleglos¢ w czasie wolnym od pracy oraz adaptacji
do zmieniajacych si¢ uwarunkowan organizacyjnych, spolecznych,
technologicznych, pracodawca wyznacza pracownika/zespot, ktorego
zadaniem jest:

I monitorowaniedanychokorzystaniuprzezpracownikowznarzgdzi
porozumiewania si¢ na odlegtos¢ w ich czasie wolnym od pracy;

II kontaktowanie si¢ z pracownikami, ktorzy regularnie korzysta-
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4.9. Where such instructions are given as specified in 4.8, the employer shall
assign additional time off for the employee to compensate for the in-
convenience of maintaining contact with the employer during their non-
work hours. Additional time off shall be calculated as follows: for 1
hour of availability during non-work hours, a quarter of an hour of addi-
tional time off shall be granted. Additional time off shall not be deducted
from the employee’s remuneration to which they are entitled.

4.10 An employee shall have the right to refuse to comply with the employ-
er’s instruction as specified in 4.8 if no additional time off arrangements
have been made by the employer in accordance with clause 4.9.

4.11.For the purposes of 4.8, it is assumed that:

I the following shall not constitute limited and specific needs of the
employer, in particular: [...]

II the following shall constitute limited and specific needs of the
employer, in particular: [...]

4.12.Where an employee complies with the instruction to use remote com-
munication tools during their non-work hours, that period qualifies as
their work hours.

4.13.In order to monitor the use of remote communication tools by employ-
ees during non-work hours and adapt to changing organisational, social
and technological conditions, the Employer shall appoint an employee/
team who will:

I monitor data on employees’ use of remote communication tools
during their non-work hours;

II contact employees who regularly use remote communication



ja z narzedzi porozumienia si¢ na odlegtos¢ w czasie wolnym
od pracy oraz ich przetozonymi w celu ustalenia przyczyn takiej
sytuacji;

Il przedstawianie pracodawcy oraz dzialajacym w przedsiebior-
stwie zwigzkom zawodowym raz na 6 miesiecy propozycji dzia-
tan, ktorych celem jest promowanie kultury odlaczenia si¢ w cza-
sie wolnym od pracy.

5. Obowiazek dyzurowania

5.1. Obowigzek dyzurowania moze polega¢ na zobowigzaniu pracownika
do pozostawania w kontakcie z pracodawcg za pomoca narzedzi poro-
zumienia si¢ na odleglos$¢, poza normalnymi godzinami pracy, w celu
podjecia wykonywania pracy na wezwanie pracodawcy. Okres petnie-
nia dyzuru nie jest czasem wolnym od pracy.

5.2. Za kazda godzing pehnienia dyzuru, o ktorym mowa w pkt. 5.1, pra-
cownikowi przystuguje dodatkowy czas wolny od pracy. Dodatkowy
czas wolny od pracy wylicza si¢ wedtug zasady za 1 godzing dyzuru
w domu przystuguje 1/2 godziny dodatkowego czasu wolnego od pracy.
Udzielenie dodatkowego czasu wolnego od pracy nie moze skutkowaé
obnizeniem wynagrodzenia pracownika, ktore przystuguje mu za prze-
pracowanie obowigzujacego go w okresie rozliczeniowym wymiaru
czasu pracy.

Dr Agnieszka Zwolinska — adiunkt w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spotecz-
nej na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego, radca prawny
z wieloletnim doswiadczeniem w doradztwie pracodawcom, zwiagzkom zawodowym
i pracownikom w zakresie prawa pracy, asystent specjalista ds. orzecznictwa w Izbie
Pracy i Ubezpieczen Spolecznych Sadu Najwyzszego, szkoleniowiec, trener zwycig-
skich druzyn studenckich w mig¢dzynarodowych konkursach moot court.

a.zwolinska@wpia.uw.edu.pl ORCID: 0000-0002-8369-3089

tools during their non-work hours and their supervisors to iden-
tify the underlying reasons;

Il every 6 months put forward to the employer and the company’s
trade unions proposals for promoting a culture of disconnect from
work.

5. On call duty

5.1. Staying on-call may mean that an employee is required to be in contact
with the company by means of remote communication tools, outside
normal working hours, in order to undertake work at the company’s call.
The period of on-call duty is not time off work.

5.2. For each hour of on-call duty specified in 5.1, the employee shall be
entitled to additional time off. The additional time off is calculated ac-
cording to the rule of 1/2 hour of additional time off for 1 hour of on-
call duty at home. Additional time off shall not be deducted from the

employee’s remuneration to which they are entitled.

Dr. Agnieszka Zwolinska — Assistant Professor at the Department of Labor Law
and Social Policy at the Faculty of Law and Administration of the University of War-
saw, a legal advisor with many years of experience in advising employers, trade un-
ions, and employees in the field of labor law, an assistant specialist in case law at the
Chamber of Labor and Social Insurance of the Supreme Court, a trainer, and coach of
winning student teams in international moot court competitions.

a.zwolinska@wpia.uw.edu.pl ORCID: 0000-0002-8369-3089
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