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1. STRESZCZE
NIE

Praca zdalna zmienita sposob, w jaki organizujemy i doswiadczamy pracy. Rosnaca
tendencja do pracy zdalnej, z pewnoscig po pandemii COVID-19, wptyneta na takie
kwestie, jak godziny pracy, obcigzenie pracg i zdrowie psychiczne pracownikow.
Niniejszy raport analizuje zagrozenia i mozliwosci zwigzane z pracg zdalng z
perspektywy zwigzkow zawodowych i pracownikow. W szczegdlnosci bada, w jaki
sposob praca zdalna wptywa na zdolno$¢ zwigzkéw zawodowych do organizowania
pracownikow, jakie ma konsekwencje dla roznorodnosci, rownosci i integracji oraz jaki
potencjat moze zaoferowac dla lepszego przywoédztwa. Dzieki tej analizie chcemy
przedstawi¢ konkretne zalecenia, ktére umozliwig zwigzkom zawodowym
negocjowanie silnych uktadéw zbiorowych pracy dotyczacych pracy zdalnej.

2. OTYM RAPORCIE |
PROJEKT BADAWCZY

Niniejszy raport zostat opublikowany w ramach projektu UNI Europa Finance & UNI
Europa ICTS finansowanego przez UE: ARCO (101101519): Praca zdalna poprzez
negocjacje zbiorowe | organizowanie sie - angazowanie pracownikow w celu
okreslenia rozwigzan w zakresie dialogu spotecznego i budowania potencjatu w nowej
rzeczywisto$ci pracy.

Ogolnym celem tego projektu byto okreslenie, w jaki sposdb zwigzki zawodowe w
europejskich sektorach finansoéw oraz ICT i ustug pokrewnych moga reagowac na te
nowg forme organizacji pracy, zwieksza¢ swojg reprezentatywnos¢ oraz wzmacniac
dialog spofeczny i negocjacje zbiorowe, aby negocjowac¢ ukiady zbiorowe na
wszystkich poziomach.

UNI Europa - Europejski Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Ustug
Rue Joseph II, 40 | 1000 Bruksela | Belgia | Tel: +32 2 234 5656 | www.uni-europa.org
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3. PRACA ZDALNA W EUROPA
3.1 CZYM JEST PRACA ZDALNA ?

UNI Europa definiuje prace zdalng jako pracownikéw wykonujacych czes¢ lub cato$¢ swojej pracy w
uzgodnionych godzinach pracy w miejscu (wybranym przez pracownika) poza normalnym miejscem
pracy/biurem i korzystajacych gtownie z technologii informacyjnych i komunikacyjnych zapewnionych przez
pracodawce. Powinna to by¢ dobrowolna umowa, w ktorej pracownicy moga taczy¢ ja z praca biurowg w
schemacie, ktory jest dla nich najlepszy.’

1. Kluczowe zasady UNI: https://www.uni-europa.org/news/uni-releases-principles-for-collectively-bargaining-to-advance-remote-workers-rights/.



PRACA ZDALNA JEST TUTAJ NA STALE
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RYSUNEK 1: ZWIEKSZENIE PRACY
ZDALNEJ
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Zrédio: Eurofound 2022, strona 9, rysunek 2 z aktualizacjami Oscara Vargasa
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Od czasu nadejscia pandemii COVID-19 w 2020 r.
praca zdalna przeksztatcita sie z praktyki niszowej
w powszechne zjawisko. Zmiana ta jest szczegodlnie
widoczna w sektorach technologii i ustug
informacyjno-komunikacyjnych (ICTS) oraz
finanséw, gdzie cyfrowy charakter pracy i rosnace
wykorzystanie narzedzi cyfrowych ufatwity te
transformacje. Lockdowny zwigzane z pandemig
przyspieszyty prace zdalng w catej Europie (patrz
rysunek 1), a po pandemii COVID-19 trend ten ma sie
utrzymac¢. Ta nowa dynamika miejsca pracy
powinna wnies¢ wartos¢ dodang do zycia
pracownikow. Zwigzki zawodowe muszg znajdowacé
sie w centrum zmian i procesu decyzyjnego,
wspotpracujac z pracodawcami w ramach dialogu
spotecznego i negocjacji  zbiorowych, aby
ksztattowac te transformacje pracy, przeciwdziata¢
zagrozeniom i podejmowac decyzje.

mozliwosci i zapewni¢, ze praca zdalna wzmacnia,
a nie zagraza prawom pracowniczym i warunkom
pracy.

UNI Europa Finance i UNI Europa ICTS przewodzity w
tej kwestii, wspétpracujgc z pracodawcami z
sektora na poziomie europejskim w celu
wynegocjowania wspolnych zalecen partnerow
spotecznych dotyczacych pracy zdalnej (wiecej
informacji w infoboxie 2 na s. 12). Te zobowigzania do
ochrony  pracownikbw i  zapewnienia im
elastycznosci w pracy zdalnej bez negatywnych
konsekwencji sg waznym krokiem w zapewnieniu
prawa do pracy zdalnej na najlepszych warunkach.
Wyznaczajg one  rowniez  podstawe  do
negocjowania silnych ukfadéw zbiorowych pracy
dla pracownikéw sektora finansowego i ICTS na
poziomie krajowym, sektorowym i firmowym w catej
Europie.

2. Eurofound (2022a), The rise in telework: Impact on working conditions and regulations, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg, s. 9, rys. 2 ze
zaktualizowanymi danymi z badania Eurostat Labour Force Survey 2022 i 2023 autorstwa Oscara Vargasa Llave'a,
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-01/ef22005en.pdf. Uwaga: w kolejnych przypisach okreslane jako Eurofound (2022a).



( RYSUNEK 2: REGULACJA PRACY ZDALNEJ W KRAJACH UE | NORWEGII: \

Zrodto: Eurofound 2022b, rysunek 1, strona 7
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DEFINICJA USTAWOWA | SZCZEGOLOWE
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ZBIOROWYMI (PRAWA RADY ZAKLADOWEJ)

NEGOCJACJE ZBIOROWE | TELEPRACA
[ REGULOWANE PRZEPISAMI  DOTYCZACYMI
SRODOWISKA PRACY

TYLKO UMIARKOWANE NEGOCJACJE ZBIOROWE

TYLKO UMIARKOWANE NEGOCJACJE
ZBIOROWE PLUS KODEKS POSTEPOWANIA
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Projekt Twing?® jest jednym z najbardziej
kompleksowych badan ilosciowych dotyczacych
pracy zdalnej, dialogu spotecznego i rokowan
zbiorowych w Europie na poziomie
miedzykrajowym i miedzysektorowym, w tym w
sektorach ICT i finansow. Wyniki badania pokazuja,
ze przed pandemig COVID-19 istniaty znaczne
roznice miedzy krajami w zakresie pracy zdalne;.
Jednak kraje o niskim punkcie startowym szybko
nadrobity zalegtosci podczas pandemii. Mozemy
opisa¢ prace zdalng jako rozbieznos¢ w goére
miedzy krajami europejskimi. Sektor ICT jest jednak
inny. Jest to jedyny sektor, w ktdorym wzrost pracy
zdalnej miat miejsce we wszystkich krajach
europejskich w bardzo podobny sposéb* . Sektor
finansowy i ubezpieczeniowy jest drugim co do
wielkosci sektorem w Europie.

drugim najwazniejszym sektorem pracy zdalnej w
Europie po sektorze ICT .5

W UE odsetek pracownikdw sporadycznie
pracujgcych zdalnie wzrést z 14% w 2019 r. do 24%
w 2021 r., nastepnie odnotowat niewielki spadek do
22% w 2022 r., a w 2023 r. pozostat stabilny. W tym
roku ponad 44 miliony pracownikow w UE
pracowato zdalnie zazwyczaj lub czasami. W
wartosciach bezwzglednych liczba pracownikow
pracujacych zdalnie w 2023 r. jest prawie
dwukrotnie wyzsza niz w 2019 r.® Chociaz ogdlny
dostep do pracy zdalnej rézni sie w zalezno$ci od
kraju, wiekszos¢ krajow europejskich
ustanowila zasady i przepisy dotyczace pracy
zdalnej (patrz rysunek 2).



Charakterystyka pracownikébw pracujacych
zdalnie rowniez rézni sie w poszczegolnych
krajach Europy. Ogolnie rzecz biorac, w 2021 r.
wiecej kobiet pracowato zdalnie niz mezczyzn
(patrz rysunek 3). W sektorach ICT i finanséw jest
jednak wiecej mezczyzn pracujacych zdalnie niz

rofound i unijny projekt Twing opierajg sie na danych
z badania sity roboczej Eurostatu i zapewniajg
poréwnanie cech pracownikéw zdalnych, ktore
obejmujg pte¢, wiek, kategorie pracy, sektor, sytuacje
rodzinng i wyksztatcenie. Wiecej szczegétow mozna
znalez¢ w odpowiednich badaniach.®

kobiet?® . Eurofound, a takze Europejska Fundacja ds.

(RYSUNEK 3: PRACOWNICY PRACUJACY Z DOMU WEDLUG PLCI | KRAJU, 2021 R., UE-27 (%)
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Zrédto: Eurofound 2022, strona 10, rysunek 5.1

k

3. Projekt Twing, https://twingproject.eu/

4. Projekt Twing (2023) Raport z analizy ilosciowej. Exploring the contribution of social dialogue and collective bargaining in the promotion of
decent and productive telework in the post-COVID-19 scenario (GA 101052332), Praxis Center for Policy Studies, Kirsti Melesk, finansowany
przez DG ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Wtaczenia Spotecznego Komisji Europejskiej, https:/twingproject.eu/wp-
content/uploads/2023/08/ TWING-Quant-analysis.-Final-report.pdf, strona 3. Uwaga: w kolejnych przypisach okreslany jako projekt Twing
(2023).

5. Projekt Twing (2023), strona 5.

6. Eurofound (2022a), s. 9, wykres 2 ze zaktualizowanymi danymi z badania aktywnosci ekonomicznej ludnos$ci Eurostatu z lat 2022 i 2023
przeprowadzonego przez Oscara Vargasa Llave'a.

7. Eurofound (2022b), Telework in the EU: Ramy regulacyjne i ostatnie aktualizacje, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg, rys. 1, s. 7,
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-09/ef22032en.pdf.

8. Projekt Twing (2023). Zobacz wyniki w zatgczniku.

9. Eurofound (2022a) i projekt Twing (2023),

10. Eurofound (2022a), s. 10, rys. 5.




3.2 QUO VADIS PRACA ZDALNA?
WYZWANIA | MOZLIWOSCI

Mozemy umiesci¢ prace zdalng w szerszym
kontekscie, patrzac na ekonomiczng perspektywe
makro - role pracy zdalnej dla zatrudnienia w
Europie, oraz ekonomiczng perspektywe mezo - w
jaki sposob praca zdalna stanowi cze$¢ wiekszego
zjawiska (cyfrowej) transformacji i potrzeby nowych
organizacyjnych kultur uczenia sie.

Sektory finanséw i ICTS w Europie zostaty
szczegodlnie dotkniete transformacjg cyfrowg i
zaktdéceniami  spowodowanymi  przez  sztuczng
inteligencje. Zmiany te zmuszajg firmy do
przeksztatcania swoich modeli biznesowych, strategii
firmy, struktury organizacyjnej i podejscia do
przywodztwa, co ma negatywny wplyw na
pracownikow. Przyktadowo, wplyw ten moze
dotyczy¢ przysztych profili zawodowych oraz
rodzaju kompetencji, jakie liderzy i pracownicy
muszag posiadac, aby proaktywnie ksztattowaé te
transformacje. Ma to réwniez gteboki wplyw na
sposob pracy zespotow i przywddztwo liderow (patrz
rozdziat 8 na temat przywodztwa). Oprécz zmian w
zadaniach ~ roboczych, organizacji pracy i
przeptywach pracy, znikajg rowniez miejsca pracy i
pojawiajg sie nowe, takie jak dyrektor ds. cyfrowych
i menedzer ds. sztucznej inteligencji.

Wraz z wprowadzeniem narzedzi sztucznej

inteligencji i rozwigzan cyfrowych wspierajacych
codzienng prace pracownikow w sektorach ICTS i
finansow, zadania i przeptywy pracy ulegng

znacznym zmianom. Zwigzki zawodowe muszg
towarzyszy¢ temu procesowi i upewni¢ sie, ze
pracownicy moga wykorzystaé czas uwolniony
dzieki wykorzystaniu narzedzi Al na szkolenia w
miejscu pracy, uczenie sie przez cate zycie,
dziatania zespotowe wspierajgce
(zdecentralizowana) wspotprace i wymiane zespotowg
- a takze lepszg réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Praca zdalna, sztuczna inteligencja i cyfryzacja moga
prowadzi¢ do izolacji pracownikéw i braku spojnosci
miedzy cztonkami zespotu. Ten "klej" jest niezbedny,
aby jednostki mogty identyfikowa¢ sie ze swojgq
praca, organizacjg i wspotpracownikami,
zapobiega¢ wypaleniu zawodowemu, pomagac

zespotowi dobrze wspotpracowaé i osigga¢c dobre
wyniki. Spéjnos¢ obejmuje mieszanke zaufania,
bezpieczenstwa psychologicznego, dobrej znajomosci
siebie nawzajem i zrozumienia, w jaki sposob ty i twoi
koledzy dobrze ze sobg wspétpracujecie i co kazdy z
was moze wnies¢ do zespolu. Oprocz aktywnego
wsparcia



spojnos¢ w zespole, jednostki i zespoty
potrzebujg kultury ciggtego uczenia sie, aby
nadazy¢ za coraz szybszym rozwojem narzedzi
Al i innych nowych innowaciji, ktore zakitocajg
sposob, w jaki obecnie pracujemy.

Zwiazki zawodowe i pracodawcy muszg wspolnie
dostosowa¢é sie do tej transformaciji,
ksztattowac polityke i procesy, aby towarzyszyc
pracownikom i wspierac ich, oferowac szkolenia i
wspiera¢ fazy samoksztatcenia w godzinach
pracy, aby stale wzmacnia¢ przyszte umiejetnosci
poruszania sie po transformaciji.

Organizacje wspierajagce nowoczesne formy
przywoédztwa i zdrowa kulture pracy moga
zmniejszy¢ negatywne skutki pracy zdalnej.
Istnieje bezposredni zwigzek miedzy jakoscig
przywodztwa a rotacjg w organizacjach. Wiecej
szczegotdw mozna znalez¢ w rozdziale 8.

Majac na uwadze szerszy kontekst transformacii
sektoréw ICTS i finanséw, w kolejnych dwdch
podrozdziatach okreslamy wyzwania i mozliwosci
zwigzane z pracg zdalna.

Dla niektérych praca zdalna oferuje wieksza
elastycznosc¢ w pracy, lepszg rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, oszczednosé
czasu ze wzgledu na brak dojazdoéw do pracy, a
takze inne korzysci. Masowa popularyzacja
pracy zdalnej podczas pandemii COVID-19
zmniejszyta pewne pietno zwigzane z tym rodzajem
organizacji pracy i zwigzanym z tym negatywnym
wplywem na przyszte perspektywy zawodowe i
rozwdj kariery.

Praca zdalna moze jednak wigza¢ sie =z
ryzykiem. Nalezg do nich zwiekszona izolacja i
problemy ze zdrowiem psychicznym, nizszy
poziom innowacyjnosci i kreatywnosci,
zwiekszone obcigzenie praca, diuzsze godziny
pracy i potaczenia cyfrowe oraz zacieranie sie
zycia zawodowego i prywatnego. Moga réwniez
pojawi¢ sie problemy zwigzane ze zdrowiem i
bezpieczenstwem, potrzeba odpowiedniej
rekompensaty, napiecia w stosunku pracy, nadzér
nad pracownikami, dostep do szkolehn i rozwoju
kariery, a takze prawdopodobnie wieksze
przeszkody dla zwigzkéw zawodowych, ktére
muszg pokonaé, organizujac sie, negocjujac
uktady zbiorowe i komunikujac sie w coraz
bardziej wirtualnym i cyfrowym formacie.



3.2.1 WYZWANIA ZWIAZANE Z PRACA ZDALNA

Poprzez publikacje Eurofound, ETUI i Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, wyniki ponownego
wyszukiwania, takie jak finansowany przez UE projekt Twing i wywiady przeprowadzone w ramach projektu

ARCO.

z cztonkami UNI Europa Finance i ICTS oraz innymi ekspertami w dziedzinie pracy zdalnej, wielokrotnie
pojawia sie kilka podstawowych wyzwan zwigzanych z pracg zdalng :"

. Prawo do roziaczenia
. Zagrozenia psychospoleczne, w tym izolacja

(3 I N I R

zwigzku pracujacymi zdalnie

6. Roznorodnosé¢, rownosé, integracja i niedyskryminacja

7. Nowe modele przywodztwa

(1) Praca zdalna powinna by¢é dobrowolna i
odwracalna. Nie powinno by¢ zadnego obowigzku
pracy zdalnej, a nikt, kto tego chce, nie powinien
by¢ pozbawiony praw, chyba ze pracodawca moze
przedstawic uzasadniony powdd. Istniejg
niepotwierdzone dowody na to, ze niektorzy
pracodawcy wykorzystujg prace zdalng jako
marchewke lub kij dla konkretnych pracownikéw lub
wykorzystujg swoje prawo do dostosowania
organizacji pracy, aby wezwaé pracownikéw do
biura ad hoc, utrudniajac im organizacje zycia
zawodowego i prywatnego.

(2) Wszyscy pracownicy, w tym osoby pracujgace
zdalnie, majg prawo do okresow odpoczynku,
limitbw maksymalnych godzin pracy i prawa do
roztgczenia sie. Jednak nawet w przypadkach, w
ktorych istnieje prawo do roziaczenia sie
(ustawodawstwo krajowe, sektorowe lub zaktadowe
uktady zbiorowe pracy), Eurofound stwierdza brak
jego wdrozenia™ . Wielu pracownikoéw kontaktuje
sie i czuje sie zobowigzanych do odpowiadania na
wiadomosci zwigzane z praca poza swoim
czasem pracy, czesto bez rekompensaty za
nadgodziny, co prowadzi do zwiekszonych
probleméw zdrowotnych, takich jak stres i wypalenie
zawodowe®™ (patrz takze sekcja 6).

11. Zobacz liste publikaciji i liste przeprowadzonych wywiadéw w zataczniku.
10

. Dostep do szkolen i mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
. Organizowanie zwiazkéw zawodowych, prawa dostepu cyfrowego i pozostawanie w kontakcie z cztonkami

. Prawo do pracy zdalnej (ale nie obowigzek spetnienia tego prawa przez pracodawce)

(3) Praca zdalna moze prowadzi¢ do izolacji oraz
braku zaufania i spdjnosci miedzy czionkami
zespotu. Co wiecej, izolacja jednostek w pracy
moze prowadzi¢ do ogdlnego wzrostu izolacji i
indywidualizacji w spoleczenstwach. Zwigzki
zawodowe jako przestrzenie wspolnoty i solidarnosci
majg kluczowe znaczenie dla zapewnienia kontaktu
z pracownikami zdalnymi i muszg by¢ Swiadome
tego rozwoju.

Potencjalny brak zaufania moze prowadzi¢ do
nadmiernych kontroli, ktére naruszajg prywatnosc
(w tym prawa do danych) i wptywajg na stosunki
pracy. Praktyki takie jak korzystanie z narzedzi
nadzoru w celu zdalnego  monitorowania
pracownikow (nadzér wideo, nagrywanie dzwieku,
kontrole biometryczne, zdalne monitorowanie,
indeksowanie przegladania Internetu, sprawdzanie
poczty elektronicznej i/lub korzystania z komputera),
przechowywanie danych pracownikow i
wykorzystywanie ich w postepowaniach
dyscyplinarnych powinny by¢ ograniczone, chyba
ze sg one Scisle regulowane przez ustawodawstwo
krajowe i/lub uktad zbiorowy zwigzkéw zawodowych.
Gromadzenie danych lub nadzér nad pracownikami
powinny mie¢ wytacznie wyrazny, obiektywnie
uzasadniony cel.



12. Prawo do bycia offline: Implementation and impact at company level, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg,
https://eurofound.link/ef23002. Uwaga: w kolejnych przypisach okres$lane jako Eurofound (2023).
13. Eurofound (2023)
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Pracownikom i zwigzkom zawodowym nalezy
przyzna¢ prawo do informacji, konsultacji i
przejrzystosci przed wprowadzeniem takich
narzedzi i powinny one uczestniczy¢ w ich
wdrazaniu i stosowaniu.

Pracodawcy  powinni  zapewni¢ = mozliwos¢
regularnego  bezposredniego  kontaktu  oraz

formalnych i nieformalnych kontaktow towarzyskich
ze wspotpracownikami. Powinni réwniez wdrozyc¢
zasady zapobiegania, monitorowania i
rozwigzywania cyberprzemocy zwigzanej z praca.

(4) Pracownicy zdalni muszg mie¢ taki sam dostep do
szkolen i mozliwosci podnoszenia kwalifikacji, jak
ich koledzy pracujacy w biurze. Pracodawcy muszg
upewnic sie, ze pracownicy zdalni sg "widoczni" w
firmie i zapewni¢ im mozliwos¢ regularnych spotkan
twarzg w twarz w celu rozwoju kariery i mentoringu.
Jest to szczegolnie wazne dla kobiet pracujgcych
zdalnie, ktére nadal ponoszg wieksze obcigzenie
obowigzkami domowymi i rodzinnymi oraz majg
mniej czasu i mozliwosci angazowania sie w
dziatania rozwijajgce kariere poza harmonogramem
pracy.

(5) Praca zdalna nie powinna by¢ wykorzystywana
do ograniczania lub utrudniania pracownikom
prawa do tworzenia Ilub wstepowania do
zwigzkéw zawodowych, ani nie powinna byc¢
wykorzystywana do ostabiania dialogu spotecznego
i rokowan zbiorowych lub naruszania praw, dziatan
i organizacji zwigzkéw zawodowych - w tym
cyfrowego dostepu do sity roboczej i bezpiecznych
cyfrowych przestrzeni spotkan.

Wiecej informacji na temat organizacji w kontekscie
pracy zdalnej znajduje sie w sekcji 5.

(6) Opcja pracy zdalnej musi by¢ dostepna bez
dyskryminacji i uznawana za réwnie wartosciowg
forme pracy. Potencjat
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Zwiekszona izolacja zwigzana z dtugotrwatg pracg
zdalng moze réwniez wptywaé na tworzenie i
budowanie sieci kontaktow w miejscu pracy oraz
przetamywanie szklanego sufitu, co moze miec
szczegolny wptyw na rozwoj kariery kobiet i grup
mniejszosciowych.

Wiecej informacji na temat réznorodno$ci, rownosci,
integracji i niedyskryminacji w kontekscie pracy
zdalnej znajduje sie w sekcji 6.

(7) Obowigzek poszanowania praw i warunkéw
pracy pracownikéw zdalnych wymaga zbiorowego
podejscia i zaangazowania ze strony kierownictwa
wyzszego szczebla. Nalezy réwniez wprowadzié¢
specjalne szkolenia, aby poméc przetozonym w
zdalnym zarzadzaniu zespotami. Nowoczesne
podejscie do przywodztwa zamiast tradycyjnego
moze wspiera¢ pracownikéw zdalnych i zwiekszac
ich zaangazowanie i dobre samopoczucie. Musi to
by¢ potaczone z kulturg uczenia sie przez cate zycie

i wspolpracy oraz zmianami w  projekcie
organizacyjnym miejsca pracy.
Wiecej informacji na temat nowoczesnego

przywodztwa w pracy zdalnej znajduje sie w sekcji
7.

Nie sg to jedyne wyzwania zwigzane z praca
zdalnag, przed ktérymi stojg pracownicy i zwiagzki
zawodowe w calej Europie. Wyczerpujacy przeglad
mozna znalez¢ w publikacji ETUI zatytutowanej
"Przysztos¢ pracy zdalnej", a w szczegodlnosci w
rozdziale UNI Europa: "Praca zdalna: zapewnienie
praw zwigzkowych i pracowniczych poprzez
negocjacje zbiorowe"'" .



14. ETUI (2023): przyszto$¢ pracy zdalnej https://www.etui.org/publications/future-remote-work.
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3.2.1 MOZLIWOSCI PRACY ZDALNE)

Praca zdalna jest nadal bardzo popularna wsréd pracownikéw w catej Europie, ktérzy preferujq prace,
przynajmniej czesciowo, z domu' . Odsetek pracownikéw zdalnych jest najwyzszy w sektorach ICT i
finanséw'® . Podczas gdy praca zdalna jest popularna we wszystkich grupach wiekowych, jest ona szczegdinie
popularna wérdd pracownikéw w wieku 33-44 lat"” . Praca zdalna moze réwniez przyciggac talenty. Na przyktad,
w ankiecie przeprowadzonej wsrod szwedzkich inzynieréw, ponad potowa z nich unikataby pracy dla
pracodawcy, ktory nie zezwala na prace zdalng (patrz infobox 1 ponizej).

INFOBOX 1

Inzynierowie Szwecji / Sveriges Ingenjorer - Ankieta 2021 :*

m Ponad potowa inzynierow unika pracy dla pracodawcéw, ktdrzy nie zezwalajg na prace zdalna.

m Zapytani o to, jak cenig sobie mozliwos¢ pracy zdalnej i jak wazna jest ona przy wyborze pracodawcy,
dziewieciu na dziesieciu cztonkéw stwierdzito, ze mozliwos¢ pracy zdalnej jest wazna.

@ Badanie pokazuje, ze jesli ich obecny pracodawca w ogole nie zezwala na prace zdalna, prawie potowa
inzynierow zdecydowatoby sie odejs¢ od swojego pracodawcy. Wiecej niz jeden na dwdch inzynieréw
twierdzi réwniez, ze nie ubiegatby sie o prace u pracodawcy, ktéry nie zezwala na prace zdalna.

Badania wykazaty, ze praca zdalna moze mie¢ réwniez rézne mozliwosci :'°
— Mniej dojazdow, co prowadzi do oszczednos$ci czasu i kosztéw
— Potencjat poprawy rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym poprzez utatwienie

zycia rodzinnego, pomagajac pracownikom radzi¢ sobie z wymaganiami zycia osobistego i

obowigzkami opiekuhczymi.
— Wydtuzony czas wolny
— Wieksza autonomia i elastyczno$¢ w organizowaniu czasu pracy zgodnie z preferencjami i potrzebami
— Moze wspiera¢ powrot do pracy po dtugiej nieobecnosci.
— Moze usunac fizyczne i psychiczne bariery dostepu i pozwoli¢ na wiekszg elastycznos¢ w

godzinach pracy dla osob niepetnosprawnych (to powiedziawszy, musimy przezwyciezy¢ izolacje i

poprawi¢ fgcznosg).
Praca zdalna moze réwniez sprzyja¢ szkoleniom w zakresie umiejetnosci cyfrowych, hybrydowej pracy
zespotowej i przywodztwa. Poniewaz praca zdalna czesto stanowi czes¢ strategii cyfryzacji firm, wraz z
wdrazaniem narzedzi sztucznej inteligencji, ta transformacja miejsca pracy moze wzmocni¢ kwestie szkolen (ktore
pracodawcy muszg zapewni¢ w godzinach pracy), uczenia sie przez cate zycie i nowoczesnego przywodztwa. Na
przyklad, w sektorze finansowym na Malcie, General Workers Union (GWU) umieszcza klauzule w kazdym
uktadzie zbiorowym w sekcji dotyczacej pracy zdalnej na temat szkolenia pracownikoéw i odpowiednich narzedzi
cyfrowych.

15. Eurofound (2022c), Fifth round of the Living, working and COVID-19 e-survey: Zycie w nowej erze niepewnosci, Urzad Publikacji Unii
Europejskiej, Luksemburg, https//:www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-07/ef22042en.pdf, s. 3, rys. 3. Uwaga: w kolejnych
przypisach okreslane jako Eurofound (2022c).

16. Projekt Twing (2023), strona 5.

17. Eurofound (2022c), s. 3, rysunek 3. Zob. réwniez na przyktad ankiete przeprowadzong wsrdéd pracownikéw biurowych w Szwecji, Badanie
przeprowadzone przez Jonasa Grafstroma: Kto chce pracowa¢ z domu? A demographic survey of attitudes towards telework, 2023.
https://cms.ratio.se/app/uploads/2023/11/rap-27-vem-vill-jobba- hemifran.pdf lub badanie miedzysektorowe we Francji przeprowadzone przez
Observatoire du Télétravail w 2023 r.

18. Inzynierowie Szweciji (2021) Praca zdalna - decydujace kryterium przy wyborze pracodawcy przez inzyniera. Publikacja w jezyku
szwedzkim: Distansarbete - avgérande kriterium nar ingenjoren valjer arbetsgivare.
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19. Eurofound (2022b) oraz Employers for Change i The Open Doors Initiative (2021): The Future of Work and Disability - A Remote Opportunity
autorstwa Joan O'Donnell, https://tinyurl.com/disability-studynitiative.
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INFOBOX 2
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4, PRACA ZDALNA UMOWY

4.1 REGULACYJNA MOZAIKA

Ramy regulacyjne dla pracy zdalnej sg bardzo
wazne. Obecnie na poziomie UE istnieje mozaika
regulacyjna. Negocjacje w sprawie aktualizaciji
umowy ramowej partnerow spotecznych w sprawie
telepracy z 2002 r. jako prawnie wigzacej dyrektywy
UE zakohczyty sie niepowodzeniem pod koniec
2023 r. z powodu niecheci pracodawcéw do
prowadzenia negocjacji w dobrej wierze. Istnieje
jednak co najmniej pie¢ dyrektyw UE zwigzanych z
pracg zdalng, takich jak dyrektywa ramowa w
sprawie bezpieczenstwa i higieny  pracy
(1989/391/EWG) oraz dyrektywa w sprawie czasu
pracy (2003/88/WE) (petna lista znajduje sie w

demokratycznych spoteczenstw i postepu
spotecznego.  Negocjacje  zbiorowe  dotyczg
zdolnosci pracownikow do zbiorowego

ksztaltowania wiasnego zycia zawodowego i
posiadania rzeczywistego wptywu na swoje miejsca
pracy, a takze sg warunkiem wstepnym umozliwienia
pracownikom i ich rodzinom godnego zycia. Tylko
dzieki prawdziwemu i konstruktywnemu dialogowi
spotecznemu i negocjacjom zbiorowym mozemy
zagwarantowac prawa pracownicze, miejsca pracy,
zdrowie i bezpieczenstwo.

Cho¢ prawnie niewigzace, europejscy partnerzy
spoteczni w sektorze finansowym i ICTS przetarli

ramce informacyjnej ponizej). szlaki, negocjujac wtasne Wspolne Deklaracje w
Pod hastem UNI Europa "Naprzod dzieki sprawie pracy zdalnej, ktére zostang uwzglednione
negocjacjom zbiorowym" kierujemy sie przez naszych czionkow w uktadach zbiorowych
przekonaniem, Zze negocjacje zbiorowe sg pracy we wszystkich sektorach i w catej Europie.

podstawg naszej dziatalnosci.

Umowy i prawodawstwo na szczeblu UE

m Umowa ramowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie telepracy 2002

m Umowa ramowa w sprawie transgranicznej telepracy (i zabezpieczenia

m Spotecznego) 2023
Wspdlna deklaracja europejskich partnerow spotecznych w sektorze bankowym 2021 w

@ SPrawie pracy zdalnej i nowych technologii
Rezolucja Parlamentu Europejskiego w sprawie inicjatywy dotyczacej prawodawstwa UE w zakresie
uczciwej telepracy i prawa do bycia offline (styczen 2021 r.) oraz konkluzje Rady w sprawie
telepracy (2021 r.)
UNI Europa ICTS i ustugi powigzane, ETNO (2023) Wytyczne partneréw spotecznych UE w
dziedzinie telekomunikacji dotyczace pracy zdalnej, 20221012_projekt wspolnego oswiadczenia
RW v01 (002) - IH221018 (uni-europa.org) UNI Europa ICTS i ustugi powigzane, ETNO (2023)
Wspolne oswiadczenie partnerow spotecznych UE w dziedzinie telekomunikacji dotyczace

_ pracy zdalnej, 20221018 (uni-europa.org)
Partners on Remote Work, https://www.uni-europa.org/wp-content/uploads/sites/3/2023/06/Tele- com-
Remote Work- Jomt-Statement pdf

dyrektywa W sprawie czasu pracy (2003/88/WE) dyrektywa w sprawie rownowagi mledzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundw (2019/1158 UE), dyrektywa w sprawie przejrzystych i
przewidywalnych warunkéw pracy (2019/1152 UE).




20. UNI Europa: komunikat prasowy (2023), https://www.uni-europa.org/news/uni-europa-backs-etuc-call-for-legislation-on-telework/.



Silne uktady zbiorowe w sektorze finansowym i ICTS
dotyczgce pracy zdalnej zostaty juz wynegocjowane,
zaréwno na poziomie sektorowym (uktady w sektorze
bankowym m.in. w Grecji, Wioszech, Rumunii i
Hiszpanii), jak i na poziomie przedsiebiorstwa
(Capgemini France, eir Ireland, Teleféni ca Spain,
Deutsche Bank Spain, Allianz Hiszpania, AXA
Hiszpania), obejmujace wiele kluczowych aspektéw
(prawa i wolnosci zwigzkowe, w tym cyfrowy dostep
do pracownikéw zdalnych, prawo do roztgczenia sie,
dostep do rozwoju umiejetnosci i mozliwosci kariery,
ochrona przed dyskryminacja w miejscu pracy,
molestowaniem i cyberprzemoca). Bardziej
kompleksowy przeglad mozna znalez¢ w rozdziale
UNI Europa,

"Praca zdalna: zapewnienie praw zwigzkowych i
pracowniczych poprzez negocjacje zbiorowe" w
publikacji ETUI na temat pracy zdalnej .

W wiekszosci krajow europejskich obowigzujg rowniez
krajowe/sektorowe przepisy dotyczace pracy zdalnej
(zob. sekcja 3.1, rysunek 2). W 2022 r. UNI Global
Union opracowata baze danych 118 sektorowych i
zaktadowych uktadoéw zbiorowych pracy dotyczacych
pracy zdalnej z lat 2012-2022, pochodzgcych z 25
krajow na catym Swiecie i obejmujacych gtéwnie
sektory finanséw i ICTS. Sposrod 118 umow
zdecydowana wiekszos¢ zostata wynegocjowana w
Europie (zob. rysunki 4 i 5 ponizej).

RYSUNEK 4: BAZA DANYCH PRACY ZDALNEJ UNI GLOBAL UNION:
LICZBA UMOW W EUROPIE W POROWNANIU DO RESZTY SWIATA DO STYCZNIA 2022 R.
POZA EUROPA
EUROPA
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Zrédto: Baza danych pracy zdalnej UNI Global Union
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21. ETUI (2023): Przyszto$c¢ pracy zdalnej https://www.etui.org/publications/future-remote-work.




RYSUNEK 5: BAZA DANYCH PRACY ZDALNEJ UNI GLOBAL
UNION: LICZBA UMOW W POSZCZEGOLNYCH SEKTORACH DO
STYCZNIA 2022 R.

45
40
35
30
25
20
15
10
5
0

[I8]

Finanse ITCS wielosektorowy P&M

Zrédto: Baza danych pracy zdalnej UNI Global Union

/

Raport towarzyszacy bazie danych?? zidentyfikowat niektére z kluczowych kwestii zawartych w tych uktadach
zbiorowych:

WOLNOSC ZRZESZANIA SIE WYNAGRODZENIE

PRAWO DO ODLACZENIA UBEZPIECZENIE WYPADKOWE
NADZORU NAD ZDROWIEM PRACOWNIKOW PRZEMOC DOMOWA
| BEZPIECZENSTWEM ROZWO) KARIERY

UBEZPIECZENIE OD NEKANIE ONLINE
ODPOWIEDZIALNOSCI

CYWILNEJ

Podczas gdy ponad potowa uktadow zapewnia wolnos¢ zrzeszania sie, a takze zawiera wyrazng wzmianke o
prawie pracownika do rozigczenia sie, mniej uwagi poswieca sie innym waznym kwestiom, takim jak rozwoj
kariery, ochrona przed przemoca domowa i innymi formami przemocy i molestowania ze wzgledu na pte¢,
zagrozenia psychospoteczne, pte¢, roznorodnosc, rownosc i wigczenie spoteczne. Biorac pod uwage wzrost
nierownosci po pandemii COVID-19, kwestie te muszg zosta¢ uwzglednione w kazdym uktadzie zbiorowym
pracy zdalnej. Sekcje dotyczace sztucznej inteligencji i nadzoru réwniez wymagajg aktualizacji. W wiekszosci
uktaddéw nie uwzglednia sie przegladow informacji zwrotnych w potowie lub pod koniec okresu obowigzywania
uktadu, aby dowiedzie¢ sie, co dziata dobrze, a co nalezy zmieni¢.

22. UNI Global Union (2022) Praca zdalna: Przeglad reakcji zwigzkéw zawodowych na negocjacje
zbiorowe, https://uniglobalunion.org/report/remote-work-a-review-of-unions-collective-bargaining-
response/
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4.2 LISTA KONTROLNA: CO NALEZY UWZGLEDNIC PODCZAS
NEGOCJOWANIA UKtADU ZBIOROWEGO
DOTYCZACEGO PRACY ZDALNEJ

DEFINICJA PRACY ZDALNE)
DOBROWOLNE |
ODWRACALNE WARUNKI PRACY

PRAWA | WOLNOSCI ZWIAZKOWE (W
TYM PRAWA DOSTEPU)

PRAWO DO REPREZENTACII
ZBIOROWE)

WARUNKI WDROZENIA (DZIEN | GODZINY
PRACY, CELE, SZKOLENIA, SRODKI |
UDOGODNIENIA),

ZAPOBIEGANIE RYZYKU, OCHRONA DANYCH)

SPRZET | KOMPENSACJA KoszTOW(4
ERGONOMIA
PRAWO DO ROZLACZENIA

OCHRONA PRZED ZAGROZENIAMI
PSYCHOSPOLECZNYMI (W TYM IZOLACIA)

SCISLE OGRANICZENIA NADZORU

REGULACJA WYKORZYSTANIA NARZEDZI Al W
PRACY (ZDALNEJ) | OCHRONA DANYCH
0SOBOWYCH (ROWNIEZ NARZEDZI Al)

KORZYSTANIE Z NARZEDZI
CYFROWYCH, SRODKI
BEZPIECZENSTWA, OCHRONA DANYCH

OCHRONA PRZED PRZEMOCA, | NEKANIEM W
MIEJSCU PRACY (CYBERPRZEMOC, PRZEMOC ZE
STRONY 0SOB TRZECICH, PRZEMOC DOMOWA,
PRZEMOC | NEKANIE ZE WZGLEDU NA PLEC)

ROWNE WYNAGRODZENIE | ROWNY DOSTEP DO

SZKOLEN | ROZWOJU KARIERY

ROZNORODNOSC, ROWNOSC, WLACZENIE | BRAK

-DYSKRYMINACJA W PRACY ZDALNEJ

(NP. TWORZENIE WSPOLNYCH KOMITETOW DS.
ROWNOSCI/INTEGRACJI, ELASTYCZNA
ORGANIZACJA PRACY, TECHNOLOGIE
WSPOMAGAIJACE ZAPEWNIANE PRZEZ
PRACODAWCE ITP.)

ZAPOBIEGANIE RYZYKU:

PRZEPROWADZENIE OCENY RYZYKA
ZWIAZANEGO Z PRACA ZDALNA NA
POZIOMIE INDYWIDUALNYM |
ZESPOL.OWYM: LIDER | PRACOWNIK, WRAZ
Z PRZEDSTAWICIELEM ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH, ANALIZUJA RYZYKO

1 OKRESLIC DZIALANIA WE WSZYSTKICH
OBSZARACH WYMIENIONYCH W UKLADZIE
ZBIOROWYM PRACY

ZOBOWIAZUJA SIE DO UCZENIA SIE PRZEZ CALE

ZYCIE, PODNOSZENIA KWALIFIKACJI | SZKOLENIA

W GODZINACH PRACY

NA TEMAT EFEKTYWNEJ PRACY W DOMU, W TYM
PODNOSZENIA KWALIFIKACII CYFROWYCH,
ERGONOMII, KOMUNIKACII ZDALNEJ, ORGANIZACII PRACY,
WSPOLPRACY ZDALNEJ | ZDROWIA PSYCHICZNEGO.

SZKOLENIA DLA LIDEROW: PRZEPROWADZENIE

OCENY POTRZEB | OFEROWANIE SZKOLEN W
GODZINACH PRACY NA TEMAT SKUTECZNEGO
KIEROWANIA W WARUNKACH ZDALNYCH, SKUTECZNE)J
KOMUNIKACJI NA ODLEGLOSC, ORGANIZACII PRACY,
ZDROWIA PSYCHICZNEGO,

RYZYKO PSYCHOLOGICZNE, ERGONOMIA, STYLE
PRZYWODZTWA | ICH WPLYW NA
ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW, CYFROWE
PODNOSZENIE KWALIFIKACJI | ZDALNE ZARZADZANIE
PROJEKTAMI

REGULARNA OCENA, DZIALANIA NASTEPCZE



I MONITOROWANIE UKLADU ZBIOROWEGO



Kluczowe zasady UNI Global dotyczace zapewnienia praw pracowniczych podczas pracy zdalnej

8 9 ¢
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PELNY ZESTAW ZASAD
PRACODAWCY MUSZA
ZAGWARANTOWAG M
PRACOWNIKOM ZDALNYM +
WOLNOSC ZRZESZANIA SEE |

NEGOCJACJI ZBIOROWYCH.

PRACA ZDALNA NIE POWINNA
PODWAZAC PRAW
PRACOWNICZYCH | STOSUNKU
PRACY Z PRACOWNIKAMI.

NARZEDZIA NADZORU DO
MONITOROWANIA PRACOWNIKOW
ZDALNYCH POWINNY

BE RESTRICTED.

PRACA ZDALNA POWINNA
BYC DOBROWOLNA.

PRACODAWCY POWINNI
PRZESTRZEGAC REGULARNYCH
GODZIN PRACY | PRAWA DO
ROZLACZENIA SIE.

PRACODAWCY POWINNI
POZOSTAC ODPOWIEDZIALNI ZA
ZDROWIE | BEZPIECZENSTWO
PRACOWNIKOW.

SPRZET ROBOCZY | KOSZTY

ZDALNEJ PRZESTRZENI

ROBOCZEJ POWINNY

NALEZY DO OBOWIAZKOW PRACODAWCY.

PRACA ZDALNA POWINNA
BYC "NEUTRALNA
PLCIOWO" | OTWARTA
DLA WSZYSTKICH.

PRACOWNICY ZDALNI POWINNI
MIEC DOSTEP DO SZKOLEN |
ROZWOJU KARIERY NA ROWNI Z
PRACOWNIKAMI FIZYCZNEGO
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PRZED WPROWADZENIEM LUB
ROZSZERZENIEM ZASAD PRACY ZDALNEJ
ZWIAZKI ZAWODOWE | PRACODAWCY
POWINNI DOKLADNIE OCENIC |
UDOKUMENTOWAC ICH WPLYW.
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5. PRACA ZDALNA |
ORGANIZOWANIE ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH

Poniewaz praca zdalna staje sie stalym elementem krajobrazu zawodowego, kluczowe znaczenie dla
zwigzkéw zawodowych ma sprostanie zwigzanym 2z nig wyzwaniom i mozliwosciom w zakresie
organizowania, angazowania pracownikow i tworzenia uktadow zbiorowych pracy w tej nowej rzeczywistosci
zawodowej. Zwigzki zawodowe posiadajace jasne i inkluzywne strategie organizacyjne odnosza wieksze
sukcesy w organizowaniu (zdalnych) pracownikow, przycigganiu nowych czlonkéw i przyczynianiu sie do
odnowienia zbiorowych uprawnien zwigzkéw zawodowych do prowadzenia rokowan zbiorowych.

5.1 PRACA ZDALNA | ORGANIZOWANIE
ZWIAZKOW ZAWODOWYCH:
GLOWNE KWESTIE

Poniewaz praca zdalna pozostanie, miejsce pracy
nie jest juz kluczowym miejscem, w ktorym zwigzki
zawodowe organizujg i rekrutujg nowych cztonkow.
"Nowg normg" jest tgczenie organizacji w siedzibie
pracodawcy z organizacjg online. Ponadto
pracownicy i cztonkowie zwigzkéw zawodowych z
roznych  pokolen  zgtaszajg coraz  wieksze
zapotrzebowanie na réznorodne sposoby
komunikacji i wymiany.

Organizowanie  pracownikbw i dgzenie do
zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych w miejscu
pracy zdalnej nie rozni sie zbytnio od organizowania
pracownikow, ktérzy pracujg wytacznie w siedzibie
pracodawcy. W obu przypadkach nalezy
opracowaé strategie i zlokalizowa¢ wszystkie
zasoby. Organizowanie sie w oparciu o kwestie i
mobilizowanie dziatann zbiorowych sprawdza sie
rowniez w przypadku pracownikéw zdalnych.
Pomyst polega na stworzeniu zbiorowego dziatania
wokot danej kwestii w formie partycypacyjnego
podejscia zbiorowego, a nie kultury obstugi
zwigzkow zawodowych, ktéra rozwigzuje problemy
za pracownikow. W ten sposéb powstajg aktywni
cztonkowie, wieksze upodmiotowienie, widocznosc,
zbiorowa swiadomos¢ i trwaty wzrost liczby
cztonkow.

Organizowanie  zwigzkéw zawodowych -

odnowienie  zbiorowych  uprawnien  zwigzkéw
zawodowych do  prowadzenia  zbiorowych i
skutecznych negocjacji - jest jednym z kluczowych
priorytetéw UNI Europa.
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Przede wszystkim odnowa zwigzkow
zawodowych jest wewnetrzng analizg tego, w
jaki sposdb mozemy odnowi¢ nasze struktury i
praktyki, —aby skuteczniej reprezentowac
pracownikobw w naszych sektorach. Musimy
spotka¢ sie z pracownikami tam, gdzie sie
znajduja. W organizowaniu UNI Europa EPOC
(Europe's Power & Organising Centre) sugeruje
skupienie sie na identyfikowaniu, rozwijaniu, a
nastepnie wspieraniu liderbw w miejscu pracy,
zamiast skupiania sie wytacznie na rekrutowaniu
0s6b niebedacych cztonkami i pozyskiwaniu ich
jako biernych czionkow zwigzku. Jesli chodzi o
organizowanie pracownikéw zdalnych, istnieje
potrzeba  posiadania  strategii, budowania
potencjatu, traktowania pracownikéw zdalnych
tak samo jak innych pracownikéw, rozrézniania
miedzy organizowaniem na zielonym i brgzowym
polu oraz inwestowania w narzedzia cyfrowe i
sposoby ich wykorzystania.

Czy wyzwania zwigzane z organizowaniem
pracownikéw zdalnych réznig sie od ogdélnych
wyzwan organizacyjnych zZwigzkow
zawodowych? W dyskusjach prowadzonych w
trakcie projektu ARCO cztonkowie UNI Europa
Finance i ICTS stwierdzili, ze wiekszos¢ ich
dziatan i zadan nie zmienita sie z powodu pracy
zdalnej, a pandemia COVID-19 pozwolita im
nauczy¢ sie, jak przejs¢ od organizowania sie
twarza w twarz do organizowania sie online.



INFOBOX 4

Aktywisci francuskiego sektora finansowego reaguja na organizacje cyfrowa

Reprezentatywne badanie przeprowadzone w
2023 r. na stronie?® wsréd czionkéw zwigzkow
zawodowych FBA-CFDT pokazuje, ze nie uwazajg
oni dziatalnosci zwigzkowej (nawet negocjowania
uktadow zbiorowych) i interakcji z pracownikami za
trudniejsze, jesli sa one wykonywane cyfrowo, a
nie cyfrowo.

twarza w twarz. Spotkania zwigzkéw zawodowych
online i rekrutacja nowych czionkéw sg jednak
mniej tatwe w sieci niz twarzg w twarz. Badanie
pokazuje rowniez, Zze wielu przedstawicielom
zwigzkébw zawodowych brakuje umiejetnosci
cyfrowych i moderowania online i potrzebujg oni
szkolen w tym zakresie.

Irlandzki zwigzek zawodowy FSU, zrzeszony w UNI i dziatajgcy w sektorze finansowym, zainwestowat sporo
czasu, zasobow i pracownikow w rozwoj i wzmocnienie swojej cyfrowej organizacji w sektorze finansowym.
Ich najlepsze praktyki sg przydatne do organizowania pracownikéw zdalnych w ICTS, a takze w sektorze
finansowym. W ponizszym infoboxie (patrz infobox 5) FSU Ireland dzieli sie swoimi najlepszymi praktykami.

[1[0]=10) &

Organizacja cyfrowa: Najlepsze praktyki z Irlandii Potudniowo-Wschodniej

Irlandzki Zwigzek Ustug Finansowych (FSU), wspétpracujac z EPOC, przeszkolit swoich pracownikéw,
liderow i dzialaczy w zakresie korzystania z narzedzi cyfrowych, takich jak czat, LinkedIn,
wideokonferencje oraz ankiety i sondaze online.

Podczas organizowania pracy pracownikow zdalnych zaleca sie podjecie nastepujacych krokow:

[
Organizowanie spotkan twarzg w twarz w "dni

kotwicy", kiedy wiekszosc¢ ludzi jest w biurze, aby
zapewni¢ widocznos¢ zwigzku zawodowego w
fizycznym miejscu pracy.

Indywidualne rozmowy telefoniczne pozostajg

kluczowym sposobem komunikacji i czesto

pracownicy czujg sie swobodniej, gdy pracujg z
H domu.

Mieszane spotkania online z rejestracja przed .Biezace ankiety na temat potrzeb czionkéw, aby

wszystkimi  spotkaniami w celu identyfikaciji program zwigzkéw zawodowych byt aktualny i
m czlonkow  zwigzkéw  zawodowych i 0sob skoncentrowany na czionkach, a takze
niebedacych cztonkami. generowanie cyfrowych leadéw niebedacych

Zawsze podejmuj dziatania nastepcze z osobami |G,

niebedacymi cztonkami, aby zapisa¢ je do

m Zwigzku zawodowego; w zakresie RODO moze to
wymagacé wielokrotnych dziatan nastepczych na
odpowiedni temat.

Szkolenie i zachecanie dziataczy i pracownikéw
zwigzkdéw zawodowych do tworzenia
indywidualnych profili LinkedIn i nawigzywania
kontaktéw z odbiorcami. Jest to wazne dla
budowania ogdlnej Swiadomosci dziatalnosci

Zwiekszenie wykorzystania ankiet, petycji i akciji o . L
zwigzkéw zawodowych, ale moze rowniez

cyfrowych dotyczacych konkretnych kwestii

Zapewnic "bezposrednie przekazywanie
wiadomosci” odbiorcom na temat kluczowych
kwestii w kluczowych momentach.

zwigzanych z miejscem pracy. Wszystkie te
dziatania powinny generowac cyfrowe leady do
0s6b niebedgcych czionkami organizacji w celu
rekrutacji i dziatan nastepczych.

21



22

23. Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, organisation et pratiques syndicales dans les services: Une
mise a I'épreuve des collectifs au travail?



5.2 NARZEDZIA DO PRACY ZDALNEJ
DLA PRZEDSTAWICIELI ZWIAZKOW

ZAWODOWYCH

Widoczny jest brak wdrozenia umoéw o prace
zdalng i polityk dotyczacych pracy zdalnej. W
wywiadach przeprowadzonych z cztonkami UNI
Europa z sektoréw finansow i ICTS, wielu z nich
wspomnialo o braku wdrozenia i potrzebie
opracowania dziatan i praktycznych narzedzi
wspierajacych wdrazanie na poziomie
sektorowym i firmowym. Pomocne moga by¢
oceny ryzyka, zwlaszcza na poziomie firmy i
zespotu.

Aby pomoc zidentyfikowaé potencjalne wyzwania i
mozliwosci zwigzane 2z pracga zdalng dla
czlonkow, przydatnym narzedziem moze byc¢
koto pracy zdalnej opracowane przez Eurofound
(patrz rysunek 6 ponizej). Koto to moze byé
wykorzystywane podczas spotkan z cztonkami,
omawiania ich potrzeb, planowania pracy zdalnej
zwigzku zawodowego.

strategia i mapowanie miejsca pracy. Cztonkowie
mogq zidentyfikowa¢ lub zaznaczy¢ obszary, w
ktorych obecnie napotykajg problemy. Moze to
poméc w zidentyfikowaniu obszaréw, elementow i
srodkow, ktore sprawdzajg sie w pracy zdalnej oraz
tych, ktére stanowig wyzwanie i wymagajg
poprawy. Koto moze stuzy¢ jako narzedzie
prewencyjne, ale moze by¢ réwniez wykorzystywane
do odkrywania wyzwan i konfliktéw, ktérymi nalezy
sie zaja¢ w negocjacjach zbiorowych (patrz rysunek
6). Nastepnie wyniki mozna uzupetni¢ o liste
kontrolnag z rozdzialu 4, aby okresli¢, co i w jaki
sposO6b nalezy uwzgledni¢c w negocjacjach
ukladéw zbiorowych pracy w odniesieniu do
konkretnych wyzwan, takich jak organizowanie
zwigzkéw zawodowych, pte¢, réznorodnosé, rownosé
i integracja, zagrozenia psychospoteczne i
przywodztwo.

-~

PRACA ZDALNA

RYSUNEK 6: PRACA ZDALNA: KOLO DO IDENTYFIKACJI MOZLIWOSCI | WYZWAN NA POZIOMIE FIRMY

~
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24, Eurofound (2023), Praca hybrydowa w Europie: Koncepcja i praktyka, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg, rys. 4, s. 14.
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-05/ef22011en.pdf.
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Innym narzedziem prewencyjnym, ktére jest bardzo pomocne w miejscu pracy, zwlaszcza dla liderow
zarzadzajgcych pracownikami zdalnymi, jest narzedzie oceny ryzyka opracowane przez stowarzyszenie Prevent,
cztonka UNI Europa. Ponizszy infobox 6 wyjasnia liste kontrolng, ktorg liderzy moga wykorzysta¢ wraz z
pracownikiem zdalnym, aby przeanalizowac¢ ryzyko dla tego ostatniego podczas pracy zdalnej i okresli¢
odpowiednie dziatania w oparciu o wyniki. Dostep do tej listy kontrolnej w jezyku angielskim mozna uzyskac

tutaj.

INFOBOX 6.1

Ocena ryzyka zwigzanego z pracg zdalng

Szwedzka organizacja Engineers of Sweden, bedaca cztonkiem UNI Europa i dziatajgca w sektorze ICTS,
zaleca, aby pracownicy i pracodawcy korzystali z listy kontrolnej do oceny ryzyka podczas pracy zdalne;j.

m ZWigzki zawodowe i pracodawcy opracowali te liste kontrolng w ramach wspdlnej organizaciji
szkoleniowej i badawczej o nazwie "Prevent"® .

g Lista kontrolna zawiera jasne pytania dotyczace fizycznego, organizacyjnego i spotecznego srodowiska pracy
dla pracy zdalnej. Zawiera pytania dotyczace zdrowia i bezpieczenstwa, ergonomii, umiejetnosci
cyfrowych, wspotpracy z kolegami i stresu. Dla kazdej kategorii dostepne sg rozne pytania. Kazde pytanie
ma prosta klasyfikacje ryzyka oznaczong kolorami (zielony=niski/zolty=sredni/czerwony=wysoki) i
dziatanie, ktére mozna uzgodni¢ w zaleznosci od stopnia ryzyka.

Pytania koncentrujg sie na pracy, ktora nie jest wykonywana w siedzibie pracodawcy. Lista kontrolna
jest wypetniana wspodlnie przez pracownika i kierownika, ale pracownik moze chcie¢ rozwazy¢ pytania
z wyprzedzeniem. Jest to narzedzie do mapowania potgczone z punktami dziatania i kolejnymi krokami.
Mozna jg uzupetni¢ zdjeciami z miejsca pracy pracownika w domu, aby udokumentowaé¢ ewentualne
kwestie zwigzane z ergonomig, zdrowiem i bezpieczehnstwem itp.

Fraga Ja | Nej  Riskbedémning | Atgird Ansvarig for Klart nar? Kontroll
| Lag Med Hég utforande utfort datum
1. Finns det fungerande informations- och kommunika- |I:| I:I D D
tionskanaler om verksamheten?
prevent Enkel riskklassning
P ARBETSMILIO | SAVERKAN Klassning av risk Behov av atgéard
Faretag Lag 2 : Eventuell stgard
Farsumbar eller liten risk
Dettagare nflede: Atgardas s 13ngt rimligt
Viss nsi
Hog Atgardas snarast. Vid mycket allvarlig risk kravs
Allvarlig eller mycket alivarfig risk atgdrd innan arbetet utfdrs

Checklistan innehaller fragor om den fysiska, crganisatoriska och sociala arbetsmiljon vid distansar-

bete. Frgorna fokuserar pa kentorsarbete som inte utfors 1 arbetsgivarens egna lokaler. Checklistan
fylls i av arbetstagare och chef tillsammans, men arbetstagaren kan garna fundera igenom frigorna
T

i forvag.

25. Prevent Arbetsmiljo i samverkan Svensk Naringsliv, LO och PTK Tekst: Lisa Markstrém i Amanda Wolgast, Prevent.
Produkcja: Prevent, www.prevent.se https://www.prevent.se/
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INFOBOX 6.2

m Wyjasnienia i wskazéwki dotyczace korzystania z listy kontrolnej.

KOLUMNA ODPOWIEDZI

Lista kontrolna zawiera wstepnie przygotowane
pytania utatwiajgce ocene. Pomin pytania, ktore
nie sg istotne, na przyktad rysujac linie w kolumnie
odpowiedzi. W przeciwnym razie na pytania
nalezy odpowiedzie¢ "Tak" lub "Nie" - a najlepiej
tylko w wyjatkowych przypadkach "Czesciowo".

KOLUMNA RYZYKA

Przeprowadzenie oceny ryzyka dla odpowiednich
pytan. W zaleznosci od sytuacji ocene ryzyka
mozna przeprowadzi¢ bezposrednio podczas
udzielania odpowiedzi na pytanie Ilub na
pozniejszym etapie z pomocg ekspertow, ktorzy
nie sg obecni podczas oceny. Zalecamy prostg
klasyfikacje ryzyka, ktérg mozna zobaczy¢ obok.
Wiasciwe moze by¢é réwniez jednoczesne
zaznaczenie pytan, na ktére nalezy odpowiedziec,
na przyktad poprzez narysowanie okregu wokot
dokonanej oceny ryzyka. W ten sposob powstata
pisemna ocena ryzyka, ktérg zgodnie z AFS
2001:1 muszg przeprowadzi¢ wszystkie
przedsiebiorstwa zatrudniajgce pracownikow.

AKCJA

Dziatanie jest opracowywane w porozumieniu z
osobami dotknietymi ryzykiem i, w razie potrzeby,
z pomocy (zewnetrznej) wiedzy specjalistycznej.
Dziatanie powinno by¢ poprzedzone analizg
przyczyn ryzyka, a proponowane dziatanie
powinno zawierac szacunkowe koszty.
Odpowiedzialny menedzer decyduje o tym, jakie
dziatania zostang podjete, kto je wykona i kiedy
powinny zosta¢ zakonhczone. Teraz stworzyte$
pisemny plan dziatania, ktéry wszystkie firmy
zatrudniajgce  pracownikdbw muszg stworzyé
zgodnie z AFS 2001:1.

ODPOWIEDZIALNY ZA WDROZENIE

Odpowiedzialny kierownik, ktéry mégt oddelegowac
zadania praktyczne innej osobie. W takim
przypadku mozna podac¢ oba nazwiska

PRZEPROWADZONA KONTROLA, DATA

Odpowiedzialny kierownik sprawdza, czy dziatanie
zostato wykonane.

Oto kilka przyktadow postawionych pytan:

1. Czy istnieje pisemna ocena ryzyka dla
srodowiska pracy?

2. Czy odprawy i szkolenia  dotyczace
bezpieczenstwa s regularnie oferowane
wszystkim pracownikom?

3. Czy istniejg jasne przepisy i instrukcje
dotyczace zachowania w sytuacjach
awaryjnych?

4. Czy srodowisko pracy jest regularnie

sprawdzane pod katem zagrozen dla zdrowia,
takich jak jakos¢ powietrza lub narazenie na
hatas?

5. Czy istnieje system umozliwiajacy pracownikom
przekazywanie informacji  zwrotnych  lub
zgtaszanie skarg dotyczacych warunkéw pracy?

6. Czy istniejg przepisy dotyczgace zdrowia
psychicznego pracownikéw, takie jak programy
zarzgdzania stresem?

7. Czy pracownicy majg zapewnione regularne
przerwy i okresy odpoczynku?

8. Czy godziny pracy sg zaprojektowane w sposob
sprzyjajacy zdrowiu i dobremu samopoczuciu
pracownikéw?

9. Czy pracownicy sg informowani o potencjalnych
zagrozeniach dla zdrowia zwigzanych z ich
zadaniami?

10. Czy promowana jest wspotpraca i komunikacja
miedzy pracownikami w celu zapewnienia
zdrowej kultury pracy?
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6. PRACA ZDALNA ORAZ
ROZNORODNOSC, ROWNOSC |
INTEGRACJA (DEI)

PO COVID-19 LICZBA KOBIET PRACUJACYCH ZDALNIE WZROSLA

w ujeciu zagregowanym dla poziomu (patrz rysunek 7). Obraz ten zmienia sie jednak, gdy
europejskiego stwierdzamy, ze od czasu pandemii poréwnuje sie poszczegolne sektory gospodarki lub
COVID-19 nastagpit niewielki ogélny wzrost liczby analizuje konkretne kraje .%

kobiet pracujgcych zdalnie, a do 2023 r. wiecej kobiet
bedzie pracowac zdalnie niz mezczyzn

. N
RYSUNEK 7: UDZIAL. KOBIET | MEZCZYZN W TELEPRACY W 2019 | 2023 R:
NIEWIELKI POROWNAWCZY WZROST TELEPRACY KOBIET
25
. Czasami . Zazwycz
20 ai
15
10
5
0
kobiety mezczyini kobiety meicz
2019 2023  yini
Zrédto: Eurofound 2022, strona 10, rysunek 4 z aktualizacjami Oscara Vargasa
\Llave'a? J

Cechy pracownikéw zdalnych roéznig sie znacznie w poszczegdlnych krajach Europy. Badanie
przeprowadzone we Francji wykazato, ze typowy pracownik zdalny to kobieta w wieku od 30 do 39 lat,
pracujgca w sektorze prywatnym na stanowisku kierowniczym lub inzynierskim.?

26. Projekt Twing 2023.

21.  Eurofound (2022a), s. 10, wykres 4 ze zaktualizowanymi danymi z badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci Eurostatu z 2023 r. przeprowadzonego przez
Oscara Vargasa Llave'a.

28. Zobacz trzy ankiety przeprowadzone we Francji, w tym w sektorze ICT i finansowym w latach 2021, 2022 i 2023: Cfdt, SciencesPo, Ires (2023):
Télétravail, or- ganisation et pratiques syndicales dans les services: Une mise a I'épreuve des collectifs au travail?, https://ires.friwp-
content/uploads/2023/12/ Rapport_Teletravail_1_12_2023_2.pdf. Enquéte nationale sur le télétravail (2021): dossier de presse 2021. CGT Ingés Cadres
Techs, https://obstt.fr/wp-content/uploads/sites/47/2022/12/DOSSIER-TE%CC%81LE%CC%81TRAVAIL-UGICT-CGT-6-sept-2021-ok.pdf.
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Observatoire du télétravail (2023): résultats de I'enquéte 2023 (Badanie miedzysektorowe we Francji dotyczace pracy zdalnej), Réalisé par 'Ugict-CGT
(CGT Ingés Cadres Techs), https://www.cgt.fr/sites/default/files/2023-12/Dossier Presse-Observatoire Teletravail-Ugict-CGT.pdf.




ZROZUMIENIE ROZNORODNOSCI, ROWNOSCI | WLACZENIA

Praca zdalna moze stwarza¢ rézne wyzwania i
mozliwosci dla réznych osoéb i grup osob, takich
jak kobiety, osoby niepetnosprawne, osoby
doswiadczajgace przemocy domowej itp. .2°

Podczas gdy réwnos$¢ oznacza rowne traktowanie
wszystkich, sprawiedliwo$¢ oznacza zapewnienie
zasobow i mozliwosci, ktéore odpowiadajg
konkretnym potrzebom lub okolicznosciom kazdej
osoby lub grupy. Tylko w ten sposéb mozemy
osiagna¢ réowny wynik .*°

RYSUNEK 8: ROZNORODNOSC, ROWNOSC,
SPRAWIEDLIWOSC | WLACZENIE

ROZNORODNOSC

Zrédto zdjecia: Interaction Institute for Social Change | Artysta: Angus Maguire, interactioninstitute.org i madewithangus.com

/

29. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (2024) Dokument do dyskusji: Badanie wymiaru telepracy zwigzanego z picig: implikacje
bezpieczenstwo i higiena pracy, https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%200SH_en_0.pdf.
30. Swiatowe Forum Ekonomiczne, Charlotte Edmond (2023: Miedzynarodowy Dzien Kobiet: Jaka jest réznica miedzy sprawiedliwoscia a

réwnoscig?, https://www.weforum.org/agenda/2023/03/equity-equality-women-

iwd/#:~:text=Equity%20means%20that%20we %20provide %20resources
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PRACA ZDALNA A ROWNOSC | SPRAWIEDLIWOSC PLCI

Wplyw pracy zdalnej na rownosé¢ pici i rownos¢
nie jest jeszcze jasny: "podczas gdy pandemia
dotknetfa kobiety mocniej niz mezczyzn, a ryzyko
odwrocenia ciezko zdobytych przez kobiety korzysci
Jest realne, to

Pandemia otworzyta réwniez nowe mozliwosci
korygowania  strukturalnych  nierdwnosci  pfci.
Telepraca, jesli jest odpowiednio zorganizowana,
moze by¢ jedng z takich mozliwosci".*'

INFOBOX 7

Wedtug CWU Ireland praca zdalna moze mie¢ zalety i wady zwigzane z picig
ZALETY: WADY:

v pozwala na wiekszg X Wptyw dtugich godzin pracy ma negatywny

elastycznosc¢ w
spetnianiu wymagan
zwigzanych z opiekg
nad rodzing

odnosi sie do kultury korporacyjnej
"prezenteizmu" i tymczasowych
nieobecnosci, ktore w
nieproporcjonalny sposob

wptyw na zdrowie wszystkich pracownikow,
ale diugie godziny pracy czesciej powodujg powazne
problemy zdrowotne u kobiet.*2

wzmacnia stereotyp mezczyzny jako
zywiciela rodziny, ktory jest traktowany
preferencyjnie pod wzgledem
wynagrodzenia i kariery, znany rowniez
jako "premia za ojcostwo" i "kara za
macierzynstwo".®

P | + 1 |
GotyKajg Kontety

PRACA ZDALNA, ZACIERANIE GRANIC | WZMACNIANIE TRADYCYIJNYCH ROL PLCIOWYCH

Jak opisano w sekgji 4, praca zdalna niesie ze sobg
ryzyko zatarcia granic miedzy pracg a zyciem
prywatnym, a tym samym  wzmocnienia
tradycyjnych rol piciowych . Badanie Eurofound
dotyczace pracy zdalnej wykazato, ze chociaz
o0golnie zarbwno mezczyzni, jak i kobiety zgtaszajg
lepsza rownowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym podczas pracy zdalnej, mezczyzni nadal
zgtaszajg lepszg rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym niz kobiety.®

Ogodlnie rzecz biorac, kobiety czesciej regularnie
pracujg zdalnie, taczac prace z opieka. Oznacza
to, ze nie tylko istnieje potrzeba zintegrowania
réwnosci i niedyskryminacji

w uktadzie zbiorowym pracy zdalnej, ale musimy
rowniez  zajg¢  sie  szerszymi kwestiami
spotecznymi, takimi jak mozliwosci opieki nad
dzie¢mi w miejscu pracy, bardziej wspierana przez
panstwo wysokiej jakosci opieka nad dzie¢mi lub
inne $rodki umozliwiajgce rodzicom bardziej
rownomierny podziat obowigzkow domowych i
opieki. Istnieje potrzeba wprowadzenia wiekszej liczby
polityk na poziomie firmy, sektora i kraju, aby
zacheci¢ mezczyzn do korzystania z elastycznej
organizacji pracy. Musimy réwniez rzuci¢ wyzwanie
tradycyjnym  stylom zarzadzania, takim jak
prezenteizm, mikrozarzadzanie i inwazyjny nadzor.

31, Tomei, Manuela, ILO: Telepraca: Przeklenstwo czy btogostawienstwo dla réwnosci pici i rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym? w

Intereconomics, tom 56, 2021, numer 5.

32.  Franklin, P., Zwysen, W., & Piasna, A. (2022). Czasowe wymiary jakosci pracy i ptci: badanie réznic w powigzaniach czasu pracy i zdrowia miedzy
kobietami i mezczyznami. International Journal of Environmental Research and Public Health
33. MOP (2018): Care work and care jobs for the future of decent work | Miedzynarodowa Organizacja Pracy, ktérej autorami sg Laura

Addati, Umberto Cattaneo, Valeria Esquivel i Isabel Valarino.

34. MOP wezwata rzady do podjecia dziatan w porozumieniu z partnerami spotecznymi, aby zajac¢ sie faktem, ze elastyczna organizacja pracy, w tym
telepraca, zwieksza nieréwny podziat obowigzkoéw rodzinnych i nieodptatnej pracy miedzy mezczyznami i kobietami (Achieving gender equality at
work, ILO 2023, https://www.ilo.org/sites/default/files/wecmsp5/groups/public/@ed norm/@relconf/documents/ meetingdocument/wecms 870823.pdf).
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35.

Eurofound (2022a), s. 37, rys. 20. Oryginalne dane pochodzg z: European Working Conditions Telephone Survey (EWCTS) 2021,
https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys/european-working-conditions-surveys/ewcts-2021/ewcts-2021-methodology.
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Negocjowanie porozumien w sprawie warunkéw pracy i jakosci zycia w
pracy - strategia francuskiego zwigzku zawodowego sektora finansowego

Ten "paradoks elastycznosci" to koncepcja, ktora
zostata zbadana przez profesor Heejung Chung,
profesor pracy i zatrudnienia w King's Business
School, ktorej badania pokazujg, w jaki sposob
elastyczne godziny pracy moga rowniez

ZAGROZENIA
SPOLECZNA

PSYCHOSPOLECZNE | IZOLACIA

Po pandemii COVID-19 zdrowie psychiczne jest
jedng z gtéwnych przyczyn zwolnien lekarskich i
odejs¢ z pracy (Eurofound 2023)* . Badanie UNI
Europa dotyczace réwnych szans z 2023 r. wykazato,
ze izolacja spoleczna jest w szczegodlnosci
jednym z gtéwnych zagrozen psychospotecznych
dla pracownikéw pracujacych zdalnie.® Ro&zne
zwigzki zawodowe, a takze pracodawcy w catej
Europie zareagowali oceng ryzyka
psychospotecznego lub ogdlng oceng ryzyka dla
pracownikow zdalnych (zob. takze ocena ryzyka
przeprowadzona przez

prowadzi do tego, ze pracownicy pracujg dtuzej i
ciezej, co wplywa na ich rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym - w szczegolnosci kobiet -
i przyczynia sie do zwiekszenia nierébwnosci pici na
rynku pracy.*®

Inzynierowie ze Szwecji w sekcji 5.2). Francuskie
zwigzki zawodowe sektora finansowego i ICTS
przeprowadzity kilka duzych badan dotyczacych

zagrozen psychospotecznych i zdrowia
psychicznego (zob. przykltady z CFDT w
niniejszej  publikacji). @ Chorwacki zwigzek

zawodowy HST coraz czesciej zauwaza problemy
zwigzane ze zdrowiem psychicznym, prawem do
bycia offline, brakiem réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz niekorzystng sytuacja
kobiet w sektorze ICTS.

FBA-CFDT:

1. Opracowanie ram dziatania w celu
rozwigzania kwestii dotyczacych warunkéw
pracy i jakosci.

Bycia w pracy, ktére powinny obejmowac

: analiza wskaznikow wyzwan
zaangazowanie interesariuszy
srodki ciggtego doskonalenia, ocena wptywu i
dziatania nastepcze

3. Obejmuje wdrozenie, dziatania nastepcze i pomiar wynikow.

2. Negocjowanie uktadow zbiorowych pracy:
[ |

réownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
réznorodnos¢ i rownos¢ dla oséb z chorobami
- przewlektymi i niepetnosprawnosciami

g Praca zdalna i prawo do odtgczenia sie od
zagrozen psychospotecznych i izolacji

prawa zwigzkéw zawodowych i prawo do
wolnosci zrzeszania sie
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36.  Wiecej informacji mozna znalez¢ tutaj: Chung, H. (2024). Elastyczna praca: Dogtebna analiza wptywu pracy zdalnej na réwnos¢ ptci. Shape Talent,
https://kclpure.kcl.ac.uk/ws/portalfiles/portal/278670274/Shape-Talent-Flexible-Working-whitepaper-2024.pdf. Chung, H. (2022) The Flexibility Paradox.
Why Flexible Working Leads to (Self-)Exploitation, ISBN 978-1447354789. Chung, H. (2022) The flexibility paradox, https://www._
youtube.com/watch?v=Yya0lP7cy40. Komisja Europejska: Sprawiedliwosci i Konsumentéw oraz Chung, H., Flexible working arrangements and gender
equality in Europe, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215.




31.

38.

Eurofound (2023) Psychospoteczne zagrozenia dla dobrostanu pracownikéw: Lessons from the COVID-19 pandemic, European Working Conditions
Telephone Survey 2021 series, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg, https://eurofound.link/ef23001.
UNI Europa (2023) Eliminowanie przemocy i nekania w $wiecie pracy, projekt finansowany przez UE, https://tinyurl.com/Unieuropasurvey.
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PRACA ZDALNA | PRZEMOC DOMOWA

Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn
(EIGE) oszacowat, ze koszt przemocy ze wzgledu
na pte¢ w catej UE wynosi 366 miliardow euro
rocznie.®® Przemoc domowa wobec kobiet
pogorszyla sie w trakcie i od czasu pandemii
(United Nations Women). Dr Hans Kluge, dyrektor
regionalny Swiatowej Organizacji Zdrowia na
Europe, moéwi, ze bardzo trudno jest uzyskac
wiarygodne dane, ale dane, ktére mamy na
poziomie UE, sg juz alarmujace* . Dlatego na
przyktad w Irlandii zwigzki zawodowe
zintensyfikowaty podnoszenie swiadomosci i
szkolenia dla swoich pracownikéw w zakresie
przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢
(GBVH), a zwlaszcza przemocy domowej. Na
przyktad CWU Ireland wynegocjowat dziesie¢ dni
ptatnego urlopu dla swoich cztonkéw, co stanowi
pie¢ dni ponad ustawowe uprawnienia. Sektor
finansowy w Hiszpanii ma jedna z najbardziej
szczegotlowych i  kompleksowych  klauzul
dotyczacych GBVH w ukiadzie zbiorowym sektora
bankowego.

Jako zwigzek zawodowy wazne jest podnoszenie
Swiadomosci na temat réznych form GBVH,
oferowanie szkolen i informowanie cztonkéw o tym,
gdzie mogg znalez¢ pomoc, gdy

sami doswiadczajg GBVH Ilub jak zaoferowac
pomoc, gdy inna osoba podzieli sie informacja, ze
doswiadcza GBVH.

W miejscu pracy wazne jest, aby wiaczy¢ kwestie
GBVH do uktadéw zbiorowych pracy, mie¢ kodeksy
postepowania, opracowacC strategie operacyjng
dotyczaca przemocy ze wzgledu na pte¢, wdrozy¢
je i monitorowa¢ przez partnerow spotecznych,
dazy¢ do rownowagi pici na stanowiskach
kierowniczych i dzieli¢ sie najlepszymi praktykami.
Kluczem do tego jest $wiadomos¢ i szkolenia w
miejscu pracy. Wreszcie, kultura korporacyjna ma
znaczenie i musimy zobaczyé zmiane kultury
korporacyjnej.

W zwigzku z tym, ze praca zdalha pozostanie w
tym miejscu, przemoc domowa jest krytyczng
kwestig w miejscu pracy, a co za tym idzie, istnieje
obowigzek opieki ze strony pracodawcy.
Pracodawcy musza zajg¢ sie tym tematem,
podobnie jak przemocg w miejscu pracy.
Pracownicy powinni mie¢ prawo wyboru, czy chca
pracowac¢ zdalnie, czy w siedzibie pracodawcy.
Pozwoli to osobom doswiadczajagcym GBVH
ograniczy¢ czas narazenia na te sytuacje w domu
lub w biurze.

NIEPELNOSPRAWNOSC, INTEGRACJA | PRACA ZDALNA WYMAGAJA WIEKSZEJ UWAGI

Od czasu pandemii COVID-19  bardziej
zréznicowane grupy pracownikow majg dostep do
hybrydowych form pracy. Praca zdalna stwarza
rowniez mozliwosci zatrzymania pracownikow,
ktérzy juz sg lub stang sie niepetnosprawni w
trakcie zycia zawodowego. Pozwala im rowniez na
wiekszg autonomie w radzeniu sobie z
niepetnosprawnoscig podczas pracy .*'
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39. Rownosci Kobiet i Mezczyzn

(2021) The costs of gender-based violence

Jak dotad niepetnosprawno$¢ i integracja nie sg
odpowiednio uwzgledniane w ukfadach zbiorowych
pracy zdalnej. Na przyktad pracodawca powinien
by¢ odpowiedzialny za zapewnienie technologii
wspomagajacej. Nalezy dazy¢ do wprowadzenia
wiekszej liczby przepisow dotyczacych
niepetnosprawnosci wspieranych przez panstwo.

in the European Union, https://eige.europa.eu/sites/

default/files/documents/20213229 mh0921238enn_pdf.pdf. Na szczeblu UE opracowano szereg instrumentéw prawnych, ktére majg réwniez wptyw
na prawa pracownic, takich jak dyrektywa w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158#P- P4Contents ) oraz dyrektywa w sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet i dziewczat (https://eur-

lex.europa.eu/eli/dir/2024/1385/0j).

40. Regionalny Osrodek Informacji ONZ dla Europy Zachodniej, https://unric.org/en/who-warns-of-surge-of-domestic-violence-as-covid-19-cases-decrease-

in-europe/



4.

Na podstawie prezentacji Carol Scheffer, CWU Ireland i przewodniczacej Swiatowego Komitetu Kobiet UNI w UNI Global Union podczas
warsztatéw ARCO na temat ptci i réznorodnosci, réownosci i integracji. Zob. takze Employers for Change i The Open Doors Initiative (2021): The
Future of Work and Disability - A Remote Opportunity autorstwa Joan O'Donnell.
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POZNAC DANE/PROBLEMY DOTYCZACE PRACY ZDALNEJ:

B Kto pracuje zdalnie w Twoim sektorze Ilub
konkretnej firmie, dlaczego i jak czesto?

m Jakie sg potrzeby i wyzwania oséb pracujgcych
zdalnie?

m Czy istniejg rowne warunki i dostepnos¢ w pracy
zdalnej?

m Czy praca zdalna jest dostosowana do oséb ze
specjalnymi potrzebami i/lub
niepetnosprawnosciami i czy zidentyfikowano
zagrozenia/szanse?

B Czy praca zdalna moze utatwi¢ powrét do
zdrowia pracownikom z urazami fizycznymi lub
problemami ze zdrowiem psychicznym w danej
firmie?

m Czy praca zdalna moze ufatwi¢ powrét do pracy
po zwolnieniu lekarskim w danej firmie?

m Nalezy pamietac, ze ofiary przemocy domowej
mogg by¢ bardziej zagrozone, gdy dom jest
jednoczesnie miejscem pracy.

m Okreslenie, gdzie potrzebne sg umiejetnosci i
szkolenia: brak umiejetnosci technicznych i
cyfrowych jest jedng z gtdwnych przyczyn
nierownych warunkow pracy zdalnej.

B Warto wiedzie¢, ze mniejszosci i kobiety sg
bardziej dyskryminowane, jesli chodzi o prace
zdalna, niz mezczyzni.



7. NOWE PRZYWODZTWO W PRACY

ZDALNEJ

Z badan wiemy, ze:

"Zachowanie lidera jest najbardziej krytycznym wymiarem zaangazowania pracownikow, szczegolnie w czasach

Kryzysu".4

Praca zdalna i transformacja cyfrowa pociggajg za
sobg nie tylko gtebokie potrzeby uczenia sie przez
cate zycie i szkoleh zawodowych, ale takze nowg
kulture uczenia sie w organizacjach. Wymaga to
wiedzy na temat tego, jak wspotpracowac zdalnie w
zespole, jak przewodzi¢ zdalnie, jak korzysta¢ z
narzedzi sztucznej inteligencji z korzyscig dla czasu
pracownikow i tresci pracy oraz jak by¢ na biezagco
z ciggle zmieniajaca sie technologia. Organizacje*
muszg oferowa¢ zaréwno liderom, jak i
pracownikom mozliwos¢ uczenia sie w miejscu
pracy i w godzinach pracy oraz rozwijaé
nowoczesng kulture uczenia sie, w tym nowe
formaty uczenia sie oraz nowoczesne narzedzia i
procesy zarzadzania wiedza.

Liderzy i ich podejscie do przywodztwa majg
znaczacy wplyw na samopoczucie, stres, zdrowie
psychiczne i wypalenie zawodowe. Naukowcy Birgit
Schyns i Jan Schilling stwierdzili w metaanalizie 57
badan nad przywodztwem, ze destrukcyjne
przywodztwo

Pozytywne i konstruktywne zachowania
przywodcze wigzg sie z niskg afektywnoscia,
stresem i obnizonym samopoczuciem
pracownikow. Z kolei pozytywne i konstruktywne
zachowania przywodcze mogg inspirowac i
angazowac pracownikow, pozytywnie wptywac¢ na
ich samopoczucie i prowadzi¢ do nizszej rotacji.*

Badania nad zaangazowaniem pracownikow,
czyli zdolnoscia pracownikéw do angazowania
sie w prace calym soba, fizycznie, poznawczo i
emocjonalnie,”® zaczely ostatnio uwzgledniaé role
przywédztwa w wirtualnych srodowiskach
pracy.* Rola liderow i sposéb, w jaki zarzadzaja oni
swoimi pracownikami pracujacymi zdalnie, majq
znaczacy wptyw na zaangazowanie pracownikow.4
Ponizszy infobox podsumowuje wyniki badania
przeprowadzonego metodg mieszana,
obejmujacego jakosciowe i reprezentatywne dane z
ankiety ilosciowej z 2021 r. %

42.  Krishnamoorthy, Raghu (2022) Zwigzek miedzy zachowaniami lidera a zaangazowaniem pracownikoéw w wirtualnym $rodowisku pracy.
Rozprawa doktorska. University of Pennsylvania ProQuest Dissertations & Theses, 2022. 29062235. https://www.proguest.com/openview/
004c8a49a32a3daac516fd14d570e086/1.pdf?pg-origsite=gscholar&amp=&cbl=18750&amp=&diss=y&amp=&casa_token=0cgaBbUy-

tHYAAA:tEKNea1g-mgdJG95BKLGZgn9cSnYM19tMcM8syl2D-pndYWVPZSTeyM7CCpT40c3PdDXEWhV950, strona 65.

43. Kegan, Robert i Laskow Lahey, Lisa (2016): An everyone culture. Stawanie sie $wiadomie rozwijajaca sie organizacjg. Harvard

Business Press.

44.  Schyns, B., & Schilling, J. (2013). Jak zte sg efekty zlych lideréw? Metaanaliza destrukcyjnego przywodztwa i jego skutkdw. The Leadership

Quarterly, 24(1), 138-158. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.09.001

45. Kahn, W. A. (1990). Psychologiczne uwarunkowania osobistego zaangazowania i braku zaangazowania w pracy. Academy of Management Journal,
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46.

48.

33(4), 692-724. https://doi.org/10.5465/256287 .
Krishnamoorthy, Raghu (2022).
Krishnamoorthy, Raghu (2022).

Chociaz badanie zostato przeprowadzone w Stanach Zjednoczonych, jego wyniki mozna odnies¢ rowniez do Europy. Jak dotad nie
opublikowano zadnych badan o takim zasiegu i sile, ktore badatyby role przywoédztwa dla pracownikéw pracujacych zdalnie w Europie.



INFOBOX 9

m Zachowania lideréw, ktorzy przedkfadajg
wyniki  nad dostepno$¢ lub obecnos¢
pracownikdw, majg niekorzystny wptyw na
zaangazowanie pracownikow zdalnych.

Zachowania lidera mikrozarzadzania sg

destrukcyjne, a zachowania mikrozrozumienia
sg konstruktywne.

Liderzy, ktorzy budujg pielegnujace relacje,
wydobywajg to, co najlepsze ze wszystkich
pracownikow. Wydobywanie

Zrédto: Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215 .49

Wplyw przywdédztwa na zaangazowanie pracownikéw zdalnych

Najlepsi, w przeciwienstwie do najwyzszej
wydajnosci, zwiekszajg zaangazowanie.

g Autonomia (odnosi sie do samodzielnosci:
swobody i odpowiedzialno$ci, jakg pracownicy
majg w organizowaniu swoich obowigzkow,
godzin pracy i otoczenia), a nie elastycznosc
(lub dana swoboda, odnosi sie do licencji ex
press udzielonej pracownikom na zachowanie
w ramach ustalonych przez lidera parametréw)
zwieksza zaangazowanie.

Wyniki te pokazuja, ze tradycyjne podejscie do
przywoédztwa nie wplywa pozytywnie na
zaangazowanie pracownikéw zdalnych w swiecie
po pandemii COVID-19. Zachowania przywoédcze i
dziatania obejmujace zgodnose, kontrole,
mikrozarzgdzanie i kierowanie nie sg tym, co
wptywa pozytywnie, ale raczej tym, co lider robi,
aby zmotywowacC pracownikéw, szczegolnie w
warunkach zdalnych (patrz infobox 9 powyzej).

Jesli liderzy chcg zajac sie kwestiami zmniejszania
ryzyka psychospotecznego, wzmacniania zdrowia
psychicznego i dobrostanu pracownikéw (co z
kolei pozytywnie wplywa na wyniki), powinni
powstrzymaé sie od stosowania tradycyjnych
metod przywodztwa, zwlaszcza w pracy
zdalnej.®® Z kolei liderzy powinni uczy¢ sie i
stosowac¢ wspotczesne podejscia do przywoddztwa,
takie jak przywédztwo transakcyjne i
transformacyjne.®'

49.  Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215.
50. Krishnamoorthy, Raghu (2022).

Wymaga to powaznej zmiany w sposobie, w jaki
liderzy przewodza w klasycznych, tradycyjnych,
hierarchicznie = zorganizowanych miejscach
pracy. Zmiana ta jest mozliwa tylko wtedy, gdy
nastapia  zmiany zaréwno na poziomie
organizacyjnym, jak i na poziomie przywodztwa. Na
poziomie organizacyjnym, struktura organizacji
musi sptaszczy¢ hierarchie, zainstalowac
wielofunkcyjne zespoty, zdecentralizowaé
podejmowanie decyzji, by¢ zwinna i adaptacyjna do

zmian, elastyczna i skalowalna oraz mie¢
holistyczne podejscie do transformaciji.®> Na
poziomie przywodztwa, ludzie, ktérzy majg

przywédztwo transformacyjne posiadajg cztery
atrybuty w réznym stopniu: sg wyidealizowani i
charyzmatyczni (bardzo Ilubiane wzorce do
nasladowania), wykazujg inspirujgcg motywacje
(optymistycznie nastawieni do osiggania celow), sg
intelektualnie stymulujacy (umozliwiajg krytyczne
myslenie i rozwigzywanie probleméw) oraz sg
troskliwi (wykazujg empatie i celowos¢) (Bass,
Avolio, & Atwater, 1996% ).

51, Krishnamoorthy, Raghu (2022) i Avolio, B. J., Reichard, R. J., Hannah, S. T., Walumbwa, F. O., & Chan, A. (2009).
Metaanalityczny przeglad badan nad wplywem przywdédztwa: Badania eksperymentalne i quasi-eksperymentalne. The Leadership Quarterly, 20(5), 764-784.
52. Bernard M. Bass, Ronald E. Riggio (2005) Transformational Leadership, Psychology Press, New York. DOI:

https://doi.org/10.4324/9781410617095.
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53.

Bass, B. M., Avolio, B. J., & Atwater, L. (1996). Transformacyjne i transakcyjne przywddztwo kobiet i mezczyzn. Applied
Psychology: An International Review, 45, 5-34



INFOBOX 10

RYSUNEK 9: ATRYBUTY PRZYWODZTWA TRANSFORMACYJNEGO

STYMULACIA INDYWIDUASLNE
INTELEKTUALNA MPE(;I:SRISS
ose N EVPATIA
TYWI CEL SKAI
gg%bl‘ELE ne UMIEJETN
WYZWANIE ] oscl
PRZYWODZTWO
TRANSFORMACYJN
E
INSPIRUJACA
WYIDEALIZ MO ACA
OWANY JASNA WIZJA
R OPTYMIZM
WZOR DO INTEGRACJA
NASLADOWANIA PRODUKTYWN
ENTUZJAZM 0%¢
UCIELESNIENIE
WARTOSCI

Dla lideréw zarzadzajacych zdalnymi zespolami oznacza to nastepujace kompetencje i dziatania

przywoédcze:

m Utrzymywanie skutecznej komunikaciji

m Budowanie i utrzymywanie spojnosci
m Zespotu
m Monitorowanie produktywnosci bez

m Mikrozarzadzania Zarzadzanie wydajnoscig i
.przekazywanie informacji zwrotnych Wspieranie
zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia

Budowanie zaufania i odpowiedzialnosci

Zrédto: Nicole Helmerich, opracowanie wtasne®

m Adaptacja do technologii i narzedzi cyfrowych

m Réwnowazenie potrzeb zespotu pracujgcego
zaréwno z domu, jak i z siedziby pracodawcy

m Utrzymywanie motywacji i zaangazowania na
m Wysokim poziomie Przestrzeganie polityki
m Organizaciji dotyczacej pracy zdalnej

Regularne przeprowadzanie oceny ryzyka
zwigzanego z pracg zdalng z pracownikami
zdalnymi.

54.

56.

Chioma Ugochukwu (2024): Transformational Leadership Style: Jak inspirowa¢ i motywowaé, 29 stycznia 2024 r.,

https://www.simplypsychology.org/what-is-transformational-leadership.html

Na podstawie Aaron Dignan (2019): Brave New Work. Portfolio/Penguin oraz Dark Horse Innovation (2023):

Future Organization Playbook. Wydawnictwo Murmann.
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INFOBOX 11

Zgodnie z atrybutami przywodztwa transformacyjnego w pracy zdalnej, liderzy musza wspierac
pracownikéw zdalnych i zespoly pracujace zdalnie w rozwijaniu i wzmacnianiu nastepujacych
kompetencji zespotowych:

m Silne umiejetnosci komunikacyjne m Umiejetnosci rozwigzywania

m Umiejetnosci zarzadzania sobg i czasem m konfliktow Zaufanie i

m Umiejetnosci cyfrowe m hiezawodnos¢

m Zdolnos¢ adaptadiji m Odpornos¢ i zarzadzanie stresem

m Nastawienie na wspotprace m |ntegralnosc i swiadomosc

m |nteligencja emocjonalna i empatia kulturowa

Umiejetnosci rozwigzywania probleméw i

Zrédio: Nicole Helmerich, opracowanie wiasne® podejmowania decyzji

Przywdédztwo transformacyjne wymaga szkolenia przywodcow, wiedzy, Swiadomosci, a ponadto zmiany sposobu
myslenia. Jest to wazne nie tylko ze wzgledu na potrzeby i zgdania pracownikéw zdalnych, ale takze dla
miodszych pokolen, ktére wchodza na rynek pracy i wymagajg od swoich przetozonych potaczenia
przywodztwa transformacyjnego i stuzebnego.’” Oznacza to, ze liderzy przyjmuja nowe role i nowe zadania
przywodcze. Patrz przeglad w infoboxie 12 ponizej.

INFOBOX 12

Nowe role lidera i nowe zadania przywoédcze

m Lider jako wizjoner: podtrzymuje i przekazuje
cel organizacji, poniewaz cel jest warunkiem
wstepnym autonomicznego dziatania, rozwoju
wspolnej wizji i przetozenia wizji na konkretne
cele.

Lider jako osoba zachecajaca: wierzy w sukces,
nalezycie sSwietuje poczynione postepy i okazuje za
nie uznanie.

Lider jako coach: coaching jako klucz do

.przyspieszonego rozwoju i lepszych wynikéw.
Dobry coach naprawde stucha, pomaga
rozpozna¢ i wykorzysta¢ mocne strony oraz
regularnie przekazuje informacje zwrotne.

mlider jako ostateczny autorytet: wymaga
osobistej odpowiedzialnosci i decyzji, nie robi
wszystkiego za pracownikéw. Ujawnia konflikty i
zapewnia ich rozwigzanie, ale podejmuje sie
tego zadania tylko w nagtych wypadkach - i tak,
lider nadal podejmuje decyzje, ale w mniejszym
stopniu niz wczesniej.

.Kolejna rola: identyfikacja i rozw6j mtodszych
pracownikéw

.Skupienie sie na podstawowych elementach
pieciu rél przywédczych i decentralizacja
przywodztwa: przeniesienie zadan,
odpowiedzialnosci i uprawnienn decyzyjnych na
zespot.

Zrodho: Insa Klasing (2019): 2-godzinny boss

To nowe przywdédztwo ma wptyw na to, co nalezy wynegocjowac z pracodawcg w uktadach zbiorowych pracy dla
pracownikow zdalnych.

56. Na podstawie Aaron Dignan (2019) i Dark Horse Innovation (2023).

57. Dyah Gandasari, Diena Dwidienawati, David Tjahjana. (2023) Gen Z, ktéry z nich: Przywoédztwo transformacyjne czy stuzebne?
International Journal of Economics and Management Systems, 8, 68-78.
https://www.iaras.org/iaras/filedownloads/ijems/2023/007-0008(2023).pdf.
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8. POLITYKA ZALECENIA

Praca zdalna jest na porzadku dziennym, zwtaszcza w sektorach ICTS i finansowym. Aby pracownicy mogli z niej
korzystaé, konieczne jest uregulowanie pracy zdalnej i wynegocjowanie ukfadéw zbiorowych z pracodawca.
Zaprojektowanie jasnych dziatan w celu wdrozenia, mechanizméw informacji zwrotnej, danych z ankiet i
ewaluacji pomaga z czasem ulepszy¢ uktady zbiorowe pracy.

ZALECENIA POLITYCZNE DOTYCZACE PRACY ZDALNEJ:

Wzmocnienie prawa do pracy zdalnej, jak réwniez
prawa do pracy w biurze: Praca zdalna powinna by¢
dobrowolna i odwracalna. Pracownicy powinni mie¢
mozliwos¢ pracy wytacznie w siedzibie pracodawcy.
W niektorych przypadkach pracodawcy umieszczajg
w umowach o prace zdalng klauzule, ktore
pozwalajg im na dorazne wzywanie pracownikow z
powrotem do biura. Co wiecej, w niektorych krajach
pracodawcy wykorzystujg te klauzule, aby ograniczy¢
prace zdalng i zmusi¢ pracownikéw do powrotu do
biura w petnym wymiarze godzin. Zwigzki
zawodowe muszg by¢ Swiadome Iluk prawnych
podczas negocjowania uktadéw zbiorowych pracy
zdalne;.

Negocjowanie uméw o prace zdalng: nie ma
potrzeby wymyslania kota na nowo. Aby
zdecydowac, ktére elementy nalezy uwzglednic,
potacz potrzeby swoich czionkdéw i zapoznaj sie z
kluczowymi zasadami zwigzkow zawodowych UNI
Global Union dotyczacymi zapewnienia praw
pracowniczych podczas pracy zdalnej (wez pod
uwage listy kontrolne w tej publikacji).

Prawo do roztaczenia sie: aby zmniejszy¢ ryzyko
psychospoteczne, zatarcie granic miedzy pracg a
zyciem prywatnym, nadgodziny i intensyfikacje
pracy w pracy zdalnej, prawo do roztgczenia sie
jest pierwszym krokiem we wiasciwym kierunku.

Zagrozenia psychospoteczne: zwigzki zawodowe
i pracodawcy muszg zajg¢ sie tg kwestig. Nalezy
rozpocza¢ od przeprowadzenia ankiety wsrod
swoich czionkow i na tej podstawie budowac
dziatania. Wtagczenie kwestii zdrowia psychicznego i
zagrozen psychospotecznych do uktadow
zbiorowych, szkolenie menedzeréw, pracownikow
zwigzkdow zawodowych i pracownikdw oraz
podnoszenie swiadomosci.

Zero tolerancji dla przemocy domowej oraz

przemocy i nekania ze wzgledu na pleé: Przemoc
domowa i GBVH ogdlnie wzrosty, szczegdlnie od czasu
pandemii COVID-19. Istnieje potrzeba
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uwzgledni¢ te kwestie w uktadach zbiorowych
pracy zdalnej. Pracodawcy majg obowigzek
zachowania ostroznosci. Zwigzki zawodowe
muszg szkoli¢ swoich pracownikéw i podnosi¢ ich
Swiadomosc.

Skoncentrowany na cztonkach rozwdj polityki
i strategii pracy zdalnej: Poznaj palagce kwestie
swoich cztonkéw dotyczace pracy zdalnej.
Wspottwoérz i prowadz kampanie z aktywnymi
cztonkami wokét ich palgcych kwestii i na tej
podstawie buduj strategie pracy zdalne;.

Koncentracja na wdrazaniu i monitorowaniu: Po
wynegocjowaniu ukfadu zbiorowego pracy,
kluczowe jest monitorowanie i wspieranie jego
prawidtowego wdrazania. Zwigzki zawodowe
powinny regularnie ocenia¢ uktady i ich
wdrazanie.

Organizowanie koncentruje sie na liderach i
aktywnych cztonkach: organizowanie oparte na
kwestiach i partycypacyjne podejscie do
negocjacji zbiorowych przyciagaja, identyfikujg i
wzmacniajg czionkdw zwigzku gotowych do
objecia przywddztwa i aktywnego udziatu w
(hybrydowym) organizowaniu.

Wzmocnienie rownosci i zapewnienie
niedyskryminacji w pracy zdalnej: zapewnienie
niedyskryminacji, np. w zakresie wynagrodzenia,
rozwoju kariery i bezpieczenstwa pracy w
przypadku restrukturyzacji pracownikéw
(zdalnych). Tworzenie dziatan majacych na celu
osiggniecie rownosci w pracy zdalnej dla
wszystkich pici i mniejszoSci oraz wspieranie
integracji oséb o specjalnych potrzebach. Nalezy
uwzgledni¢ te kwestie w umowach zbiorowych, a
takze opracowac dziatania majgce na celu ich
wdrozenie.

Nowoczesne przywodztwo i umiejetnosci pracy
hybrydowej:  nowoczesne  przywddztwo i
szkolenie umiejetnosci dla menedzeréw i
pracownikobw w zakresie hybrydowej pracy
zespotowej, komunikacji i wspétpracy zmniejsza
ryzyko psychospoteczne i izolacje w pracy
zdalnej.
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