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Wstep

Pandemia COVID-19 spowodowata zmiane trybu Swiadczenia pracy, a gléwnym atutem byto
wdrozenie technologii cyfrowych w miejscu pracy. Po wybuchu pandemii praca zaczeta sie
charakteryzowal pracg zdalng, dystansem spotecznym i protokotami zdrowotnymi
zwigzanymi z Covid-19. W celu kontroli rozprzestrzenianie si€ i skutkdw wirusa COVID-19,
konieczne byto wdrozenie nowych sposobdéw wykonywania pracy. Trzeba jednak podkreSlic,
ze nowe formy pracy nie rozpoczety sie wraz z wirusem Covid-19, ale teraz jest bardziej niz
oczywiste, ze pozostang i bedg zyskiwaC coraz wiekszg popularnoS¢. Pandemia Covid-19
przyspieszyta transformacje cyfrowq. Przyspieszenie cyfryzacji pod kazdym wzgledem
zmienia Srodowisko pracy, charakter i zakres Swiadczonej pracy, ustalenia dotyczgce godzin
pracy i relacji w miejscu pracy. W tym kontekScie psychospoteczne i organizacyjne czynniki
ryzyka mogg prowadzi¢ do wyZszego poziomu stresu zwigzanego z pracg, ztego stanu
zdrowia psychicznego oraz zagrozenn w zakresie ergonomii i bezpieczehstwa. Podczas
obecnego bezprecedensowego kryzysu Swiatowego, przedstawiciele pracownikdéw powinni
wspotpracowacC, aby dopilnowaé, Zeby pandemia Covid-19 i przyspieszona cyfryzacja nie
wptynety na ich warunki pracy i nie przyczynity sie do nieréwnos$ci w réznych panstwach
cztonkowskich UE.

Projekt ,Dziatacze zwigzkowi odpowiedzialni za cyfryzacje na rzecz skutecznych zwigzkéw
zawodowych w nowym cyfrowym Swiecie pracy” (TUDO) ma na celu wzmocnienie
zdolnosci organizacji pracowniczych do sprostania wyzwaniom zwigzanym ze zmianami w
zatrudnieniu i pracy, a takze dialogiem spotecznym. Oczekiwane rezultaty obejmujg poprawe
wiedzy specjalistycznej przedstawicieli pracownikdw w zakresie udziatu w europejskim
dialogu spotecznym, lepsze zrozumienie zagadnien omawianych w ramach europejskiego
dialogu spotecznego, wymiane pomystéw/doSwiadczeh dotyczgcych europejskiego dialogu
spofecznego oraz poprawe potencjatu pracownikdéw organizacji. Celem projektu jest
zapewnienie zwigzkom zawodowym narzedzi i wiedzy umozliwiajgcych przeciwdziatanie
spotecznym konsekwencjom transformacji cyfrowej przedsiebiorstwa w zakresie zatrudnienia
lub warunkow pracy.

Celem niniejszego Poradnika jest przedstawienie — w skrdécie — kluczowych punktéw
odniesienia dla rozwoju szkoleh TUDO z zakresu cyfryzacji w konteksScie pracy i dialogu
spofecznego, z uwzglednieniem najnowszych osiggnie¢ w tym zakresie na poziomie Unii
Europejskiej. Szczegotowe cele podrecznika obejmuja:

® lepsze zrozumienie Porozumienia Ramowego Europejskich Partneréw Spotecznych w
sprawie cyfryzacji i europejskiego dialogu spotecznego pomiedzy liderami
zwigzkowymi na poziomie krajowym, lokalnym oraz na poziomie przedsi€biorstw z
panstw cztonkowskich Unii Europejskiej i krajow kandydujgcych;

e wypracowane i udostépnione najlepsze praktyki i rekomendacje, zwi€kszona
Swiadomo$¢ w zakresie prawa do informacji, konsultacji i uczestnictwa



umozliwiajgce podejmowanie decyzji w celu sprostania wyzwaniom transformacji
cyfrowej i konsekwencjom pandemii wirusa Covid-19 (np. praca zdalna, praca za
poSrednictwem platform internetowych, pojawienie sie nowych form pracy) poprzez
utworzenie sieciowego forum dla partneréw spotecznych: sieci dziataczy zwigzkowych
odpowiedzialnych za cyfryzacje z krajow uczestniczgcych;

e znajomo$¢ prawa Unii Europejskiej oraz Porozumienia Ramowego Europejskich
Partneréw Spotecznych w sprawie cyfryzacji na terenie krajow Unii Europejskiej i
krajow kandydujgcych;

e bardziej skuteczne wdrazanie Porozumienia Ramowego Europejskich Partneréw
Spotecznych w sprawie cyfryzacji w pahstwach cztonkowskich Unii Europejskiej oraz
rozszerzenie wdrazania Porozumienia w krajach kandydujgcych, efektem jest
ztagodzenie negatywnych konsekwencji w zakresie zatrudnienia, a takze skutkow
spotecznych i gospodarczych kryzysu spowodowanego wirusem Covid-19 oraz
przyspieszenie transformacji cyfrowej poprzez osiggniecie transformacji cyfrowej
gospodarki europejskiej, ktora jest bardziej odpowiedzialna spotecznie, co obejmuje
harmonizacje zycia zawodowego i rodzinnego.

W celu osiggniecia zatozonych celéw, w Poradniku uwzgledniono nastepujgce zagadnienia:
prawo pracownikéw do informacji, konsultacji i uczestnictwa umozliwiajgce podejmowanie
decyzji, przeglad dziatan/polityk europejskich w zakresie cyfryzacji, w szczegdlnosci ww.
autonomiczne Porozumienie Ramowe Europejskich Partnerow Spotecznych w sprawie
cyfryzacji, a takze - wptyw cyfryzacji na warunki pracy oraz niektére zagadnienia, takie jak
regulacje i praktyki dotyczgce pracy zdalnej, prawo do odtgczenia/ niedostepnosC dla
pracodawcy po godzinach pracy i pracy na platformach. Ostatnia, ale nie najmniej istotna
cze$¢ poswiecona jest kluczowym kompetencjom dziataczy zwigzkowych odpowiedzialnych
za cyfryzacje, ktére bedg rozwijane w trakcie procesu szkoleniowego w ramach projektu.

Prawo do informacji, konsultacji i uczestnictwa umozliwiajgce podejmowanie decyzji

Przepisy UE przyznajg pracownikom prawo do informacji, konsultacji i uczestnictwa
umozliwiajgce podejmowanie decyzji, ktére ustanawiajg mechanizmy dialogu spotecznego w
celu zapobiegania sporom zbiorowym.

Dyrektywa Rady 2002/14/WE, ktéra ustanawia ogdlne ramy informowania i przeprowadzania
konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej’, definiuje ,informowanie” jako
»przekazywanie danych przedstawicielom pracownikdw przez pracodawce w celu
umozliwienia im zapoznania si€ z konkretnym tematem i rozwaznie go” (art. 2, ust. (f)).
»Konsultacja” zostata zdefiniowana jako ,wymiana opinii i nawigzanie dialogu pomiedzy
przedstawicielami pracownikéw i pracodawcéw” (art. 2, ust. (g)). Dyrektywa ta wprowadza w
przedsiebiorstwie obowigzek informowania i konsultowania sie¢ z przedstawicielami

! https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32002L0014



pracownikéw oraz stwarza podstawe prawng do powotania Rady zaktadowej (RZ). Dotyczy
to przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikéw w dowolnym panstwie
cztonkowskim lub w jednostkach biznesowych w Unii Europejskiej zatrudniajgcych co
najmniej 20 pracownikdw w dowolnym panstwie cztonkowskim. Dyrektywa pozostawia
pahstwom cztonkowskim miejsce na praktyczne rozwigzania, ktdére mozna ustalic w
porozumieniu z partnerami spotecznymi. Rozwigzania te muszg byC jednak zgodne z
zasadami okreSlonymi w art. 1. Mianowicie: ,(3) Przy okres$laniu lub wdrazaniu praktycznych
rozwigzan w zakresie informacji i konsultacji pracodawca i przedstawiciele pracownikéw
wspotpracujg ze sobg i uwzgledniajg wzajemne prawa i obowigzki, majgc na uwadze interesy
przedsiebiorstwa lub jednostki organizacyjnej oraz interesy pracownikow.”

Procedury informowania i konsultacji obejmuja:

- informowanie o najnowszym i mozliwym rozwoju dziatalnoSci przedsiebiorstwa
lub jednostki organizacyjnej oraz o jej sytuacji ekonomicznej;

- informowanie i konsultowanie stanu, struktury i mozliwego rozwoju zatrudnienia
w przedsiebiorstwie lub jednostce organizacyjnej, a takze planowanych dziatan,
zwlaszcza gdy istnieje zagrozenie zatrudnienia;

- informowanie i konsultowanie decyzji, ktdre najprawdopodobniej doprowadzg do
istotnych zmian w organizacji pracy lub stosunkach umownych.

Prawo do informacji i konsultacji przystuguje rowniez pracownikom transnarodowych
przedsiebiorstw dziatajgcych na terenie Unii Europejskiej. Dyrektywa 94/45/WE w sprawie
utworzenia Europejskiej rady zaktadowej lub procedur w przedsiebiorstwach na poziomie
wspolnotowym lub w grupach przedsi€biorstw na poziomie wspolnotowym w celu
informowania i konsultowania pracownikéw? oraz podZniejsza przeksztatcona Dyrektywa
2009/38/WE?* stworzyty podstawe do utworzenie Europejskich Rad Zaktadowych (ang.
EWC), ktére stanowig state organy reprezentujgce pracownikéw, utatwiajgce procesy
informowania i konsultacji.

Gtéwng motywacjg do powofania tego typu mechanizmu byla potrzeba reagowania
pracownikow na zachodzgce procesy globalizacji przedsiebiorstw, a takze potrzeba wiekszej
integracji w Unii Europejskiej i w zakresie dialogu spotecznego. Oprécz wigkszej
internacjonalizacji przedsiebiorstw, potrzebny byt odpowiedni poziom dialogu spotecznego z
wiasciwymi organami decyzyjnymi, aby zréwnal pozycje pracownikéow i pracodawcow.
Europejskie rady zaktadowe wprowadzity nowy europejski poziom stosunkdéw pracy.
Wspomniane rady mogg byC tworzone w przedsiebiorstwach miedzynarodowych, ktére
posiadajg jednostki organizacyjne w co najmniej dwdch panstwach cztonkowskich. Tego typu
przedsiebiorstwa muszg spetniaC nastepujgce kryteria:

2 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A31994L0045
® https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32009L0038



- zatrudnia€ co najmniej 1000 pracownikow w pahstwach cztonkowskich
- zatrudniaC co najmniej 150 pracownikéw w kazdym z co najmniej dwdch pahstw
cztonkowskich.

Dyrektywa 94/45/WE zostata zmieniona po 15 latach od przyjecia. Nowa dyrektywa
2009/38/WE (przeksztatcona) wzmocnita role i uprawnienia Europejskich Rad Zaktadowych
na wielu ptaszczyznach, w szczegdlnoSci:

- wzmocniono i szczegétowo okreSlono prawa Europejskich Rad Zaktadowych do
informacji i konsultacji,

- bardziej szczegétowo wskazuje réznice pomiedzy informacjg i konsultacjg w ramach
Europejskich Rad Zaktadowych a procesami realizowanymi przez wiadze krajowe i w
zwigzku z tym wprowadza nowg definicje ,kwestii transnarodowych”, za ktére
odpowiadajg Europejskie Rady Zaktadowe;

- przyznano wi€kszg role zwigzkom zawodowym;

- przyznano cztonkom Europejskich Rad Zakltadowe prawo do udziatu w szkoleniach,
bez utraty wynagrodzenia za prace z powodu nieobecnos$ci w pracy;

- okreSlono zasady dostosowywania Europejskich Rad Zakladowych do zmian
strukturalnych w konteksScie przedsiebiorstw miedzynarodowych.

W 2023 roku Parlament Europejski przyjal, z wlasnej inicjatywy, uchwate wzywajaca
Komisje do wzmocnienia roli i potencjatu Europejskich Rad Zaktadowych. Gtéwne zmiany
zaproponowane przez Komisje obejmujg: A. przyznanie réwnych praw pracownikom
miedzynarodowych przedsiebiorstw prowadzgcych dziatalnos¢ w Unii
Europejskiej/Europejskim Obszarze Gospodarczym w zakresie sktadania wnioskéow o
utworzenie nowej Europejskiej Rady Zakladowej: wyjgtki zostang usunigte z obowigzujgcej
dyrektywy, co umozliwi 5,4 milionom pracownikéw 320 miedzynarodowych przedsigbiorstw,
ktérzy posiadajg umowy, ztoZzenie wniosku o utworzenie Europejskiej Rady Zaktadowej; B.
doprecyzowanie definicji kwestii transnarodowych: zapewnienie, ze Europejskie Rady
Zaktadowe uzupetniajg prace krajowych organéw informacyjno-konsultacyjnych, a nie
naktadajg sie na siebie. Jasna definicja ma kluczowe znaczenie w celu ustalenia, kiedy nalezy
konsultowac sie i informowacC Europejskie Rady Zaktadowe; C. zapewnienie terminowych i
znaczgcych konsultacji z pracownikami przedsiebiorstw miedzynarodowych w kwestiach ich
dotyczgcych; D. zapewnienie Europejskim Radom Zaktadowym niezbednej zdolnosci do
prowadzenia swojej dziatalnoSci: umowy Europejskich Rad Zakladowych muszg okreslaé
przydzielone zasoby finansowe i rzeczowe, na przyktad w odniesieniu do ekspertéw, kosztow
prawnych i szkolen; E. wzmocnienie réwnosci pici; F. poprawa dostepu do Srodkéw
prawnych. Propozycja Komisji zmieniajgca dyrektywe w sprawie Europejskich Rad
Zaktadowych bedzie przedmiotem dyskusji w Parlamencie Europejskim i panstwach
cztonkowskich. Po jej przyjeciu panstwa cztonkowskie bedg miaty jeden rok na wdrozenie
dyrektywy do prawa krajowego. Nowe zasady zaczng obowigzywaC po dwdch latach. W



ciggu wspomnianych dwdch lat strony mogg dostosowaC swoje umowy dotyczgce
Europejskich Rad Zaktadowych do zmienionych wymagan.

Pracownicy mogg rowniez podejmowacC dziatania, ktére definiuje sie jako partycypacje
pracownikdw w procesie podejmowaniu decyzji i wigzg sie z wiekszym zaangazowaniem
pracownikéw. Uczestnictwo pracownikdbw w procesie podejmowania decyzji moze mieC
charakter bezpo$redni — polega wdéwczas na praktykach bezpoSrednich negocjacji, zazwyczaj
indywidualnych, pomiedzy pracownikami a pracodawcg. Istnieje réwniez uczestnictwo w
procesie podejmowaniu decyzji poprzez mediacje z udziatem demokratycznie wybranych
przedstawicieli pracownikdw. W krajach Unii Europejskiej pracownicy najczeSciej spotykajg
si€ z nastepujgcymi formami reprezentacji:

- za posSrednictwem zwigzku zawodowego (w danym zakltadzie pracy moze dziataC
wiecej niz jeden zwigzek zawodowy)

- reprezentacja ad hoc - powotywana ad hoc w celu nawigzania dialogu w celu
rozwigzania istotnej w danym momencie sprawy. Zwykle powotana w miejece
zwigzku zawodowego, jeSli w danym przedsebiorstwie tego typu organizacja jeszcze
nie zostata powotana.

- reprezentacja pracownikdw na poziomie zarzgdu (ang. BLER). W wiekszosci krajéw
Unii  Europejskiej pracownicy majg prawo wybieraC swoich przedstawicieli w
organach zarzgdzajgcych (rada nadzorcza, zarzgd) w przedsiebiorstwie, w ktérym
pracujg (najczesciej w spoétkach panhstwowych lub w innych stosunkowo duzych
przedsiebiorstwach lub w sektorze publicznym).

Reprezentacja pracownikdw na poziomie zarzadu jest mechanizmem udziatu pracownikéw
w podejmowaniu decyzji i stanowi wazny element demokracji przemystowej. Jak twierdzi
Aline Conchon (2011), reprezentacja pracownikdéw na poziomie zarzgdu ,odnosi sie¢ do
zjawiska, w ktérym pracownicy wybierajg lub wyznaczajg swoich przedstawicieli do organéw
zarzgdzajgcych w przedsiebiorstwach”. Wybrani (lub powotani) przedstawiciele pracownikéw
majg takie same obowigzki jak pozostali cztonkowie organu zarzgdzajgcego (rady nadzorczej,
zarzgdu), a jednoczesSnie reprezentujg interesy pracownikéw (Munkholm, 2018).

W odréznieniu od prawa do informacji i konsultacji, jesli chodzi o regulacje dotyczgcg
reprezentacji pracownikéw na poziomie zarzgdu, panstwa cztonkowskie mogg dziata¢ wedtug
wlasnego uznania i dlatego nie ma ram prawnych, ktére pozwalatyby na ustalenie w kazdym
kraju konkretnych standardéw w tym zakresie. W rezultacie w krajach Unii Europejskiej
mozna zaobserwowal duze zrdéZnicowanie w przyjetych rozwigzaniach dotyczgcych
reprezentacji pracownikdw na poziomie zarzgddw. Reprezentacja pracownikéw na poziomie
zarzgdu istnieje w 19 z 31 krajow Europejskiego Obszaru Gospodarczego, z czego 14 krajow
posiada szeroki zakres regulacji, a 5 jedynie ograniczone prawa do udzialu w podejmowaniu
decyzji. Kazdy kraj opracowat odrebny system, a reprezentacja na poziomie zarzgdu zawsze



znajduje sie w szerszym kontekscie krajowego systemu stosunkéw pracy (wiecej szczegdtow
na temat réznic na poziomie krajéw mozna znalez¢ w: Conchon, 2011 i Munkholm, 2018).

Niektore dyrektywy wyraZnie uznajg prawo do udziatu w podejmowaniu decyzji dotyczgcych
zmian statusu przedsiebiorstwa lub transnarodowej mobilnosSci przedsiebiorstw (Owczarek,
2021). W takich przypadkach odpowiednie dyrektywy gwarantujg prawo do udziatu w
podejmowaniu decyzji w danych przedsiebiorstwach. Na przyktad dyrektywa 2001/86/WE —
uzupetniajgca Statut spétki europejskiej — zapewnia zaangaZowanie pracownikéw w spofki
europejskie poprzez informowanie pracownikéw i konsultacje. Chroni nawet udziat w
podejmowaniu decyzji na poziomie zarzgdu, gdy taki udziat juz istnieje w jednej ze spotek
uczestniczgcych w procesie tworzenia spotki europejskiej. Ponadto Dyrektywa 2005/56/WE
w sprawie pofgczen transgranicznych zawiera przepisy majgce zapewniC utrzymanie
mechanizméw informacyjnych, konsultacyjnych i decyzyjnych w fgczgcych sie spoétkach na
poziomie nie niZszym niz przed potgczeniem — zgodnie z odpowiednimi warunkami. Niniejsze
prawa pracownikow zostaly powtdrzone w ponizszej dyrektywie Unii Europejskiej
2017/1132/WE w sprawie niektérych aspektéw prawa spotek. Ponadto Dyrektywa
2019/2121 zmieniajgca dyrektywe (UE) 2017/1132 w zakresie transgranicznych
przeksztatcen, potgczen i podziatdéw rozszerzyta zakres restrukturyzacji regulowanej, tak ze
obecnie obejmuje ona nie tylko pofgczenia, ale takze podzialy i przeksztatcenia.

Prawodawstwo Unii Europejskiej dotyczace prawa do informacji i konsultacji (oraz kwestii

pokrewnych)

Dyrektywa Rady 94/45/WE z dnia 22 wrzeSnia 1994 roku w sprawie ustanowienia
Europejskiej rady zaktadowej lub trybu informowania i konsultowania pracownikéw w
przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1994/45/0j

Dyrektywa Rady 2001/86/WE z dnia 8 pazdziernika 2001 roku uzupetniajgca statut spotki
europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracownikdéw
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32001L0086

Dyrektywa 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca 2002 roku
ustanawiajgca ogdlne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z
pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej - Wspdlna deklaracja Parlamentu Europejskiego,
Rady i Komisji w sprawie reprezentacji pracownikow

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32002L0014

Dyrektywa 2005/56/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 26 pazdziernika 2005 roku w
sprawie transgranicznego tgczenia sie spodtek kapitatowych / spétek z ograniczong
odpowiedzialnoScig


https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1994/45/oj
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32001L0086
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32002L0014

Dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 6 maja 2009 roku w sprawie
ustanowienia europejskiej rady zakladowej lub trybu informowania pracownikéow i
konsultowania si€ z nimi w przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu
wspolnotowym (przeksztatcona)

https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2009/38/0j

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2017/1132 z dnia 14 czerwca 2017 roku w
sprawie niektdérych aspektow prawa spoétek

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32017L1132

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/2121 z dnia 27 listopada 2019 roku
zmieniajgca dyrektywe (UE) 2017/1132 w odniesieniu do transgranicznego przeksztatcania,
tgczenia i podziatu spétek

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A3201912121

Dziatania europejskie dotyczgce cyfryzacj

Europejska droga do cyfrowej transformacji gospodarki i spoteczenstwa obejmuje
solidarno$¢, dobrobyt i zréwnowazony rozwdj w oparciu 0 wzmocnienie pozycji obywateli i
przedsiebiorstw, zapewniajgc bezpieczenstwo i odporno$S¢ cyfrowego ekosystemu i
tancuchéw dostaw. Decydenci muszg zdobyC¢ wiedze, ktéra pomoze im uporaC sie z
kwestiami skutecznych regulacji, potrzeb w zakresie umiejetnosci, sposobéw zapewnienia
szeroko rozumianego zbezpieczenia socjalnego i wyréwnywania potrzeb przedsigbiorstw,
spoteczenstw i jednostek, przy jednoczesnym wykorzystaniu ogromnego potencjatu
cyfryzacji.

W odpowiedzi na sposéb, w jaki technologia cyfrowa zmienia zycie obywateli Unii
Europejskiej, jednym z priorytetéw Komisji Europejskiej na lata 2019-2024 jest utworzenie
Europy przygotowanej na ere cyfrowg, przewodnictwo w przejSciu do zdrowej planety i
nowego cyfrowego $wiata poprzez europejskg strategie cyfrowg na lata 2020-2025%
Strategia, rozpoczeta w lutym 2020 roku, ma na celu wzmocnienie pozycji ludzi dzieki
technologii nowej generacji, przy jednoczesnym wsparciu ,,sprawiedliwej transformacji” aby
Europa mogta staC sie kontynentem neutralnym dla klimatu w ramach Europejskiego
Zielonego Ltadu.

* https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex:32005L0056
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2009/38/oj
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32017L1132
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L2121
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies

W ramach Aktu prawnego o ustugach cyfrowych’ opublikowanego w dniu 15 grudnia 2020
roku Komisja zaproponowata dwie inicjatywy ustawodawcze majgce na celu usprawnienia
przepisOw regulujgcych ustugi cyfrowe w Unii Europejskiej: ustawe o ustugach cyfrowych
(DSA) i ustawe o rynkach cyfrowych (DMA). Inicjatywy te zmienig sposob, w jaki spotki
oferujg i korzystajg z ustug cyfrowych. W odpowiedzi na szybki rozwdj rynku pracy za
posrednictwem platform cyfrowych w Unii Europejskiej, po konsultacjach z partnerami
spotecznymi, w grudniu 2021 roku Komisja zaproponowata nowe przepisy majgce na celu
ochrone os6b pracujgcych za posrednictwem platform cyfrowych®. Rada UE przyjeta
opinie w sprawie wnioskdw w czerwcu 2023 roku i rozpocznie negocjacje z Parlamentem
Europejskim.

W dniu 9 marca 2021 roku Komisja opublikowata komunikat okreSlajgcy europejskg wizje
cyfrowej dekady’, w ktérym podkreSlita jasne wytyczne dotyczgce udanej transformacji
cyfrowej do 2030 roku w obszarach takich jak tgcznoS¢, umiejetnoSci i cyfrowe ustugi
publiczne. W 2020 roku partnerzy spoteczni zawarli (autonomiczne) Porozumienie ramowe w
sprawie cyfryzacji®. W 2023 roku partnerzy spoteczni na poziomie europejskim prébowali
wynegocjowaC dyrektywe w sprawie pracy zdalnej oraz prawa pracownikéw do odtgczenia
sie od pracy i niedostepnos$ci poza godzinami pracy. Niestety wysitki te nie powiodly sie ze
wzgledu na impas w procesie negocjacyjnym i zwigzki zawodowe zwrdcity sie¢ do Komisji
Europejskiej o kontynuacje prac nad projektem ustawy’.

Porozumienie Ramowe Europejskich Partneréw Spotecznych w sprawie cyfryzacji

W czerwcu 2020 roku BusinessEurope, SMEunited, CEEP i ETUC (oraz komitet tgcznikowy
EUROCADRES/CEC) podpisaty Porozumienie Ramowe Europejskich Partnerow Spotecznych w
sprawie cyfryzacji'® — jako jedng z kilku autonomicznych inicjatyw na poziomie Unii
Europejskiej. Zostata zawarta przez europejskich miedzysektorowych partneréw spotecznych
i ma zastosowanie do catej Unii Europejskiej/Europejskiego Obszaru Gospodarczego. Ma
zastosowanie do wszystkich pracownikéw i pracodawcéw w sektorze publicznym i
prywatnym oraz we wszelkiej dziatalnoSci gospodarczej, ktdra obejmuje dziatalnoS¢, w ktorej
wykorzystywane sg platformy internetowe i w ktdrej istnieje stosunek pracy zdefiniowany na
poziomie krajowym.

b https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_21_2944
7 . _ - 2liri= .
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https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020 Agreement%200n%20Digi
talisation%202020.pdf
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https://www.epsu.org/article/employers-reject-eu-cross-sector-telework-rights-implement-sectoral-agreement
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https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020 Agreement%200n%20Digi
talisation%202020.pdf



https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.epsu.org/article/employers-reject-eu-cross-sector-telework-rights-implement-sectoral-agreement
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52021DC0118
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_21_2944
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-services-act-package

Gldwnym celem jest osiggniecie opartej na konsensusie transformacji poprzez pomysing
integracje technologii cyfrowych w miejscu pracy i wykorzystanie mozliwosci oray
zapobieganie zagrozeniom zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw i minimalizowanie
ich, a takze zapewnianie mozliwie najlepszych wynikéw zarowno dla pracodawcow, jak i
pracownikéow. Jak stwierdzono w Porozumieniu Ramowym, uzgodniony dynamiczny proces o
obiegu zamknietym, zarzadzany wspoélnie, stanowi wlasciwy sposéb wdrozenia
porozumienia, przy jednoczesnym poszanowaniu roél/obowigzkéw réznych podmiotdw,
wsrdd ktérych sg przedstawiciele pracownikdédw. Proponowane sg nastepujgce etapy:

Wspadlne badania / przygotowania / ksztattownie podstaw;

Wspdlne mapowanie / regularna ocena / analiza;

Wspdlny przeglad sytuacji i przyjecie strategii transformacji cyfrowej;
Przyjecie odpowiednich Srodkéw/dziatan;

Regularne wspdlne monitorowanie/kontrola, uczenie sie, ocena.

PROCES PARTNERSTWA W CYFRYZACJI
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*RYSUNEK: Wspdlne badania/przygotowania/podbudowania Wspdlne mapowanie / regularna
ocena / analiza B Wspdlny przeglad sytuacji i implementcja strategii na rzecz transformacji cyfrowej
Implementacja odpowiednich Srodkéw / dziatan B Regularne wspdlne monitorowanie / kontrola,
uczenie sie, ocena

ORGANIZACJA PRACY

Kompetemcje specyficzne dla stanowiska / Warunki pracy (warunki zatrudnienia, rownowaga miedzy
zZyciem zawodowym a prywatnym) / Stosunki w miejscu pracy / Warunki pracy (Srodowisko pracy,
bezpieczenistwo i higiena pracy)

Zagadnienia: 1. UmiejetnoSci cyfrowe i zabezpieczenie zatrudnienia; 2. Sposoby podigczania i
odtgczenia; 3. Sztuczna inteligencja zagwarantowanie zasady kontroli cztowieka; 4. Poszanowanie
godnoSci ludzkiej i inwigilacja.

Porozumienie obejmuje nastepujgce cztery czeSci:
1. Kompetencje/umiejetnosSci cyfrowe i zabezpieczenie zatrudnienia

Gléwnym celem jest przygotowanie obecnych i przysztych pracownikéw oraz przedsiebiorstw
aby posiedli odpowiednie umiejetnoSci poprzez ciggte uczenie sie, wykorzystanie
mozliwoSci i przezwyci€zanie wyzwah zwigzanych z transformacjg cyfrowg w Srodkowisku
pracy. Porozumienie zacheca partneréw spotecznych na odpowiednich poziomach oraz
przedsiebiorstwa do wprowadzania strategii transformacji cyfrowej w podejsciu partnerskim
i do dziatania na rzecz nastepujgcych celéw: zachecanie pracownikéw do migracji w ramach
zatrudnienia w przedsi€biorstwach i szerzej pomiedzy przedsiebiorstwami i sektorami
poprzez inwestowanie w umiejetno$ci zapewniajgce rozwdj kompetencji i ciggtg mozliwosc
zatrudnienia sity roboczej oraz odporno$¢ przedsiebiorstwa; zapewnienie warunkéw dla
transformacji cyfrowej przedsiebiorstw prowadzgcej do tworzenia mozliwosci zatrudnienia,
co obejmuje zaangazowanie pracodawcéw w kwestie wprowadzania technologii w sposdb,
ktéry jednocze$nie przynosi korzySci w zakresie zatrudnienia, produktywnosci i treSci pracy
oraz poprawy warunkéw pracy. Wspdlna analiza i wspdlne zaangaZowanie w dziatanie muszg
byC wspierane przez struktury dialogu spotecznego, skfadajgce sie z przedstawicieli
pracodawcéw i pracownikow, w celu oceny i okreSlenia potrzeb szkoleniowych, w zakresie
cyfryzacji, dla przedsiebiorstwa lub sektora i jego sity roboczej. Mogg to by¢ kompetencje
Jtwarde” i ,miekkie”, okreSlone w uzgodnionym podejSciu szkoleniowym w zakresie
niniejszych umiejetnosci.

7

Srodki, ktére nalezy rozwazy¢, obejmujg:

e Zaangazowanie obu stron w poprawe/podnoszenie  kompetencji  lub
przekwalifikowania si€ w celu sprostania cyfrowym wyzwaniom przedsi€biorstwa .

e Dostep do szkolen i ich organizacja, zgodnie z réznymi krajowymi stosunkami
przemystowymi i praktykami szkoleniowymi oraz z uwzglednieniem réZznorodnoSci



sity roboczej, np. w formie funduszy szkoleniowych / funduszy sektorowych, kont
szkoleniowych, planéw rozwoju kompetencji, bondéw. Przepisy dotyczgce szkolen
powinny jasno okreSlaC warunki uczestnictwa, w tym czas trwania, aspekty
finansowe i zaangaZowanie pracownikow.

e W przypadku, gdy pracodawca wymaga od pracownika udzialu w szkoleniu
zawodowym, ktére jest bezpoSrednio zwigzane z transformacjg cyfrowg
przedsiebiorstwa, szkolenie jest optacane przez pracodawce lub jest optacane zgodnie
z uktadem zbiorowym lub praktykg krajowg. Szkolenie takie moze odbywacC sie w
miejscu pracy lub poza nim i odbywa sie¢ w uzgodnionym terminie, dogodnym
zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika, a jesSli to mozliwe, w godzinach pracy.
Jezeli szkolenie odbywa sie poza godzinami pracy, nalezy zapewni¢ odpowiednie
wynagrodzenie.

e Akcent na wysokiej jakoSci i skuteczno$ci szkolenia: zapewnienie dostepu do
odpowiednich szkolen, odpowiadajgcych na okreSlone potrzeby szkoleniowe
pracodawcy i pracownika. Kluczowym aspektem, w kontek$cie transformacji cyfrowej,
jest szkolenie pracownikdw i pomaganie im jak najlepiej wykorzysta¢ wprowadzane
technologie cyfrowe.

® Zorganizowane szkolenia majgce na celu zdobycie kompetencji, ktére mogg wspierac
mobilnoS¢ pomiedzy sektorami i w ramach sektordéw.

e Wewnetrzne lub zewnetrzne rozwigzania w zakresie walidacji szkoleh..

e Tworzenie programdw, takich jak praca w niepetnym wymiarze godzin, w przypadku
ktdérej skrécone godziny pracy sg potgczone ze szkoleniami, w SciSle okreslonych
okolicznoSciach.

Strategie cyfryzacji opierajg sie na wspdélnym zaangazowaniu partneréw spotecznych:

e Przekwalifikowanie i podnoszenie kwalifikacji,, aby pracownicy mogli zmieni¢
stanowisko pracy lub dostosowaé sie do zmienionego stanowiska w
przedsiebiorstwie, na ustalonych warunkach;

® Zmiana pracy, aby umozliwi¢ pracownikom pozostanie w przedsiebiorstwie, ale w
nowej roli, jesli ktéry$ z ich obowigzkéw stuzbowych lub jesli ich praca zaniknie w
zwigzku z rozwojem technologii cyfrowej;

e Jesli to konieczne, modyfikacja organizacji pracy, aby uwzgledni¢ zmienione
obowigzki, role lub kompetencje;

e Polityka réwnych szans w celu zapewnienia, Ze technologia cyfrowa przyniesie
korzySci wszystkim pracownikom.

e Jezeli technologia cyfrowa przyczynia sie na przyklad do nieréwnoSci pomiedzy
kobietami i mezczyznami, partnerzy spoteczni muszg rozwazyC€ i rozwigzac niniejszg
kwestie.

2. Sposoby podtaczania i odigczenia



Porozumienie ramowe stanowi, Ze obecnosSC i/lub wprowadzenie urzgdzen/narzedzi
cyfrowych w miejscach pracy moze zapewni¢ wiele nowych mozliwosci i mozliwoSci
elastycznej organizacji pracy z korzyScig dla pracodawcéw i pracownikéw. Jednocze$nie
moZe to stwarzaC ryzyko i wyzwania zwigzane z rozgraniczeniem pracy i czasu osobistego
zarbwno w czasie pracy, jak i poza nim. Obowigzkiem pracodawcy jest zapewnienie
bezpieczehstwa i zdrowia pracownikéw w kazdym aspekcie zwigzanym z pracg. Aby unikngc¢
ewentualnego negatywnego wplywu na zdrowie i bezpieczenstwo pracownikdw oraz na
funkcjonowanie przedsiebiorstwa, nalezy skupi¢ sie na zapobieganiu. Odnosi sie to do
kultury, w ktorej pracodawcy i pracownicy aktywnie uczestniczg w zapewnianiu bezpiecznego
i zdrowego Srodowiska pracy poprzez system okreslonych praw, obowigzkéw i zadan, i w
ktérej zasada zapobiegania jest traktowana jako najwyzszy priorytet.

Srodki, ktére nalezy rozwazyé, obejmuja:

Szkolenia i dziatania podnoszgce Swiadomosg;
Przestrzeganie zasad dotyczgcych czasu pracy oraz zasad telepracy i pracy mobilnej;
Odpowiednie Srodki w celu zapewnienia przestrzegania;

Dostarczanie pracodawcom i pracownikom wskazéwek i informacji na temat

przestrzegania przepisdw dotyczgcych czasu pracy oraz zasad telepracy i pracy

mobilnej, w tym na temat korzystania z narzedzi cyfrowych, np. poczty elektronicznej,

w tym na temat ryzyka nadmiernej dostepnosci, w szczegdlnosci w zakresie zdrowia i

bezpieczehstwa;

® JasnoSC co do polityki i/lub uzgodnionych zasad dotyczgcych wykorzystywania
narzedzi cyfrowych do celéw prywatnych w czasie pracy;

e Zaangazowanie kierownictwa w tworzenie kultury, ktéra pozwala unikng¢ kontaktu
poza godzinami pracy;

e Organizacja pracy i obcigzenie pracg, w tym liczba pracownikdw, to kluczowe aspekty,
ktére nalezy wspélnie okresli¢ i ocenié;

e Osiggniecie celdw organizacyjnych nie powinno wymagac potgczenia poza godzinami
pracy. Z petnym poszanowaniem przepiséw dotyczgcych czasu pracy oraz przepisow
dotyczgcych czasu pracy zawartych w uktadach zbiorowych i ustaleniach umownych,
w przypadku wszelkich dodatkowych kontaktéw poza godzinami pracy z
pracownikami ze strony pracodawcdéw, pracownik nie jest zobowigzany do bycia
dostepnym;

e A w odniesieniu do powyzszego punktu, odpowiednia rekompensata za kazdy
dodatkowy przepracowany czas, oraz;

® Procedury ostrzegania i wspierania w kulturze bez obwiniania, majgce na celu
znalezienie rozwigzan i zabezpieczenie przed sankcjg dla pracownikéw z powodu
braku mozliwosSci kontaktu z nim;

e Regularna wymiana miedzy kadrg kierowniczg a pracownikami i/lub ich

przedstawicielami na temat obcigzenia pracg i proceséw pracy; Procedury

ostrzegania i wsparcia



® Zapobieganie izolacji w pracy.

3. Sztuczna inteligencja (Al) i zagwarantowanie zasady kontroli przez cztowieka

Niniejsze Autonomiczne porozimienie ramowe partnerow spotecznych okre$la pewne
kierunki i zasady dotyczgce tego, w jaki sposéb i w jakich okolicznoSciach sztuczna
inteligencja jest wdrazana w Swiecie pracy. Kontrola ludzi nad maszynami i sztuczng
inteligencjg powinna by¢ zagwarantowana w miejscu pracy i powinna stanowi¢ podstawe
stosowania robotyki i aplikacji opartych na sztucznej inteligencji, przy jednoczesnym
poszanowaniu i przestrzeganiu kontroli bezpieczenstwa i ochrony.

Niezawodna sztuczna inteligencja sktada sie z trzech elementdéw, ktére powinny byC
spetnione w catym cyklu zycia systemu i muszg byC przestrzegane podczas wdraZzania w
Srodowisku pracy:

e system powinien by¢ legalny, sprawiedliwy, przejrzysty, bezpieczny i pewny, zgodny ze
wszystkimi obowigzujgcymi przepisami ustawowymi i wykonawczymi, a takze z
prawami podstawowymi i zasadami niedyskryminacji,

e powinien przestrzegaC uzgodnionych norm etycznych, zapewniajgc zgodnoSC z
prawami podstawowymi/cztowieka UE, rGwnosci i innych zasad etycznych oraz

e powinien byC solidny i trwaty, zaréwno z technicznego, jak i spotecznego punktu
widzenia, poniewaz nawet przy dobrych intencjach systemy sztucznej inteligencji
mogg powodowac niezamierzone szkody.

Nalezy uznaC istnienie potencjalnych napie¢ miedzy poszanowaniem autonomii cztowieka,
zapobieganiem szkodom, sprawiedliwoScig i zrozumiatoScig procesu decyzyjnego oraz
rozwazyc je.

Srodki, ktére nalezy rozwazyé, obejmuja:

@ _Wdrazanie systemow sztucznej inteligenciji:

o powinno by¢ zgodne z zasadg "kontroli przez osobe ludzkg";

o powinno by¢ bezpieczne, tzn. zapobiegaC szkodom. Nalezy podjgcC dziatania w
zakresie oceny ryzyka, w tym mozliwoSci poprawy bezpieczenstwa i
zapobiegania szkodom, np. w zakresie integralnoSci fizycznej osoby ludzkiej,
bezpieczenstwa psychicznego, wystgpienia efektu potwierdzenia lub
zmeczenia poznawczego;

o powinno by¢ zgodne z zasadami sprawiedliwosci, tzn. zapewniaC
pracownikom i grupom wolnoS¢ od niesprawiedliwych uprzedzen i
dyskryminacji;



4.

o powinno byC przejrzyste i zrozumiate, a takze musi podlegaé skutecznemu
nadzorowi. Stopien, w jakim taka przejrzystoSC jest potrzebna, zalezy od
kontekstu, wagi i konsekwencji. Konieczne bedzie przeprowadzenie kontroli w
celu unikniecia btednych wynikéw w zakresie sztucznej inteligencji.

W sytuacjach, w ktérych systemy sztucznej inteligencji sg wykorzystywane w
procedurach dotyczgcych zasobow ludzkich, takich jak rekrutacja, ocena, awans i
zwolnienie, analiza wynikdéw, nalezy zapewniC przejrzystoSC poprzez dostarczanie
informacji. Ponadto zainteresowany pracownik moze ztozy¢ wniosek o interwencje
cztowieka lub zakwestionowaC decyzje wraz z badaniem wynikéw sztucznej
inteligencji

Systemy sztucznej inteligencji powinny byC zaprojektowane i obstugiwane w sposdb
zgodny z obowigzujgcym prawem, w tym z ogdlnym rozporzgdzeniem o ochronie
danych (RODO), gwarantujgcym zachowanie prywatno$ci i godnoSci pracownika..

Poszanowanie godnosci ludzkiej i inwigilacja

W niniejszym Porozumieniu partnerzy spoteczni, przywotujg art. 88 RODO, ktéry odnosi sie

do mozliwosSci ustanawiania w drodze uktadéw zbiorowych bardziej szczegétowych

przepisbw w celu zapewnienia ochrony praw i wolnoSci w odniesieniu do przetwarzania

danych osobowych pracownikéw w kontekScie stosunkdw pracy.

Srodkil ktére nalezy rozwazy€, obejmujg:

Umozliwienie przedstawicielom pracownikéw zajmowania sie kwestiami zwigzanymi
z danymi, zgodg, ochrong prywatno$ci i nadzorem.

taczenie zbierania danych zawsze z konkretnym i przejrzystym celem. Dane nie
powinny by¢ gromadzone lub przechowywane tylko dlatego, zZe jest to mozliwe lub
do ewentualnego przysztego nieokreSlonego celu.

Zapewnienie przedstawicielom pracownikéw udogodnien i narzedzi (cyfrowych), np.
cyfrowych tablic ogtoszen, aby mogli wypetnia¢ swoje obowigzki w erze cyfrowe.

Zastosowanie: Strony sygnatariusze dokonujg oceny i przeglgdu porozumienia w dowolnym

czasie po uptywie pieciu lat od daty jego podpisania, na wniosek jednej z nich.



Wptyw cyfryzacji na warunki pracy

Cyfryzacja wszedzie zmieni tre$¢ indywidualnych i zbiorowych stosunkéw pracy oraz warunki
pracy. Praktycznie nie ma sektora, ktéry w jakim$ stopniu nie bytby dotkniety cyfryzacjg, ale
prawie nigdzie nie jest to proces jednorodny, gdyz intensywno$¢ i zakres jej skutkéw jest
dosc¢ nieréwny i znacznie rézni sie w poszczegdlnych przypadkach, w skali kraju — w réznych
sektorach, a czasem terytorialnie, w obrebie tego samego kraju i sektora. Podrozdziat ten
powstat w oparciu o wyniki najnowszego badania: Wptyw cyfryzacji na jakoS¢ pracy i dialog
spoteczny w ustugach publicznych (DIGIQUALPUB), przeprowadzonego w latach 2021-2023 w
Danii, Finlandii, Francji, Niemczech, Wegrzech, Wtoszech, Polsce i Hiszpanii, co rzuca nieco
Swiatta na ten zaskakujgco stabo zbadany obszar. W analizie krzyZowej zaobserwowano
istnienie duzej rdéznorodno$ci praktyk, zwigzanych gtéwnie z rosngcym stopniem
decentralizacji, pomiedzy krajami i w kazdym z nich, w trzech sektorach bedgcych
przedmiotem badan: sektor elektroenergetyczny, sektor administracji publicznej i sektor
opieki zdrowotne;j.

PoniZsza tabela, zaczerpnieta z publikacji Voss i Rego (2019), przedstawia wiodgce korzySci i
zagrozenia zwigzane z cyfryzacjg ustug publicznych.

Przeglad wiodacych korzysci i zagrozen zwigzanych z cyfryzacjg

KORZYSCI ZAGROZENIA

Nowe miejsca pracy (inzynierowie
komputerowi, specjaliSci ds. systeméw
sieciowych, specjaliSci ds. utrzymywania sieci
itp.)

Zanik zawodéw wymagajgcych Srednich lub
lekkich kompetencji/umiejetnosci
(automatyzacja i informatyzacja)

Intensyfikacja pracy ,w dowolnym miejscu i
Bardziej elastyczna organizacja pracy: nowe | czasie”; ,kultura ciggtej dostepnosci”;
formy bardziej elastycznej i autonomicznej | ,hipertgcznoS¢”, co skutkuje stopniowym
pracy zanikaniem  granicy pomiedzy  Zyciem
prywatnym a zawodowym, co prowadzi do
stresu i wypalenia zawodowego

Eliminacja powtarzalnych i rutynowych zadan,
ktéore nie wymagajg wielu umiejetnosci, | Utrata kontroli pracownikéw nad wilasng
ograniczenie lub wyeliminowanie ucigzliwych | specjalistyczng wiedzg, kwalifikacjami i wolng
lub niebezpiecznych ~ zadan.  Poprawa | wolg (stajemy sie ,narzedziami” maszyny)
bezpieczehstwa i higieny pracy

Lepsza ergonomia, pomoc w wykonywaniu

trudnych lub skomplikowanych zadari Cyfrowe zarzgdzanie i kontrola pracownikéw,

ryzyko utraty wzajemnego zaufania pomiedzy
pracownikami a kadrg zarzgdzajacg




Nowe formy wspotpracy pracownikéow

,Reshoring” (powrét gatezi przemystu i
nowych ,inteligentnych” fabryk — i miejsc
pracy — na teren danego panstwa dziatalnosci
prowadzonej poprzednio w innym kraju)
MozliwoS¢ nowych sposoboéw  podziatu
zwiekszenia produktywnosSci (skrécenie czasu
pracy)

Mozliwosci emancypacji spotecznej dzieki
nowej koncepcji ,pracy” i zmianie modelu
ekonomicznego opartego na relacjach ,kazdy
z kazdym” (gdzie wszyscy uczestnicy/aktorzy
sg rowni) i wspdlnym dobru.

Depersonalizacja pracy, utrata interakcji
twarzg w twarz, ograniczenie umiejetnoSci
spotecznych w pracy

Prekaryzacja rynku pracy i stosunkéw w pracy,
uzaleznienie od ,danych podstawowych”;
,Serwityzacja”

Ostabienie dziatan zbiorowych i stosunkéw
przemystowych; ograniczenie zakresu
tradycyjnych negocjacji zbiorowych

NiezgodnoS¢  pomiedzy
umiejetno$ci/kwalifikacje i
popytem na prace

popytem na
szkoleniami a

Pogtebianie sie nieréwnoSci (w zakresie
umiejetnos$ci i kompetencji, ,podstawowych” i
,wtornych” zawodow i stanowisk itp.)

Stagnacja lub spadek wysokoS$ci wynagrodzen
na skutek wzrostu bardzo elastycznych
stosunkédw pracy i  historii zerwanych

stosunkdéw pracy
,Cyfrowy tayloryzm” i

ludzi/testeréow w miejscu pracy
(,,crowdsourcing”); globalna
rywalizacja/rywalizacja pracownikdw o prace
w  zawodach, ktére  nie  wymagajg

bezposSredniego kontaktu (twarzg w twarz)

finansowania ubezpieczen spotecznych

Zrédto: Voss i Rego (2019) na podstawie Degryse (2016).

Ustalenia dotyczace wptywu cyfryzacji na jakoSC pracy pracownikéw stuzb publicznych
podkre$lajg ambiwalentny charakter niniejszych zmian dla stuzb publicznych i ich
pracownikow. Z jednej strony cyfryzacja z pewno$cig przyczynia sie do pewnej poprawy
pracy pracownikdéw stuzb publicznych, a co za tym idzie, jako$ci Swiadczonych ustug pod
wzgledem efektywnosci i wydajnosci. Oczekiwany pozytywny wptyw na jakoS¢ pracy
pracownikow obejmuje wigkszg elastycznoS€ w czasie i przestrzeni (praca zdalna), wieksza
autonomi€ w pracy, ograniczenie rutynowych, powtarzalnych zadan, lepsza rownowage
pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym, lepszg wspotprace, komunikacje i dzielenie sie
wiedzg ze wspoétpracownikami i uzytkownikami, zmniejszenie absencji oraz skutkéw dla
zdrowia fizycznego i psychicznego. Nalezy spodziewa€ sig, Ze wszystkie te zmiany poprawig
wydajnosSC pracy, a ostatecznie satysfakcje z pracy wsSrédd pracownikéw sektora ustug
publicznych. Z drugiej strony cyfryzacja moze mieC negatywny wplyw na dobrostan

pojawienie grupy

Obnizenie podstawy opodatkowania w kraju i




pracownikow, np.: zwi€kszenie intensywnosci pracy, depersonalizacja zadan (,czas
spoteczny”), indywidualizacja relacji zawodowych ze wspétpracownikami i menadzerami,
kontrola i monitorowanie pracownikéw i ich zadan zawodowych, zanikanie granic
pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym, zagrozenia dla zdrowia fizycznego i psychicznego.

Ambiwalentny wptyw cyfryzacji na organizacje pracy w ramach ustug publicznych powoduje
paradoksalne sprzeczno$ci: pracownicy muszg sobie z tym poradzi¢, aby znalez¢ wlasciwag
rownowage. Wyrdznione sprzecznosci obejmujg: wieksza elastyczno$¢ w czasie i przestrzeni
a przestrzeganie obowigzujgcych umownych godzin pracy, rbwnowaga pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym a hiperpotgczenia, praca zindywidualizowana a praca zespotowg,
duza ilo$¢ informacji a nadmierne informacje, zwiekszona autonomis a zwiekszona kontrola,
doskonalenie umiejetnosci a utrata umiejetnosci, lepsze ustugi publiczne a dystansowanie
sie od uzytkownikdw.

Dowody empiryczne zgromadzone w ramach projektu DIGIQU@LPUB, zwlaszcza na
podstawie ankiety internetowej (DGQS), wskazujg na niejasne postrzeganie przez
pracownikow ustug publicznych wptywu cyfryzacji na cechy jakoSci pracy. Gtéwny dylemet,
ktéry rzuca sie w oczy, to taki, Ze prawie dla potowy respondentéw, cyfryzacja miata
neutralny (bez zmian) wplyw na jako$¢ pracy, dla prawie jednej trzeciej pracownikéw
miata wplyw pozytywny, zas prawie jedna pigta respondentéw postrzega te zmiane jako
negatywng. Ten zbiorczy przeglad wyraZnie maskuje pewne réznice miedzy aspektami
jakoSci pracy, sektorami przedmiotowymi i krajami. Na przyktad pracownicy szpitali
publicznych i stuzby zdrowia wyrdzniajg sie na tle innych stuzb publicznych objetych
projektem pod wzgledem wyrazania silniejszych negatywnych wrazeh i opisywania mniej
pozytywnego wptywu.

Przewaga odpowiedzi ,bez zmian” oraz pozytywne oceny wptywu cyfryzacji na jakoS¢ pracy
ws$rod wiekszosci ankietowanych pracownikéw sektora publicznego zdajg sie wskazywac, ze
pracownicy postrzegajg cyfryzacje jako czynnik dodatkowy, a nie przyczyne zasadniczych
zmian w jakoS¢€ i organizacja pracy w stuzbach publicznych. Postep techniczny mozliwy
dzieki cyfryzacji zaostrza trendy reorganizacji, wprowadzania elastycznosci i indywidualizacji
pracy, ktére juz dotknety ustugi publiczne UE. Tendencje te sg efektem pakietu reform
przeprowadzonych w procesie prywatyzacji ustug publicznych, nadmiernego stosowania
paradygmatu organizacyjnego ,Nowej Administracji Publicznej” w konteksScie ograniczonych
oszczednoSci kosztéw publicznych, w tym ograniczen zasobow sity roboczej w sektorze
publicznym.

Praca zdalna

Praca zdalna stata sie bardzo popularna w trakcie i po pandemii Covid-19. Technologie
komunikacji zdalnej umozliwity kontynuacje pracy niektérych przedsiebiorstw przy



jednoczesnym zachowaniu wprowadzonego rezimu sanitarnego, co bytoby niemozliwe dwie
dekady temu. Nalezy jednak zaznaczyC, Ze nie jest mozliwe przeniesienie wszystkich
stanowisk pracy i zawodéw do pracy w domu lub do pracy w innych lokalizacjach. Po
pierwsze, catkowity cze$¢ zatrudnienia, ktére mozna potencjalnie wykonywa¢ w formie
telepracy/pracy zdalnej w Unii Europejskiej (UE), wynosi okoto 37% (2021 rok) i waha sie
od 27% w Rumunii do 54% w Luksemburgu. Po drugie, praca, ktérg mozna wykonywa¢ w
formie pracy zdalnej, jest czestsze ws$rdd kobiet (45%) niz wsréd mezczyzn (30%) i
najczeSciej wystepuje wsrdéd pracownikéw urodzonych w danym kraju, wsréd oséb
zatrudnionych na umowe na czas nieokreslony, a takze wSrdd oséb pracujgcych w duzych
przedsiebiorstwach i na obszarach miejskich, w przeciwienstwie do oséb pracujgcych na
obszarach podmiejskich lub wiejskich.

Po trzecie, praca, ktérg mozna wykonywa¢ w formie pracy zdalnej, jest znacznie czestsza
ws$rdd pracownikéw biurowych niz wsréd pracownikéw fizycznych, ktérych charakteryzujg
wymagania fizyczne i zalezno$¢ od lokalizacji. WSrdd pracownikéow biurowych praca, ktéra
moze byC realizowanea w formie pracy zdalnej, waha sie od 85% w przypadku pracownikow
pomocniczych do okoto 28% w przypadku pracownikéw ustug i sprzedawcéw, podczas gdy
odsetek ten wynosi niecate 2% w przypadku pracownikéw fizycznych, takich jak rzemieSlInicy i
handlarze, operatorzy maszyn i pracownicy wykonujgcy zawody wyuczone. Natomist, w
sektorach ustug z wiekszym odsetkiem pracownikdw biurowych, takich jak pracownicy ustug
finansowych (93 %) i pracownicy ustug ICT (79 %), wystepuje wyzszy odsetek zatrudnienia,
ktére mozna wykonywa¢ w formie pracy zdalnej. Sektory takie jak opieka zdrowotna (30%),
handel detaliczny (27%) i hotelarstwo (16%) charakteryzujg si€ mniejszym odsetkiem
zatrudnienia, ktére mozna wykonywaé w formie pracy zdalnej. Sektory podstawowe,
produkcja i budownictwo charakteryzujg sie stosunkowo niskim udziatem oséb, ktére mogg
wykonywaé prace zdalng i wynoszg od 10% do 20%. Zarobki i poziom wyksztatcenia
odgrywajg kluczowg role w okreslaniu mozliwoSci pracy zdalnej. Lepiej ptatne stanowiska i
wyzszy poziom wyksztalcenia wigzg sie z wiekszym odsetkiem pracownikéw, ktérzy moga
by¢ potencjalnie objeci trybem pracy zdalnej — do tej kategorii zalicza si¢ 74% najlepiej
ptatnych stanowisk pracy w poréwnaniu z zaledwie 3% najnizej optacanych stanowisk
pracy.

Praca zdalna — jak wynika z badania ,IRsmart — Advancing industrial relations expert,
Industrial relations for smart workers in smart city” — zostata pierwotnie wprowadzona z
trzech powoddéw: modernizacji i dostosowania rynku, dziatania zgodnie z preferencjami
pracownikow w celu poprawy warunkéw pracy lub jako jedno ze S$rodkéw reagowania
podczas kwarantanny w czasie pandemii wirusa Covid-19 (Owczarek, Pannkéw 2023). Praca
zdalna niesie ze sobg zaréwno pozytywne, jak i negatywne aspekty pracy i jej organizacji.
Pozytywne jest to, Ze z punktu widzenia pracownika przedstawia lepszg jako$¢ pracy,
elastyczne harmonogramy pracy i wiekszy stopien autonomii i sprawia, ze praca zdina jest
akceptowalng praktykg dla wielu pracownikéw. Autonomia staje sie kluczowa, gdy
koncentrujemy sieé na pracy zdalnej, poniewaz wymaga ponownej oceny sposobu



wykonywania i oceniania pracy. Jesli chodzi o aspekty negatywne, to zacieranie sie granicy
pomiedzy pracg a zyciem prywatnym oraz tendencja do pracy w wiekszej liczbie godzin to
dwa z najistotniejszych problemdéw zwigzanych z pracg zdalng. Przykladowo jakoSC pracy i
warunkéw zycia pracownikéw zdalnych zalezy w duzej mierze od sytuacji osobistej i
rodzinnej, wykraczajgcej poza stosunek pracy. Uwypukla to porazke przepiséw, ktére
powinny zapewni¢ wszystkim pracownikom réwne warunki.

Praca zdalna ma istotny wptyw na warunki pracy, prowadzgc do ograniczenia dojazdéw do
pracy, wiekszej elastycznosci pracy, wiekszej autonomii oraz zmian w organizacji i jakosci
pracy. ChoC zapewniata ochrone przed zarazeniem wirusem Covid-19, miat takZze negatywny
wplyw na zdrowie fizyczne i psychiczne. Wpltyw na réwnowage pomiedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym jest ambiwalentny — respondenci zgtaszali sprzeczne opinie,
podkreslajac paradoks rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Pewne
umiejetno$ci sg wymagane réowniez podczas pracy zdalnej. Nalezg do nich umiejetnoSci
cyfrowe, takie jak korzystanie z programow cyfrowych, dyskow zdalnych i aplikacji
komunikacyjnych, takich jak Zoom i Teams, oraz umiejetnoSci organizacyjne zwigzane z
samodzielnoScig, samodyscypling, planowaniem zadanh, wspotpracg zdalng i oddzielaniem
pracy od zaje¢ domowych.

Rola zbiorowej reprezentacji pracownikbw w ustalaniu warunkéw pracy zdalnej jest
kluczowa. Niestety w krajach o stabszych systemach stosunkéw pracy zdalnej nie podlega
(jeszcze) uktadom zbiorowym pracy (lub istnieje, ale tylko w ograniczonym zakresie). W
krajach Europy Zachodniej, w wiekszych organizacjach sektora prywatnego i publicznego,
dialog spoteczny ma bardziej znaczgcy wptyw zaréwno na ramy regulacyjne, jak i praktyki
pracy zdalnej, w poréwnaniu do krajéw Europy Srodkowo—Wschodniej oraz matych i Srednich
organizacji. Ekspansja pracy zdalnej oznacza zmiane kultury i perspektywy zaréwno
menedzerdw, jak i zwigzkéw zawodowych, gdy przedsiebiorstwo jest brane pod uwage jako
pole pracy dla partneréw spofecznych. Z punktu widzenia menedzZeréw kulture kontroli
nalezy zastgpi€ kulturg opartg gtéwnie na autonomii i zaufaniu, co z kolei moze kreowac
wysokie zaangazowanie pracownikéw, nawet jesli nie pracujg oni w siedzibie pracodawcy. Z
perspektywy zwigzku potrzebujg oni lepszych kompetencji i perspektyw, aby sprostaé
wyzwaniom, jakie stawia system pracy zdalnej, zwilaszcza gdy granice ich dziatalnosci
przemieszczajg si€ z przedsiebiorstwa na lokalizacje. Nalezy odnowiC role zwigzkéw
zawodowych, aby odpowiedzie¢ na ztoZzono$¢ nowych ram, przed ktérymi stojg, oraz aby
poprzez dialog spoteczny mogly stawi€¢ czota nowym zjawiskom, ktére catkowicie zmienig
organizacje pracy. Aby to osiggngcC, zasadniczym celem jest wzmocnienie roli dialogu
spotecznego, a takze stworzenie komplementarnych polityk przemystowych i rynku pracy.

Przed pandemig wirusa Covid-19 w wielu krajach Europy obowigzywaly juz regulacje
dotyczgce pracy zdalnej, wynikajgce przede wszystkim z Europejskiego porozumienia
ramowego w sprawie telepracy, podpisane przez partneréw spotecznych na poziomie UE
(2002). W czasie pandemii podpisano dodatkowe umowy dotyczgce cyfryzacji, a Parlament
Europejski przyjgt uchwate w sprawie prawa pracownikéw do odtgczenia sie od pracy i



niedostepnos$ci poza godzinami pracy i uczciwej pracy zdalnej, wzywajgc Komisje Europejskg
do wprowadzenia w tej kwestii dyrektywy na szczeblu unijnym. Planowany jest przeglad i
odnowienie Porozumienia ramowego w sprawie telepracy z 2002 roku, ktérego celem bedzie
przyjecie prawnie wigzgcej umowy w drodze dyrektywy, uwzgledniajgcej zdobyte
doSwiadczenia, zwlaszcza w okresie pandemii wirusa Covid-19. Niestety wysitki partneréw
spotecznych na szczeblu europejskim majgce na celu wynegocjowanie dyrektywy o zdalnej
pracy i prawie do odtgczenia sie od pracy i niedostepnoSci w 2023 roku nie zakohczyty sie
sukcesem. Obecnie ztoZono wniosek do Komisji Europejskiej o zaproponowanie niektdrych
regulacji zwigzanych z tg problematyka.

Zdaniem respondentdw projektu IRsmart, nalezy sie spodziewac, Ze praca zdalna pozostanie
waznym aspektem pracy firm i pracownikéw, gtéwnie w formach hybrydowych.
Dtugoterminowe konsekwencje przyjecia pracy zdalnej nalezy uwaznie rozpatrzy¢ w
przysztosci.

Prawo do odtgczenia si€ i niedostepnosci

Prawo do odfgczenia sie i niedostepnosci odnosi sie do prawa pracownikéw do odigczenia
sie od pracy i niedostepnosSci oraz nieangazowania si¢ w zwigzang z pracg komunikacje
elektroniczng, takg jak e-maile lub inne wiadomosSci, poza godzinami pracy. Termin ten
powstat w wyniku postepu technologii komunikacyjnych i ich wptywu na cztowieka.
Powszechne korzystanie ze smartfondéw i innych urzadzen cyfrowych oznacza, ze ,zawsze
dostepny(a)” stato sie rzeczywistoScig w wielu miejscach pracy, poniewaz ciggly zdalny
dostep moze wywieraC presje na pracownikdw, aby byli nieprzerwanie dostepni.
Oczekiwanie, ze pracownicy bedg niemal przez caty czas dostepni w drodze komunikacji
internetowej lub mobilnej, uwaza sie obecnie za potencjalnie szkodliwe dla zdrowia
pracownikow.

Obecnie nie istniejg europejskie ramy prawne, ktére bezpoSrednio definiowatyby i
regulowaty prawo do odtgczenia sie i niedostepnosSci. Jednakze Dyrektywa o czasie pracy
(dyrektywa 2003/88/WE) odnosi sie do szeregu praw zwigzanych posrednio z podobnymi
zagadnieniami, w szczegdlnoSci do minimalnych okreséw dobowego i tygodniowego
odpoczynku, niezbednych dla ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw. Ponadto
prawo do odtgczenia sie i niedostepnosSci wigze sie z osiggnieciem lepszej rdownowagi
pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym, co jest celem lezgcym u podstaw ostatnich inicjatyw
europejskich — na przyktad Zasada nr 9 (,Réwnowaga miedzy Zyciem zawodowym a
prywatnym”) i Zasada nr 10 (,,Zdrowe, bezpieczne i dobrze dostosowane Srodowisko pracy
oraz ochrona danych”) Europejskiego filaru praw socjalnych, a takze dyrektywy w sprawie
rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym — chociaz nie odnoszg si€ one
konkretnie do prawa do odtgczenia si€ i niedostepnosci.



W dniu 21 stycznia 2021 roku Parlament Europejski przyjat uchwale opowiadajacq sie za
prawem do odigczenia sie i niedostepnosci, wzywajgc Komisje do przygotowania
dyrektywy ,pozwalajgcej osobom pracujgcym za poSrednictwem platform cyfrowych by¢
niedostepnymi poza godzinami pracy”. Dyrektywa ta ,powinna réwniez ustanowiC
minimalne wymagania dotyczgce zdalnej pracy i jasniej okresli¢ warunki pracy, godziny pracy
i okresy odpoczynku”. Postowie do Parlamentu Europejskiego uwazajg, ze ,prawo
pracownikéw do odtgczenia sie i niedostepnoSci ma kluczowe znaczenie dla ochrony ich
zdrowia fizycznego i psychicznego oraz dobrego samopoczucia, a takze dla ich ochrony przed
zagrozeniami psychicznymi”. Do niniejszej rezolucji zostat dotgczony wniosek ustawodawczy,
ktory definiuje niedostepno$¢ jako ,nieuczestniczenie w dziataniach zwigzanych z pracg lub
komunikowanie sie za poSrednictwem narzedzi cyfrowych, bezpoSrednio lub poS$rednio,
poza godzinami pracy”.

Organizacja pracodawcéw BusinessEurope wyrazita duze zaniepokojenie, argumentujgc, ze
lepiej bytoby oprzeC sie na Europejskim porozumieniu ramowym dotyczacym cyfryzacji
zawartym przez europejskich partnerow spotecznych w 2020 roku, a nie na uniwersalnym
prawie. Ze drugiej strony, Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych twierdzi, ze
porozumienie to nie zawiera wyraZznego prawa do niedostepnosci i wezwata Komisje do
skonsultowania sie z europejskimi partnerami spotecznymi, zgodnie z art. 154 Traktatu o
funkcjonowaniu Unii Europejskiej.

Nastepny krok powinna wykonaC Komisja, ktéra korzysta z prawa inicjatywy. W swoich
strategicznych ramach UE dotyczgcych bezpieczehstwa i higieny pracy Komisja wyjasnia, ze
»Zapewni odpowiednie dziatania nastepcze”, ale nie okresla dat ani dokumentéw. W zwigzku
z tym Komisja nie uwaza kwestii prawa niedostepnosci za pilng i wydaje sig, Ze Komisja chce
oceniC wplyw Europejskiego porozumienia w sprawie cyfryzacji z 2020 roku w odniesieniu do
stosowania prawa niedostepnoSci w przedsiebiorstwach przed rozpoczeciem prac
legislacyjnych.

W 2023 roku partnerzy spoteczni na poziomie europejskim prébowali negocjowaé
dyrektywe o pracy zdalnej i prawie pracownikow do odigczenia sie od pracy i
niedostepnosci poza godzinami pracy. Niestety negocjacje zostaly zerwane w grudniu 2023
roku kiedy to Eurocadres (zwigzek zawodowy na szczeblu UE) stwierdzit, Ze dwie z trzech
delegacji pracodawcéw wycofaty sie z negocjacji, co oznacza, ze proces zostat faktycznie
zatrzymany. Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych i Komisja przygotowaty
oficjalng odpowiedz, ale organizacje pracodawcéw nie zabraly glosu. W zwigzku z
niemoznoscig prowadzenia negocjacji przez europejskich partneréw spotecznych w
kwestiach nalezgcych do ich domeny Komisja zostata wezwana do przedtoZenia w bardzo
krétkim terminie dwdch wnioskdw dotyczgcych dyrektywy — jednego w sprawie pracy zdalnej
i prawa do odtgczenia sie i niedostepnosci — przed wyborami europejskimi, ktére odbeda sie
w 2024 roku. Sytuacja ta rodzi pytania o dotychczasowg skutecznoS¢ miedzysektorowego
dialogu spotecznego. W rzeczywistosSci, jesli uda im sie osiggnaC porozumienie w sprawie



tekstu, europejscy partnerzy spoteczni bedg mogli zwréci€C sie — jak przewidywali w
przypadku porozumienia w sprawie pracy zdalnej i prawa do odtgczenia si€ i niedostepnoSci
— 0 przepisanie tego w dyrektywie, ktéra bedzie wigzgca dla wszystkich panstw
cztonkowskich, przy czym ani Rada, ani Parlament nie bedg moglty zmieniC jej tresci.
Jednakze partnerzy spoteczni UE nie odgrywali roli , quasi-ustawodawcy” od poczgtku XXI
wieku, kiedy zerwano negocjacje w sprawie pracy agencyjne;.

Na poziomie krajowym Francja jest uwazana za pioniera, jesli chodzi o prawne uznanie tego
nowego prawa. Juz w 2013 roku ogdlnokrajowe miedzysektorowe porozumienie w sprawie
jako$ci zycia w pracy zachecato firmy do unikania ingerencji w zycie prywatne pracownikéow
poprzez okreSlenie okreséow, w ktérych urzadzenia powinny by¢ wylgczone. Prawo to
weszto nastepnie w zycie w dniu 8 sierpnia 2016 roku i obecnie jest regulowane przez art.
L.2242-17 Kodeksu pracy. Podej$cie Francji w pewnym stopniu zainspirowato inne kraje Unii
Europejskiej. Wedtug raportu Eurofound z 2021 roku, w Belgii, Francji, Witoszech i Hiszpanii
obowigzujg juz przepisy regulujgce prawo do odtgczenia si€ i niedostepnosci, a w innych
panstwach cztonkowskich trwajg dyskusje.

Oprécz formalnego i prawnego uznania prawa do odtgczenia sie i niedostepnoSci, wiele
inicjatyw na poziomie przedsiebiorstwa ma na celu uregulowanie ewentualnego
negatywnego wptywu technologii komunikacyjnych na Zzycie pracownikéow. Na przyktad
francuska grupa telekomunikacyjna Orange podpisata w dniu 27 wrze$nia 2016 roku uktad
zbiorowy obejmujgcy catg firme. Przedmiotem niniejszej umowy jest cyfrowa transformacja
grupy i ustanawia ona prawo pracownikéw do odtgczenia sie i niedostepnoSci. Wedtug
doniesienr, w 2012 roku Volkswagen byt pierwszg firmg, ktéra wdrozyta w catej firmie
blokade poczty elektronicznej poza godzinami pracy.

Niektére przedsiebiorstwa miedzynarodowe rdéwniez zawarty umowy transnarodowe
zawierajgce postanowienia dotyczgce prawa do odtgczenia si€ i niedostepnosci. Belgijska
firma chemiczna Solvay podkreslita w swojej globalnej umowie ramowej w sprawie
transformacji cyfrowej, Ze ,,aktywnie wspiera ogdlng zasade niedostepnosci poza godzinami
pracy”. Wtoski bank UniCredit przyjgt wspdlng deklaracje w sprawie pracy zdalnej wraz ze
swojg Europejskg Radg Zaktadowaq, ktéra obejmuje prawo odtgczenia sie i niedostepnosci,
aby zapewniC pracownikom przestrzeganie standardowych godzin pracy.

Praca za poSrednictwem platform cyfrowych

Praca platformowa / gospodarka pracy platformowej zaczeta pojawiaC sie w Europie w
potowie XXI wieku w zwigzku z szybkim rozwojem innowacji technologicznych, takich jak
powszechne wykorzystanie Internetu oraz urzgdzeh mobilnych i aplikacji internetowych.
Praca platformowa nie jest odrebng cze$cig czy sektorem gospodarki, ale czescig szerszego
zjawiska, jakim jest kazualizacja i deformalizacja pracy oraz upowszechnianie sie
niestandardowych form zatrudnienia. Przykladami tak zdefiniowanych platform
internetowych mogg byC firmy dziatajgce w wielu krajach Europy, takie jak Uber, Bolt, Lift,



Deliveroo, Foodora, Amazon Mechanical Turk (mTurk), ale takZze wiele innych, ktére dziatajg
wylgcznie na poziomie krajowym lub nawet regionalnym lub na poziomie miasta. Wedtug
Eurofound prace za poSrednictwem platform internetowych mozna zdefiniowaC na poziomie
operacyjnym jako ,forme zatrudnienia, w ramach ktérej organizacje lub osoby fizyczne
korzystajg z platformy internetowej, aby uzyska¢ dostep do innych organizacji lub oséb w
celu rozwigzania okreslonych probleméw lub Swiadczenia okre$lonych ustug w zamian za
zaptate”*'.

Zaréwno platformy internetowe, jak i praca za poSrednictwem platform internetowych
odbiegajg nieco od obowigzujgcych przepiséw dotyczgcych prowadzenia dziatalnoSci
gospodarczej i Swiadczenia pracy, co powoduje odmienng interpretacje prawa i stwarza
»luke regulacyjng” umozliwiajgcq nieuczciwe dziatania. Platformy internetowe to firmy,
ktére mozna zaklasyfikowa¢ jako pracodawcéw, agencje pracy tymczasowej czy poSrednikéw,
jednak czesto unikajg one klasyfikacji, a tym samym stosowania zwyktego prawa pracy. Brak
regulacji oznacza, Ze pracownicy za poSrednictwem platform internetowych czesto stajg sie
ofiarami oszukanczych dziatan lub praktyk, dlatego tez zwigzki zawodowe, organizacje
spoteczenstwa obywatelskiego, instytucje publiczne i sgdy pracy muszg w wiekszym stopniu
wspieraC ochrone ich praw. Kwestia platform internetowych i pracy za poSrednictwem
platformach jest obecnie réwniez przedmiotem procesu legislacyjnego zaréwno na poziomie
krajowym (np. w Hiszpanii, Wtoszech), jak i na poziomie Unii Europejskie;j.

Do tej pory pierwsze proby uregulowania dziatalnoSci platform cyfrowych i pracy za
poSrednictwem platform internetowych, a takze orzeczenia sgdéw stanowigce podstawe
tworzenia prawa (orzecznictwa) pojawity sie jedynie w kilku krajach, m.in. w Belgii, Hiszpanii,
Francji, Wioszech, Wielkiej Brytanii. Podjeto kilka inicjatyw majgcych na celu identyfikacje i
okreS$lenie skali i rozprzestrzeniania sie pracy platformowej przy uzyciu réznych podejs¢
metodologicznych. Wyniki nie dajg jednak jasnego obrazu zjawiska, lecz zaskakujgce lub
wrecz sprzeczne ustalenia. Obecne oficjalne statystyki rynku pracy na szczeblu krajowym nie
nadajg sie do pomiaru zatrudnienia za poSrednictwem platform, poniewaz nie sg na tyle
wrazliwe, aby ustali¢/okreSli¢ zatrudnienie tymczasowe i okazjonalne lub dodatkowe, a
jednocze$nie nie odrdzniajg ich od innych dziatalnosci gospodarczych

Cyfrowe platformy pracy znajdujg sie w centrum debaty na temat przysztoSci pracy, zaréwno
ws$rod badaczy, jak i partnerdw spotecznych i decydentdéw. Ich szeroko nagtosSniong
ekspansje rynkowg w poprzedniej dekadzie uznano za spektakularng, nie tylko ze wzgledu na
kontrowersje wokoét modeli biznesowych i praktyk zatrudnienia na platformach, ale takze ze
wzgledu na zapoczgtkowang przez nie transformacje technologiczng w podejSciu do pracy i
zatrudnienia. Internetowe posrednictwo pracy rozszerzyto pule dostepnych pracownikow
poza granice geograficzne lub organizacyjne, utatwiajgc dopasowanie popytu i podazy pracy

1 Eurofound (2018), Warunki zatrudnienia i pracy w kontek$cie wybranych rodzajéw pracy za poSrednictwem
platform internetowych, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg.



w czasie rzeczywistym na niespotykang dotgd skale. Automatyzacja funkcji organizacyjnych,
w tym wykorzystanie zarzgdzania algorytmicznego i zwiekszonego nadzoru, na nowo
zdefiniowaty role pracownikdw i menedzeréw, a takze rozgraniczenie stanowisk i zadan.
Wraz z pandemig wirusa COVID-19 praca zdalna wkroczyta w Zycie codzienne, zmuszajgc
pracodawcow do dostosowania swojej polityki organizacyjnej, aby efektywniej
wykorzystywaC elastyczng site roboczg w réznych lokalizacjach. Po sprawdzeniu i
przetestowaniu tego typu praktyk model pracy zdalnej za poSrednictwem platform, wraz ze
zmiang statusu zatrudnienia lub bez, bedzie mozZna zastosowaC w szerszych segmentach
tradycyjnej gospodarki.

Najbardziej kompleksowe badanie, kére zostato przeprowadzone przez Europejski Instytut
Zwigzkéw Zawodowych (ETUI) wykazato, Ze reprezentacja pracy przez Internet i pracy za
posrednictwem platform, w analizowanych krajach, jest stosunkowo podobna (w badaniu
wzieto udziat 14 najwiekszych krajow UE), co sugeruje jednolite ewolucja tego rodzaju pracy
w catej Unii Europejskiej. Mianowicie, 17% ludnos$ci w wieku produkcyjnym wykonywato w
ubiegtym roku jaka$ prace w Internecie, 4,3 % pracowalo za posrednictwem platform, a
1,1% mozna zaliczy¢ do kategorii ,,pracownikéw podstawowych na platformach”, to znaczy
wykonywanie pracy przez 20 lub wi€cej godzin tygodniowo lub zarabianie ponad 50 procent
dochodu za poSrednictwem platform. Pracownicy pracujgcy online i korzystajgcy z wielu
platform réznig sie od pracownikéw offline pod kilkoma wzgledami. Sg to przewaznie mtodsi
ludzie, ale nie stanowig oni kadry studenckiej. Majg lepsze wyksztatcenie niz ci, ktdrzy nigdy
nie pracowali w Internecie, szczegdlnie w przypadku pracy zawodowej wymagajacej wysokich
umiejetno$ci. Wydaje sie, ze praca online w wi€kszos$ci uzupetnia niepewng prace offline i
stuzy jako dodatkowe zrédto dochodu osobom majacym mniej state umowy.

Na podstawie wynikow badan Europejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych moZzna
oszacowaC, ze w 2021 roku w 27 krajach Unii Europejskiej jest okoto 47,5 miliona
pracownikéw internetowych, 12 min pracownikéw platformowych i 3 min pracownikéw
pracujacych za posrednictwem platform. Do najpopularniejszych zaje¢ wykonywanych przez
osoby w ubiegtym roku zalicza sie jakg$ forme klikniecie, pracy zdalnej, (5 proc. populacji w
wieku produkcyjnym) oraz sprzedaz i odsprzedaz produktéw innych niz uzywane (5 proc.).
Prawie 10 milionéw oséb w catej UE (3,4 procent populacji w wieku produkcyjnym) co
miesigc pracuje przy uzyciu kliknie¢, 5,6 miliona (2 procent) sprzedaje, a 5,2 miliona (1,9
procent) wykonuje profesjonalng prace zdalng. JeSli chodzi o konkretng prace na
platformach, to przynajmniej raz w roku okoto 3,8 min oséb wykonywato prace zdalng
metod3g klikniecia, a nastepnie dostawe, profesjonalng prace zdalng oraz prace on-site, przy
czym kazdg z tych form wykonywato okoto 2 min o0séb, a 1,5 min pracownicy w transporcie.

Praca za posrednictwem platform internetowych wedlug czestotliwosci i kraju (%
wszystkich respondentéow)



Praca za posSrednictwem platform internetowych

W ciggu Przynajmniej Przynajmniej Co Co najmniej Podstawowa
ostatnich raz w raz w najmniej 20 godzin praca za
12 IESE tygodniu 50% tygodniowo poSredctwem
miesiecy dochodu platform
internetowych
tacznie 4,3 2,8 1,4 0,7 0,7 1,1
Austria 5,1 3,1 1,1 0,6 0,3 0,9
Butgaria 3,8 2,0 1,1 0,5 0,8 1,0
Republika 4,6 2,8 1,8 0,5 0,9 0,9
Czeska
Estonia 4,5 2,7 1,4 0,5 0,7 0,7
Francja 5,6 3,6 2,2 1,0 0,8 1,4
Niemcy 4,4 3,2 1,7 0,8 0,2 1,1
Grecja 4,4 3,2 0,8 0,8 0,9 14
Wegry 2,5 19 1,0 0,4 0,4 0,7
Irlandia 6,5 4,5 2,2 1,7 0,8 2,2
Wihochy 3,8 2,9 1,7 0,6 0,8 1,2
Polska 2,9 1,3 0,9 0,6 0,8 1,2
Rumunia 2,2 1,6 0,9 0,5 0,6 0,7
Stowacja 5,7 4,0 2,1 0,5 0,5 0,9
Hiszpania 4,8 2,3 1,1 0,9 1,0 1,3

Zrédto: ETUI IPWS.

Komisja Europejska pracuje obecnie nad Dyrektywg w sprawie pracy za poSrednictwem
platform internetowych, ktéra ma na celu zapewnienie doktadnej klasyfikacji statusu
zatrudnienia os6b pracujacych na platformach oraz wprowadzenie pierwszych unijnych
przepiséw dotyczacych zarzadzania algorytmicznego i wykorzystania sztucznej inteligenciji
w miejscu pracy. Szacuje sie, ze mozliwe jest, Ze obecnie co najmniej 5,5 min oséb
pracujgcych na platformach jest btednie klasyfikowanych jako samozatrudnione (tzw.
fatszywe samozatrudnienie) i nie posiada znaczgcych praw pracowniczych i zabezpieczenia
socjalnego. Nowe przepisy wprowadzajg domniemanie zatrudnienia (w odréznieniu od
samozatrudnienia), ktére powstaje w przypadku obecnosci dwdch wskaznikow z listy pieciu
wskaznikéw kontroli lub zarzgdzania. Panstwa cztonkowskie mogg rozszerzyC te liste.
Pojawienie sie zatoZenia moZe byC spowodowane przez pracownika, jego przedstawicieli i
wlasciwe witadze z wilasnej inicjatywy. Domniemanie to mozna podwazy¢, jesli platforma
udowodni, ze stosunek umowny nie jest stosunkiem pracy. Na etapie prac nad Poradnikiem
(styczenn 2024 roku) nie jest jeszcze znana ostateczna wersja tekstu dyrektywy. Debata na
temat przepisow dyrektywy byla gorgca i obfitowata w nieoczekiwane zwroty akcji. Z
ostatecznymi wnioskami nalezy zatem poczekaC do zatwierdzenia nowego rozporzgdzenia na
poziomie UE.

Zwigzki starajg sie organizowaé pracownikow w swoim Srodowisku pracy. Wigze sie to z
szeregiem wyzwan, poniewaz charakter pracy w niepetnym wymiarze godzin charakteryzuje
sie brakiem fizycznego miejsca pracy, pracownikami w réznych lokalizacjach, elastycznymi




modelami pracy, zatrudnieniem tymczasowym i dorywczym oraz wykorzystaniem nowych
technologii (zaréwno urzgadzeh cyfrowych, jak i aplikacji internetowych ). Pracownicy
platformowi majg zatem potrzeby specyficzne dla ich pracy, ktérymi nalezy sie zajg¢ osobno
i w nowy sposéb. Co wiecej, opinia publiczna na temat platform cyfrowych i freelanceréw
wcigz nie jest w petni uksztattowana, dlatego zwigzki zawodowe swoje dziatania kierujg
takze do ogotu spoteczenstwa. Przede wszystkim starajg si@ dotrze¢ do pracownikow
platformowych tam, gdzie sie znajdujg, czyli zarbwno w przestrzeni wirtualnej, jak i na
ulicach, gdzie wykonywana jest praca w niepetnym wymiarze godzin. Z freelancerami
kontaktujemy sie poprzez portale spotecznosciowe, fora tematyczne i specjalne platformy
internetowe (wiecej informacji ponizej). Organizatorzy zwigzkowi rozdajg ulotki zachecajgce
do wstgpienia do zwigzkéw oraz zawierajgce informacje o ustugach dla pracownikéw
pracujacych za posrednictwem platform.

Organizowane sg rowiez wydarzenia w miejscach publicznych, takie jak flash mob w Kolonii,
ktore przyciggajag uwage opinii publicznej i pracownikow. Strategie te zostaty wdroZone przez
IG Metall, Ver.di (ktéra utworzyta specjalne biuro dla niezaleznych wykonawcow i oséb
samozatrudnionych) w Niemczech. We Francji UNSA podjeta pierwsze dziatania wobec
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin w 2015 roku, zmieniajgc swoj
statut w celu uwzglednienia kierowcédw nieoptacanych. Nieoptacani kierowcy sg réwniez
uwzgledniani w FO i CFDT. CGT utworzyto lokalne sekcje dla pracownikéw dostaw. Obecnie
wszystkie zwigzki zawodowe posiadajgce reprezentacje oferujg pewne ustugi dla
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Pierwotna inicjatywa na
rzecz freelanceréw (ang. Freelancer) zostata uruchomiona przez CFDT w grudniu 2016 roku
wraz z utworzeniem platformy ,Unia”. Powstaly rowniez nowe, niezalezne kolektywy, takie
jak kolektyw Collectif des Livreurs Autonomes Parisiens (CLAP) zrzeszajgcy pracownikéw
dostawczych. We Wrloszech pierwsze préby tworzenia zwigzkéw zawodowych za
poSrednictwem platform rozpoczety sie w 2017 roku od ankiety internetowej na temat
warunkéw pracy i oczekiwan pracownikéw wobec zwigzkéw zainicjowanej przez UILTUCS,
zwigzek pracownikéw handlu i ustug, bedacy czesScig UIL. Zwigzek kontaktowat sie z
pracownikami dostaw ulicznych, zwtaszcza w Mediolanie, aby omoéwi€ ich problemy i sposdb
przystgpienia do zwigzku. Podobng strategie przyjeta CGIL, rozpoczynajgc w lipcu 2019 roku
kampanie polegajgcg na dystrybucji ulotek i inicjowaniu inicjatyw na placach i w sklepach,
gdzie spotykali sie dostawcy. Dostawcy organizujg réwniez strajki i kampanie za
poSrednictwem niezaleznych ruchéw, zwiaszcza w duzych miastach. W Hiszpanii zwigzki
zawodowe — szczegOlnie UGT i CCOO — dostosowujg obecnie swojg strukture, aby madc
reprezentowac interesy pracownikdw pracujgcych na podstawie réZznych form zatrudnienia.
Obejmuje to badanie sposobow organizowania pracownikéw w gospodarce cyfrowej w celu
uzupetnienia tradycyjnych formut.

Zwigzki wypracowaly szereg ustug skierowanych bezpoSrednio do pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy lub szerszej grupy pracownikéw
niezaleznych (samozatrudnieni, wykonawcy robdét budowlanych itp.), ktérych sposéb pracy



przypomina tymczasowy i dorywczy stosunek pracy. Mianowicie, niektore ustugi zostaty
utworzone na platformach dostepne online:

° http://faircrowd.work/ — platforma internetowa uruchomiona przez |G Metall,

Austriackg lzbe Pracy, Konfederacje Austriackich Zwigzkéw Zawodowych i Unionen,
ktérej celem jest ocena (ranking) przez pracownikéw platform cyfrowych na
podstawie ankiet przeprowadzonych z pracownikami oraz wymiana informacji o
doSwiadczeniach pracownikdw. Na portalu znajdujg sie réwniez inne przydatne
informacje, jak np. podstawowa wiedza na temat dziatania platformy, kontakty
zwigzkéw zawodowych zrzeszajgcych pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy, link do ,,Tabeli frankfurckiej ”;

° https://selbststaendigen.info/ — platforma internetowa zarzgdzana przez Ver.di,

skierowana do niezaleznych wykonawcéw (samozatrudnionych, wykonawcow roboét
budowlanych itp.) i $wiadczgca ustugi doradztwa prawnego, kontraktowego i
podatkowego zwigzkowcom i innym niezaleznym wykonawcom. Niezalezni
wykonawcy ptacg za ustugi doradcze, a cztonkowie zwigzku otrzymujg wsparcie w
oparciu o sktadki cztonkowskie.

° http://www.turespuestasindical.es/ — platforma internetowa zarzgdzana przez UGT

w celu informowania i doradzania pracownikom pracujgcym za poSrednictwem
platform w Hiszpanii. Celem niniejszej platformy jest informowanie, potwierdzanie
istnienia praw, organizowanie i ostrzeganie, a takze promowanie przynaleznosci do
zwigzkéw zawodowych;

° https://precaritywar.es/ — zarzgdzana przez CCOO platforma internetowa

przeznaczona dla pracownikdw atypowych, ktérej celem jest Swiadczenie pomocy
prawnej pracownikom realizujgcym dostawy na terenie Madrytu;

° Platforma zwigzkowa dla freelancerow stworzona przez CFDT, ktdéra zapewnia im
pomoc ksiegowg, ubezpieczenie OC i ubezpieczenie od odpowiedzialnoSci
zawodowej, dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne i porady prawne oraz wzajemng
pomoc pomiedzy cztonkami. W latach 2016-2019 projekt byt niekatywny, a nowy
impuls otrzymat w 2019 roku wraz z utworzeniem stowarzyszenia, wspieranego przez
CFDT, ale od niego niezaleznego.

Ponadto zwigzki przygotowaty nowe ustugi, ktére majg w tradycyjny sposéb odpowiadacC na
okreSlone potrzeby pracownikdédw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Na
przyktad UILTUCS otworzyt ustuge wsparcia w celu wspierania pracownikéw zatrudnionych w
niepetnym wymiarze godzin w formie ustug doradztwa podatkowego lub prawnego.


http://faircrowd.work/
https://selbststaendigen.info/
http://www.turespuestasindical.es
http://www.turespuestasindical.es/
https://precaritywar.es/

Kluczowe kompetencje dziataczy zwigzkowych odpowiedzialnych za cyfryzacje — przeglad

Jednym z gtéwnych celdw niniejszego poradnika jest zapewnienie dziatczom zwigzkowym
odpowiedzialnym za cyfryzacje (TUDO) narzedzi do szkolenia i lepszej reprezentacji
interesow pracownikéw w kontek$cie najnowszych osiggnie¢ w Swiecie pracy w zakresie
cyfryzacji. Uwaza sie, Ze dziatacze zwigzkowi odpowiedzialni za cyfryzacje bedg potrzebowali
nastepujgcej wiedzy i umiejetnosci, aby modc skutecznie wykonywa¢ swojg funkcje:

e Aktualna wiedza na temat réznych aspektéw cyfryzacji, w tym potencjalnych korzySci

i wyzwan dla pracownikdéw.
e Celem powyzszych rozdziatéw poradnika bylo zwrdcenie uwagi na wybrane aspekty

cyfryzacji i wyzwania stojgce przed pracownikami. Szkolenia dziataczy zwigzkowych
odpowiedzialnych za cyfryzacje bedg dalej zajmowac sie tymi aspektami i pozwolg na
dyskusje i wymiane doSwiadczeh dziatczy z réznych krajow. Umozliwi to w/w
dziataczom realizacje zadan majgcych na celu zapobieganie ewentualnemu wzrostowi
nierowno$ci miedzy pracownikami, pogorszeniu warunkéw pracy, a takze tagodzenie
ewentualnego negatywnego wptywu cyfryzacji na prawa pracownicze.

® Znajomo$¢ mechanizmow _reprezentacji zbiorowej (w_tym przepisdw i praktyk

prawnych)

Aby ich dziatania byly skuteczne, dziatacze zwigzkowi odpowiedzialni za cyfryzacje

muszg posiadaC szerokg wiedze i zrozumienie praw pracowniczych i stosunkéw
zbiorowych. Pomimo tego, Ze prowadzone szkolenia bedg skupiaC sie konkretnie na
réznych aspektach cyfryzacji, uczestnikom zostang zaprezentowane wybrane
elementy zbiorowych stosunkéw pracy, m.in. regulacje prawne dotyczgce prawa do
informacji, konsultacji i uczestnictwa w procesie podejmowania decyzji (gtdwnie na
Europejskiej, Europejski Filar Praw Socjalnych, najnowsze wydarzenia w ramach
dyrektywy w sprawie pracy za posrednictwem platform internetowych, dyrektywy w
sprawie pracy zdalnej i prawa do niedostepnoS$ci, przeksztatconej dyrektywy w
sprawie Europejskich rad zaktadowych, reforma europejskiego dialogu spotecznego
itp.). Zaleca sie, aby dziatacze indywidualnie rozwijali swojg wiedze na temat
przepisdw i praktyk obowigzujgcych na szczeblu krajowym, zwigzanych ze zwigzkami
zawodowymi, sporami zbiorowymi, systemami stosunkéw pracy, a takze negocjacjami
zbiorowymi i nie tylko).

e UmiejetnoSci organizowania sie w_zwigzkach zawodowych i tworzenia sieci
kontaktow.

Zadaniem dziataczy zwigzkowych odpowiedzialnych za cyfryzacje jest zapewnienie
szkolen w ich kraju, aby przygotowal cztonkéw zwigzku zawodowego do
negocjowania réznych aspektéw cyfryzacji na poziomie przedsiebiorstwa i sektora
oraz pogtebial swojg wiedze poprzez wymiane informacji w sieci miedzynarodowe;j.



Dlatego dla dziataczy zwigzkowych odpowiedzialnych za cyfryzacje kluczowa bedzie
zatem efektywna wspodtpraca transnarodowa, umiejetnosci komunikacyjne i
negocjacyjne oraz wykorzystanie narzedzi komunikacji cyfrowej w pracy.
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