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1. Wprowadzenie

Celem niniejszego projektu jest analiza kilku obszaréw tematycznych dotyczacych pracy zdalnej i
inteligentnych miast (smart cities) z perspektywy dialogu spotecznego i stosunkdéw pracy. Multidyscyplinarny
charakter projektu wynika ze struktury analizy. Badaniem objeto trzy gtdwne zagadnienia: ramy regulacyjne
dotyczace pracy zdalnej w UE; skutki pracy zdalnej dla przedsiebiorstw i pracownikdédw na podstawie analizy
studidw przypadkéw oraz potaczenie koncepcji inteligentnej pracy i inteligentnych miast, wprowadzajgce do
badan wymiar przestrzenny. Réznorodnos¢ badanych tematdéw sktonita zespét do zastosowania rozmaitych
metod analitycznych. Na poczatku zastosowano metode analizy danych zastanych, podczas gdy do oceny
wplywu pracy zdalnej na pracownikdw i przedsiebiorstwa wykorzystano badanie studidw przypadku oraz
wywiady. W analizie koncowej, obejmujgcej wymiar geograficzny, postuzono sie metodologig polegajaca na
gromadzeniu i systematyzacji danych w celu skonstruowania miarodajnych wskaznikéw.

Pandemia COVID-19 dotkneta globalne rynki pracy znacznie gtebiej niz sie spodziewano, utrzymujac swoj
wptyw nawet po okresie obowigzywania ograniczen wprowadzonych w szczytowym okresie pandemii, takich
jak lockdown. Gwattowny rozkwit pracy zdalnej, czesto okre$lanej w projekcie jako smart-working?,
rozpowszechnionej podczas pandemii, byt jednym z najistotniejszych zjawisk, ktore wstrzasnety rynkami
pracy wielu krajow w ostatnich dekadach. Zjawisko to i jego utrzymywanie sie, pomimo iz obecnie znajdujemy
sie w fazie swego rodzaju ,,odwrotu”, kiedy to wiele firm wzywa pracownikéw do powrotu do biur, wywotato
potrzebe przeprowadzenia szeroko zakrojonych badan na ten temat, z réznych perspektyw (Barrero i in.,
2020; 2023; Caldarola i Sorrell, 2021; EC-JRC, 2020, OECD, 2020; Sostero i in. 2020; Sanz de Miguel, 2020).
Jedna z nich jest perspektywa stosunkdw pracy. Rzeczywiscie, jak wyraznie stwierdzono w projekcie, stosunki
pracy w Europie przeszty w ciggu ostatnich kilkudziesieciu lat znaczgce zmiany ze wzgledu na jednoczesne
oddziatywanie globalizacji, postepu technologicznego, ogdlnego spadku poziomu uzwigzkowienia oraz
niedawnej pandemii (Eurofound, 2020a,b). Zwigzki zawodowe musialy zajgé sie kwestig pracy zdalnej
uwzgledniajac rézne perspektywy (Countouris iin., 2023), takie jak nieréwnosci, kwestie ptci, zrGwnowazony
rozwaj, prawa pracownicze i wiele innych, ukazujgc nam coraz bardziej ztozony obraz sytuacji. Oddzielenie
aktywnosci zawodowej od miejsca i czasu, w ktorym jest ona wykonywana, wigze sie ze znacznymi
mozliwosciami dla pracownikéw i catego spoteczenstwa, sprzyjajgc zachowaniu rownowagi miedzy pracg a
zyciem prywatnym, ale takze zwieksza wyzwania i zagrozenia, poczawszy od trudnosci w obliczaniu czasu
pracy, poprzez zagrozenia psychospoteczne, juz obecne w miejscu pracy, ktdre mogg zosta¢ wzmocnione
przez fizyczny dystans, az po nasilajgce sie nieréwnosci wynikajgce z réznic w dostepie do szerokopasmowego
internetu. Poza skutkami dla poszczegélnych jednostek, szerokie wykorzystanie tzw. inteligentnej pracy moze

! Dla uproszczenia ,,inteligentnymi pracownikami” (ang. smart workers) nazywamy zaréwno telepracownikow, jak i
pracownikow korzystajacych z technologii informacyjno-komunikacyjnych, ale nalezy podkresli¢, ze istnieje migdzy
nimi r6znica. Wedtug Eurofound (https://www.eurofound.europa.eu/it/topic/teleworking) telepraca odnosi si¢ do formy
organizowania i/lub wykonywania pracy przy uzyciu technologii informatycznych, w kontekscie umowy o
prace/stosunku pracy, gdzie praca, ktora moglaby by¢ réwniez wykonywana w siedzibie pracodawcy, jest regularnie
swiadczona poza tg siedzibg. Cecha charakterystyczng telepracy jest korzystanie z komputerdw i urzadzen
telekomunikacyjnych w celu zmiany zwyczajowego miejsca wykonywania pracy. Prac¢ mobilng z wykorzystaniem
technologii informacyjno-komunikacyjnych mozna zdefiniowaé¢ jako wykorzystanie technologii ICT, takich jak
smartfony, tablety, laptopy i/lub komputery stacjonarne, do pracy wykonywanej poza siedzibg pracodawcy. Dla
wigkszos$ci pracownikow praca mobilna moze by¢ uwazana za odmiang telepracy, w ktorej pracownicy wykonuja swoje
obowiazki w statej lokalizacji poza siedziba pracodawcy. Réznica polega na tym, ze pracownicy mobilni wykorzystujacy
technologie ICT pracuja w réznych lokalizacjach i wykorzystuja je w szczegodlnosci do taczenia si¢ ze wspdlnymi
firmowymi systemami informatycznymi. Ro6zne poziomy intensywnosci telepracy / pracy mobilnej opartej na ICT i
wachlarz miejsc, w ktorych poszczegdlne osoby pracuja, moga mie¢ réznoraki wptyw na warunki pracy.



https://www.eurofound.europa.eu/it/topic/teleworking

prowadzi¢ do zmian o charakterze spotecznym, zwigzanych z tym, ze kontakty miedzyludzkie stajg sie rzadsze
i przybierajg inng forme.

Analiza przeprowadzona w ramach projektu doprowadzita do uznania, iz kwestig zasadnicza jest ozywienie
dziatalnos$ci zwigzkéw zawodowych, ktérych rola w ksztattowaniu ram regulacyjnych dotyczacych pracy
zdalnej i tak zwanej ,nowej normalnosci”, z pracg zdalng obecng w hybrydowych formach, jest
fundamentalna.

Struktura raportu jest nastepujaca. Rozdziat drugi poswiecony jest podsumowaniu projektu, a jednoczesnie
przedstawia jego zatozenia. Kolejny rozdziat przedstawia synteze wynikéw trzech pakietow roboczych
poswieconych dziataniom badawczym. Rozdziat czwarty zawiera spostrzezenia na temat praktyk w zakresie
stosunkéw pracy w odniesieniu do dwoéch gtéwnych tematéw analizowanych w ramach projektu: smart-
working i smart cities. Rozdziat korncowy zawiera uwagi podsumowujgce oraz prezentacje kluczowych ustalen
i wnioskow.
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2. Podsumowanie struktury projektu

Gtéwnym celem tego projektu byto poszerzenie wiedzy i doswiadczenia w zakresie stosunkdéw pracy,
szczegblnie w kontekscie trojstronnego dialogu spotecznego z udziatem partneréw spotecznych i wtadz
publicznych. Projekt obejmowat badania tgczace ilosciowg i jakosciowg analize danych w celu zbadania
powigzan miedzy inteligentng pracg a inteligentnymi miastami w réznych krajach. Szczegdlng uwage
zwrécono na niejednorodnosc regiondw i miast w krajach instytucji partnerskich. Podkreslono znaczenie
stosunkéw pracy w odniesieniu do takich dziatan, jak regionalne i krajowe ramy regulacyjne, negocjacje i
porozumienia miedzy zainteresowanymi stronami, z uwzglednieniem waznych aspektéw koncepcji
inteligentnego miasta, takich jak rozwdj infrastruktury technologicznej, planowanie mobilnosci i szkolenie
pracownikéw, w tym wykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych.

W ramach projektu zidentyfikowano trzy gtéwne obszary badawcze badane na poziomie regionalnym i
lokalnym. Obszary te sg ze sobg powigzane poprzez tematyke stosunkdw pracy i tréjstronnego dialogu
spotecznego. Pierwszy z nich koncentruje sie na regulacyjnym aspekcie inteligentnej pracy, w tym jej definicji
i specyfikacji. Analizuje ramy stosunkow pracy i inteligentnej pracy, ze szczegdélnym naciskiem na rokowania
zbiorowe. Drugi obszar stanowi rozwiniecie pierwszego poprzez empiryczng analize kwestii zwigzanych z
organizacjg pracy, warunkami pracy i umiejetnosciami wymaganymi w kontekscie szerokiego
rozpowszechnienia inteligentnej pracy. Trzeci obszar przyjmuje perspektywe przestrzenng, rozpatrujgc takie
tematy jak planowanie mobilnosci, wptyw na srodowisko i infrastrukture technologiczng. Bada zwigzek
miedzy tréjstronnym dialogiem spotecznym, inteligentng pracg i uwarunkowaniami przestrzennymi. Celem
projektu byto dostarczenie lokalnym interesariuszom sugestii, najlepszych praktyk i rekomendacji
politycznych, ktdre pozwolg skutecznie zintegrowac warunki inteligentnej pracy, prowadzac do wymiernych
korzysci spotecznych.

Projekt jest podzielony na 6 pakietéw roboczych (WP). Pierwszy z nich obejmuje kwestie zarzadzania i
organizacji, natomiast pakiety WP 2, 3 i 4 dotyczg celéw badawczych projektu.

W ramach pakietu WP2 uwaga badaczy skierowana byta na kwestie regulacyjne. W szczegélnosci miat on na
celu (i) zbadanie definicji i zagadnien prawnych zwigzanych z inteligentng pracg w Europie; (ii) ocene poziomu
wdrozenia inteligentnej pracy w poszczegélnych krajach europejskich bedacych przedmiotem
zainteresowania, zaréwno przed, jak i po pandemii COVID-19, w celu uzyskania wiedzy na temat jej
rozpowszechnienia; (iii) zbadanie praktyk organizacji pracy w odniesieniu do stosunkéw pracy w krajach
naszych partneréw, w celu przeanalizowania odziatywania tych praktyk; (iv) przeprowadzenie analizy
poréwnawczej ram regulacyjnych dotyczacych inteligentnej pracy w krajach partnerskich w celu zbadania
wptywu stron zbiorowych stosunkéw pracy na ksztattowanie tych przepisow; (v) zidentyfikowanie zalet i wad
inteligentnej pracy w krajach naszych partneréw w celu oceny roli stron stosunkéw pracy w podejmowaniu
tych kwestii; (vi) zbadanie réznic w upowszechnieniu inteligentnej pracy i zaangazowania stron stosunkéw
pracy, z uwzglednieniem zaréwno réznic sektorowych, jak i regionalnych w badanych regionach i krajach.

Pakiet WP3 dotyczyt organizacji pracy i tego, jak wptywa na nig upowszechnienie inteligentnych form pracy.
W szczegdlnosci pakiet skupit sie na szesciu gtdwnych celach: (i) zbadanie, w jaki sposéb smart-working
wplywa na organizacje i warunki pracy oraz zrozumienie zmian wywotanych przez te praktyki; (ii)
zidentyfikowanie potencjalnych korzysci, przeszkéd, zagrozen i mozliwosci, ktére wptywajg na efektywnosé
pracy w ramach modelu smart-working, z uwzglednieniem czynnikdéw takich jak obowigzki opiekuncze,
warunki pracy w domu, technologie komunikacyjne i infrastruktura; (iii) ocena wptywu modelu smart-
working na godziny pracy, elastyczno$é, zaangazowanie pracownika, motywacje, organizacje pracy i jej
wydajnosé; (iv) okreslenie umiejetnosci niezbednych do pomysinego przejscia na inteligentng prace i



potrzebnych do jej szerokiego upowszechnienia; (v) opracowanie wskaznika opartego na
zawodach/umiejetnosciach, ktory oceni na ile model ,smart-working” jest powszechny w réznych zawodach;
(vi) zbadanie roli stosunkdéw pracy i dialogu spotecznego w relacjach miedzy inteligentng pracg a warunkami
pracy w zréznicowanych krajach i regionach objetych projektem.

Wreszcie, pakiet WP4 starat sie zintegrowac perspektywe zréwnowazonego rozwoju miasta z praktykami
inteligentnej pracy, uwzgledniajac role dialogu spotecznego jako posrednika w tej integracji. W ramach tego
pakietu okreslono pie¢ gtdwnych celéw: (i) zbadanie, w jaki sposdb poszczegdlne aspekty inteligentnego
miasta wptywajg na zalety i wady modelu smart-working; (ii) konstruktywna analiza danych pozwalajgca na
ustalenie powigzan miedzy warunkami pracy, smart-workingiem i zrdwnowazonym rozwojem, w celu oceny
odpornosci regionalnej/lokalnej; (iii) zbadanie wptywu inteligentnej pracy na $rodowisko naturalne na
poziomie regionalnym/lokalnym; (iv) zidentyfikowanie przeszkdd, ktére utrudniajg wdrazanie modelu
inteligentnej pracy, takich jak infrastruktura ICT, krajowe lub lokalne przepisy administracyjne, ramy
instytucjonalne i struktura organizacyjna przedsiebiorstw w okreslonych klastrach przestrzennych (regionach
i/lub miastach); (v) analiza roli inteligentnych miast jako srodowisk sprzyjajacych tréjstronnemu dialogowi,
ktdry ma na celu wzmocnienie interakcji miedzy wtadzami publicznymi a interesariuszami spotecznymi.

Generalnie, projekt zaktadat poprawe jakosci stosunkéw pracy i dialogu spotecznego, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zrdznicowania krajow, regionow i miast, w ktérych zlokalizowani sg partnerzy projektu,
obejmujgc tym samym piec¢ réznych krajéw europejskich (Francje, Hiszpanie, Polske, Rumunie i Wtochy). Miat
on réwniez na celu identyfikacje i rozpowszechnianie wiedzy na temat najlepszych praktyk na tych obszarach,
co pozwolitoby sformutowac zalecenia, usprawni¢ wymiane praktyk i jasno okresli¢ konsekwencje. Ten
ostatni punkt zostanie oparty na kluczowych spostrzezeniach wynikajgcych z charakterystyki tréjstronnego
dialogu spotecznego w klastrach geograficznych analizowanych w ramach niniejszego projektu.
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3. Najwazniejsze rezultaty poszczegdlnych pakietéw roboczych

WP2

Pandemia COVID-19 przyniosta znaczace zmiany w warunkach pracy i zycia w catej UE, wptywajac w
szczegolnosci na upowszechnienie pracy zdalnej (Vargas Lave i in., 2020; Mandl i in. 2015) wsrdd
pracownikéw i przedsiebiorstw. Przed wybuchem pandemii praca zdalna byta juz popularna w kilku krajach
europejskich, ale w wiekszosci stata sie masowo stosowang praktykg od 2020 roku. Badania przeprowadzone
w ramach pakietu WP2 wskazujg, ze wiele pozytywnych i negatywnych aspektéw pracy zdalnej byto znanych
juz przed pandemig, a nagta zmiana spowodowana wybuchem pandemii COVID-19 dodatkowo je
potwierdzita.

W odniesieniu do kwestii regulacyjnych, wyniki raportu tematycznego uwydatnity brak ogdlnej dyrektywy
UE, ktérej opracowanie zapewnitoby wytyczne dotyczace sposobu ochrony praw i poprawy sytuacji
pracownikéw zdalnych. Warto zauwazy¢, ze w wiekszosci krajow UE masowe przejScie na prace zdalng
nastgpito w kontekscie, w ktérym istniata przynajmniej czesciowa wiedza na jej temat i/lub zwigzane z nig
przepisy. Niemniej jednak znaczny wzrost popularnosci tej formy pracy, szczegélnie w krajach, w ktérych nie
byta ona powszechnie praktykowana przed pandemia, doprowadzit do powstania nowych form organizacji
pracy. Zmiana ta zmusita wtadze publiczne i przedsiebiorstwa do pochylenia sie nad zagadnieniem pracy
zdalnej i wtaczenia jej jako standardowego i integralnego sposobu dziatania.

W raporcie pordwnawczym znalazty sie dwie gtdwne perspektywy wytonione w wyniku badania praktyk pracy
zdalnej w krajach UE. Po pierwsze, patrzac z perspektywy organizacji zwrdcono uwage na fakt, ze wiele z nich
wdrazato prace zdalng po raz pierwszy, nie wiedzgc doktadnie, jak to zrobié. Nawet po poczgtkowym trudnym
okresie, niektdre organizacje kontynuowaty prace zdalng nie dokonujac niezbednych inwestycji lub
reorganizacji. Jednak jezeli utrzyma sie ,tradycyjng” hierarchiczng organizacje, a praca zdalna zostanie
wprowadzona bez modyfikacji struktur organizacyjnych, moze to nasili¢ jej niekorzystny wptyw na
pracownikéw. Dlatego tez inteligentne organizacje powinny wdrazac ,,inteligentng prace”, doprowadzajac do
stworzenia nowego paradygmatu w stosunkach pracy. Zarzadzanie czasem, organizacja przestrzeni i
skupienie sie na wynikach zapewnityby wieksze korzysci zwigzane z pracg zdalng. Pracownicy powinni mie¢
autonomie w zarzgdzaniu swoim czasem pracy, by¢ odpowiednio wyposazeni i przeszkoleni do wykonywania
swoich obowigzkéw poza biurem. Z drugiej strony, organizacje muszg przeksztatci¢ swoje procesy, nie tylko
z myslg o pracownikach stacjonarnych poprzez dostosowanie przestrzeni i trybow pracy oraz interakgcji, ale
takze z myslg o osobach pracujgcych poza siedzibg pracodawcy. Praca zdalna stanowi wyzwanie dla
organizacji i ram regulacyjnych. Jednym z krytycznych aspektéw jest pewna ambiwalencja zwigzana z jej
wykonywaniem, zwigzana z tym, ze pracownicy mogg z jednej strony odczuwaé poprawe rownowagi miedzy
zyciem prywatnym a pracg, ale z drugiej strony mogga by¢ narazeni na silniejszy stres z powodu dtuzszych
godzin pracy. Na te ambiwalencje wptywa sposéb, w jaki praca poza biurem jest zaplanowana i regulowana.

Drugg perspektywa, ktéra wytonita sie podczas prac w ramach pakietu WP2, jest perspektywa regulacyjna.
Praca zdalna moze stuzy¢ réinym celom, takim jak ochrona szczegdlnie narazonych pracownikéw,
rozwigzywanie konkretnych kwestii (np. zdrowie publiczne, niedobér energii, kryzys klimatyczny) lub ogdlne
przedefiniowanie paradygmatu pracy. Kluczowe zagadnienia obejmujg kryteria dostepu, stopier autonomii i
mozliwo$é¢ zastosowania telepracy (teleworkability).?

2 Uzywamy pojecia ,teleworkability” — mozliwo$¢ zastosowania telepracy/pracy zdalnej, by wskazaé, ze swoje
obowigzki na danym stanowisku pracownik moze wykonywac zdalnie.



Biorac pod uwage ogodlniejsze kwestie, kluczowe znaczenie ma dobre samopoczucie pracownikéw i nadzér
(w szczegdlnosci prawo do roztgczenia sie). Jesli chodzi o prawo do roztgczenia sie, mozna przyjac rézne
podejscia, pozwalajgc na kontakt z pracownikami w dowolnym momencie dnia pracy lub zapewniajac
specjalne przerwy, podczas ktérych nie mozna sie z nimi kontaktowaé. Podejscie uwzgledniajgce dostepnosc
w wiekszym stopniu chroni dobre samopoczucie pracownikdw. Przepisy powinny réwniez gwarantowac
ochrone przed dyskryminacjg, zapewniajgc niezbedne zasoby, takie jak sprzet, umiejetnosci cyfrowe i
szkolenia dla pracownikéw, aby mogli skutecznie wykonywa¢ swojg prace w trybie zdalnym. Partnerzy
spoteczni odgrywaja kluczowg role w regulacji pracy zdalnej, wykraczajgc poza zwykte zasady normatywne i
sprawujac kontrole, zatwierdzajac i dynamicznie angazujac sie w konkretne ustalenia. Do pozytywnych zmian
doszto podczas pandemii, kiedy to przywrdcono zwigzek miedzy rokowaniami zbiorowymi a wprowadzaniem
przepiséw o pracy zdalnej, nawet w krajach, w ktérych rokowania zbiorowe odgrywaty wczesniej marginalng
role. Zaangazowanie partnerdw spotecznych réznito sie w zaleznosci od kraju, przy czym w niektérych krajach
ich udziat w okredlaniu ram regulacyjnych byt znaczny (np. Francja, Hiszpania, Wiochy), a w innych
ograniczony (np. Polska, Rumunia).

Zasadniczy watek dotyczy sprawiedliwego traktowania w takich obszarach jak godziny pracy, okresy
odpoczynku, dostep do ochrony socjalnej i infrastruktury itp. Jednak kluczowe znaczenie ma fakt, ze
rownolegle zaobserwowano, iz niektére kraje juz wczesniej wdrozyty konkretne przepisy dotyczace telepracy
lub, jesli takich przepiséw nie byto, praca zdalna byta regulowana posrednio poprzez rézne alternatywne
normy prawne, ktore nie powstaty specjalnie z myslg o pracy zdalnej. W zdecydowanej wiekszosci krajow UE,
zwiaszcza tych, w ktérych nie byta ona wczesniej rozpowszechniona, gwattowny wzrost popularnosci pracy
zdalnej doprowadzit do pojawienia sie nowych form organizacji pracy i zmusit wiadze publiczne i
przedsiebiorstwa do proaktywnego zajecia sie tg kwestig, wiaczajgc prace zdalng jako staty i standardowy
tryb pracy.

Ponadto w raporcie podkreslono, w jaki sposdb pandemia COVID-19 wptyneta na prace zdalng w wybranych
krajach. Zaobserwowano, ze wzrost liczby pracownikdw wykonujacych swoje zadania z domu dotknat
zdecydowang wiekszos¢ krajow. Szczegdlnie Wtochy, Hiszpania i Irlandia przeszty od bardzo niskiego
wskaznika pracy zdalnej przed wybuchem pandemii COVID-19 do zdecydowanie wyzszego odsetka w 2020
roku. Jesli chodzi o pte¢, raport ujawnit niejednorodny obraz w réznych krajach. Przyktadowo, w krajach
skandynawskich réwniez po pandemii odnotowano, ze odsetek mezczyzn pracujacych z domu byt wyzszy niz
odsetek kobiet. Inaczej byto w Hiszpanii, Polsce, Wtoszech, na Wegrzech, Stowacji, w Czechach, Rumunii i
Butgarii, gdzie przed pandemia nie wystepowaty znaczace réznice, a po jej ustaniu to wsréd kobiet odsetek
pracownikéw zdalnych byt wyzszy niz wsréd mezczyzn. Wreszcie, biorgc pod uwage wiek pracownikéw,
wyniki pokazujg, ze rozpowszechnienie pracy zdalnej zmienia sie znaczgco w zaleznosci od analizowanej
grupy wiekowej. Niemniej jednak w wiekszosci krajéw odnotowano skokowy wzrost udziatu pracy zdalnej
zarowno w grupach wiekowych 25-49, jak i 50-64 lata.

Ostatni element wynikajacy z prac nad raportem tematycznym dotyczyt zakresu, w jakim praca zdalna moze
charakteryzowac kazdy kraj. Pojawity sie tutaj rézne zagadnienia. Po pierwsze, ogdlny udziat pracy, ktéra
mogtaby by¢ wykonywana zdalnie w Unii Europejskiej (UE) wynosi okoto 37%, wahajac sie od 27% w Rumunii
do 54% w Luksemburgu. Po drugie, tego typu prace czesciej wykonujg kobiety (45%) niz mezczyzni (30%) i
jest ona bardziej powszechna wsréd pracownikéw urodzonych w danym kraju, oséb z umowami na czas
nieokreslony oraz oséb pracujacych w duzych firmach i na obszarach miejskich, w przeciwieristwie do
regionow podmiejskich lub wiejskich. Prace zdalng nalezy postrzegac raczej jako zjawisko dynamiczne, a nie
statyczne, zachecajgc przedsiebiorstwa do podejmowania dziatarn majgcych na celu promowanie telepracy
wsrdd pracownikow. Uwagi wymaga réwniez relacja miedzy unilateralizmem a woluntaryzmem w przypadku
pracy zdalnej, przy czym nalezy okresli¢, czy taka forma wykonywania pracy wynika z uprawnien



pracowniczych, czy tez z porozumienia miedzy pracodawcy a pracownikiem. Po trzecie, rozbiezno$¢ miedzy
mozliwoscig pracy zdalnej a jej faktycznym wykonywaniem jest bardziej znaczgca w przypadku pracownikéw
zatrudnionych w tradycyjny sposéb (37% mozliwos¢ w poréwnaniu do okoto 10% przypadkow faktycznej
realizacji) w poréwnaniu do oséb samozatrudnionych (32% mozliwo$¢ w poréwnaniu do 34% przypadkdéw
faktycznej realizacji). Po czwarte, zatrudnienie przy ktédrym mozliwa jest praca zdalna jest znacznie czestsze
wsrdd pracownikdéw umystowych niz fizycznych, przy czym tych ostatnich dotyczg wymogi fizyczne i zaleznosé
od miejsca wykonywania pracy. Wsrdd pracownikdw umystowych zatrudnienie z mozliwoscig wykonywania
pracy zdalnie waha sie od 85% dla pracownikéw biurowych do okoto 28% dla pracownikéw ustug i sprzedazy,
podczas gdy udziat ten wynosi mniej niz 2% wsrdd pracownikéw fizycznych, takich jak rzemieslnicy i
pracownicy handlu, operatorzy maszyn i pracownicy fizyczni. Wreszcie, sektory ustug z wiekszg przewagg
pracownikéw umystowych, takie jak ustugi finansowe (93%) i ustugi ICT (79%), charakteryzuje wyzszy odsetek
zatrudnienia w formie telepracy. Sektory takie jak opieka zdrowotna (30%), handel detaliczny (27%) i ustugi
zwigzane z hotelarstwem/gastronomia (16%) majg nizszy udziat zatrudnienia zdalnego. Sektory podstawowe,
produkcja i budownictwo cechuje stosunkowo niski odsetek zatrudnienia w formie telepracy, wynoszacy od
10% do 20%. Wynagrodzenie i poziom wyksztatcenia odgrywajg kluczowa role jako determinanty telepracy.
Wyzej ptatne miejsca pracy i wyzszy poziom wyksztatcenia wigzg sie z wiekszym udziatem zatrudnienia
umozliwiajgcego prace zdalng, przy czym 74% najlepiej ptatnych miejsc pracy nalezy do tej kategorii w
poréwnaniu do zaledwie 3% najnizej ptatnych miejsc pracy.

Podsumowujgc, raport koncentruje sie na efektach i zaletach pracy zdalnej. Kluczowe ustalenia wynikajgce z
tej czesci raportu podkreslajg, ze z telepracy wigzg sie zaréwno aspekty pozytywne, jak i negatywne. Jesli
chodzi o te pierwsze, wyzsza jakos$¢ pracy postrzegana przez pracownikéw, elastyczny jej harmonogram oraz
wyzszy stopien autonomii sprawiajg, ze praca zdalna jest akceptowalng praktyka dla wielu pracownikéw.
Autonomia staje sie kluczowa, gdy koncentrujemy sie na pracy zdalnej, poniewaz wymaga ponownej oceny
tego, w jaki sposdb praca jest wykonywana i oceniana. Jesli chodzi o te ostatnig kwestie, zacierajace sie
granice miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz tendencja do wydtuzania godzin pracy to dwa
najistotniejsze problemy zwigzane z pracg zdalna. Przyktadowo, analiza pokazuje, ze jakos¢ warunkéw pracy
i zycia pracownikédw zdalnych jest silnie uzalezniona od okolicznosci osobistych i rodzinnych, ktére sa
zewnetrzne w stosunku do relacji zawodowych. Uwypukla to niedoskonato$é przepisdw, ktore powinny
zapewniac réwne warunki dla wszystkich pracownikéw. W niektérych przypadkach ustalenia dotyczace pracy
zdalnej byty wykorzystywane do przerzucania odpowiedzialnosci za wypetnianie obowigzkdéw stuzbowych z
pracodawcy na pracownikow.



WP3

W ramach pakietu WP3 dokonano przegladu istniejgcej literatury w celu zidentyfikowania czynnikéw
wptywajacych na prace zdalng w okresie przed i po pandemii z perspektywy menedzerdw i pracownikéw. Na
gotowos$é do oferowania pracy zdalnej wptywajg cechy charakterystyczne dla kultury organizacyjnej. Te
korzystne obejmujg skupienie sie na produktywnosci, otwartos¢ na innowacje technologiczne, wiezi
pracownikéw z firmg i nacisk na kreatywnos¢. Z drugiej strony, nacisk na fizyczng obecnos¢ w pracy,
uczestnictwo pracownikdw w kulturze organizacyjnej, ograniczone godziny pracy i przerywane procesy pracy
utrudniajg wdrozenie pracy zdalnej. Styl przywddztwa w organizacji, cechy pracownika i charakter
wykonywanych zadan réwniez wptywaja na gotowo$¢ menedzeréw do akceptowania wnioskéw o prace
zdalng. Czynniki kulturowe tez odgrywajg istotng role. Dystans wtadzy i unikanie niepewnosci znaczaco
wptywajg na sposdb, w jaki menedzerowie podchodzg do braku kontroli i do niepewnosci zwigzanych z praca
zdalna.

Jesli chodzi o perspektywe pracownika, motywacje do pracy zdalnej obejmujg czynniki zwigzane z pracg, takie
jak minimalizacja stresu w miejscu pracy, uzyskanie poczucia niezaleznosci i kontroli itp. Czynniki zwigzane z
rodzing, takie jak spedzanie wiecej czasu z krewnymi i elastyczno$¢ w sprawowaniu opieki, réwniez
przyczyniajg sie do zainteresowania pracg zdalng. Inne wazne aspekty zwigzane z perspektywa pracownika
dotyczg mozliwosci ograniczenia emisji gazéw cieplarnianych, a czynniki zwigzane z dojazdami, takie jak dtugi
czas podrdzy, niedogodnosci i koszty, rowniez odgrywajg role przy wyborze telepracy. Z drugiej strony,
ograniczenia dla pracy zdalnej wynikajg z braku swiadomosci lub btednych przekonan na temat dostepnych
rozwigzan, braku wsparcia ze strony menedzeréw lub pracodawcéw oraz charakteru pracy. Autorzy
zauwazajg jednak, ze gotowos¢ do pracy zdalnej nie jest kwestig zerojedynkowg, a postep technologiczny
moze rozszerzy¢ zakres zadan nadajgcych sie do takiej formy pracy. Pod uwage brane sg réwniez koszty
psychospoteczne, takie jak pragnienie interakcji w miejscu pracy, potrzeba uznania spotecznego a takze
potencjalne czynniki rozpraszajgce lub konflikty z cztonkami gospodarstwa domowego. Niektérym osobom
moze brakowac¢ dyscypliny lub potrzebujg wyraznego rozdzielenia czasu pracy od czasu prywatnego, co
zapewniajg dojazdy do pracy. Jednakze opcje alternatywne, takie jak centra telepracy, mogg zaspokajac
potrzeby w zakresie interakcji spotecznych. Nieche¢ do podejmowania ryzyka i obawy o awans zawodowy
zostaty odnotowane jako potencjalne ograniczenia, aczkolwiek obecnie nie sg one juz tak powszechne.

Dziatania badawcze prowadzone w ramach pakietu WP3 dotyczyly réowniez identyfikacji konkretnych
przypadkéw badanych we Francji, Wtoszech, Polsce, Rumunii i Hiszpanii, ktére ujawnity spdjny obraz pracy
poza siedzibg pracodawcy (Dingel i Neiman, 2020; Czarzasty i Mrozowicki, 2023; Errichiello i Pianese, 2023;
Molina i Pedersini, 2022). Z poréwnania studiéw przypadkéw wynika, ze praca zdalna zostata wprowadzona
przede wszystkim z trzech powoddw: modernizacji i adaptacji rynkowej, zaspokojenia preferencji
pracownikéw w zakresie lepszych warunkéw lub jako srodek zaradczy podczas lockdownéw zwigzanych z
pandemig COVID-19.

Ponadto, studia przypadkdéw pokazaty, ze telepraca miata znaczacy wptyw na warunki pracy, prowadzac do
ograniczenia dojazdéw do pracy, zwiekszenia elastycznosci pracy, wiekszej autonomii oraz zmian w
organizacji i tresci pracy. Choc telepraca zapewniata ochrone przed zakazeniem COVID-19, miata réwniez
negatywny wptyw na zdrowie fizyczne i psychiczne. Jej oddziatywanie na rdwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym byto niejednoznaczne, a rozmowcy zgtaszali sprzeczne spostrzezenia. Wskazuje to
na istnienie paradoksu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym polegajgcego na jednoczesnym
zwiekszaniu elastycznosci w ksztattowaniu swojego czasu pracy, a przez to mozliwosci dostosowywania go
do potrzeb wtasnych i zwigzanych z obowigzkami domowymi i opiekuriczymi, przy jednoczesnym zacieraniu
sie granic miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz wydtuzaniu czasu pracy. Praca poza siedzibg



pracodawcy nie miata jednak znaczgcego wptywu na inne warunki pracy, takie jak wynagrodzenie, czas pracy,
stabilnos¢ zatrudnienia, bezpieczenstwo zatrudnienia, ochrona socjalna czy umowy o prace.

Co wiecej, rozméwecy jednogtosnie podkreslali potrzebe posiadania konkretnych umiejetnosci w pracy poza
siedzibg pracodawcy i zauwazali, ze pracodawcy oczekujg od pracownikdw rozwijania tych umiejetnosci.
Obejmowato to zaréwno umiejetnosci cyfrowe, takie jak korzystanie z programéw komputerowych, dyskéw
zdalnych i aplikacji komunikacyjnych, takich jak Zoom i Teams, jak i umiejetno$ci organizacyjne zwigzane z
samodzielnoscig, samodyscypling, planowaniem zadan, zdalng wspdtpracg i oddzielaniem pracy od zajec
domowych. Wieksze firmy, ktére juz wdrozyty prace zdalng przed pandemia, zapewnity pracownikom
szkolenia, zaréwno online, jak i stacjonarne, przy czym pracownicy na ogét preferowali te drugie. Jednak
przedsiebiorstwa, ktére po raz pierwszy doswiadczyly pracy zdalnej podczas pandemii, takie jak szkoty,
uniwersytety i banki, czesto borykaty sie z opdznieniami w szkoleniach, ktére nie zaspokajaty najpilniejszych
potrzeb.

Studia przypadkéw zwrdcity rédwniez uwage na to, ze rola zbiorowej reprezentacji pracownikéw w
ksztattowaniu warunkéw pracy poza siedzibg pracodawcy byta znaczaca w wiekszosci analizowanych
przypadkéw, cho¢ zaobserwowano pewne rdznice. Wyniki analizy sg zgodne z istniejgcg wiedzg na temat
systeméw/modeli stosunkow pracy w krajach objetych badaniem, od braku zbiorowych stosunkéw pracy po
dobrze rozwiniete struktury dialogu spotecznego. Dialog spoteczny i zaangazowanie partneréw spotecznych
odgrywaty bardziej znaczacg role w krajach Europy Zachodniej, w wiekszych organizacjach sektora
prywatnego i publicznego, w przeciwieAstwie do krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej oraz matych i
$rednich organizacji.

Przed pandemig COVID-19 w analizowanych krajach obowigzywaty juz przepisy dotyczace pracy zdalnej,
wynikajgce przede wszystkim z porozumienia ramowego partneréw spotecznych na szczeblu UE w sprawie
telepracy (z 2002 r.). Podczas pandemii podpisano dodatkowe porozumienia ramowe w sprawie cyfryzacji, a
Parlament Europejski przyjat uchwate w sprawie prawa do roztgczenia sie i sprawiedliwej telepracy, wzywajac
Komisje Europejskg do wprowadzenia dyrektywy w tej sprawie na szczeblu UE. Planowany jest przeglad i
aktualizacja porozumienia ramowego w sprawie telepracy z 2002 r., majgce na celu przyjecie prawnie
wigzacych ustalen w postaci dyrektywy, uwzgledniajgcej doswiadczenia zdobyte w szczegélnosci w okresie
pandemii COVID-19. Zdaniem rozmdéwcdéw oczekuje sie, ze praca poza siedzibg pracodawcy pozostanie
istotnym aspektem doswiadczen zawodowych przedsiebiorstw i pracownikéw, gtéwnie w formach
hybrydowych. Dtugoterminowe konsekwencje wdrozenia pracy zdalnej poznamy w petni dopiero w
przysztosci.



WP4

Celem pakietu WP4 byto poréwnanie pieciu krajow uczestniczgcych w projekcie - Francji, Hiszpanii, Polski,
Rumunii i Wtoch — pod wzgledem relacji miedzy inteligentng pracg a inteligentnymi miastami (Albino i in.,
2015; Caragliu i in., 2011), ktére miato stuzy¢ wyciggnieciu ogdlnych i szczegétowych wnioskdw odnoszacych
sie do stosunkdw pracy. Rzeczywiscie, réznorodnos¢ krajow objetych niniejszym raportem poréwnawczym
uwypukla uderzajgce rdznice we wszystkich analizowanych tematach, zwtaszcza w odniesieniu do warunkéw
regulacyjnych, sSrodowiska pracy i technologii oraz wydajnosci.

Aby dokonad takiego pordwnania, najpierw przyjelismy pewng wspdlng terminologie i definicje pojec,
odwotujgc sie do literatury naukowej i miedzynarodowej sprawozdawczosci. Kazdy organizacja partnerska
opracowat raport krajowy, ktéry nastepnie postuzyt do poréwnania, tak aby w efekcie uzyskac szerszy obraz
catego kontekstu europejskiego: w istocie bowiem kraje partnerskie niniejszego projektu obejmujg cate
terytorium Europy, co jeszcze bardziej uwydatnia naturalng niejednorodnos¢ kontekstu badan. Kazdy raport
krajowy opierat sie na mozliwie najbardziej zblizonym zakresie danych ilosciowych i jakosciowych.

Ogdlnie rzecz biorgc, zbiorcze ustalenia z pieciu krajéw wskazuja, ze dyskusje na temat inteligentnych miast
sg wcigz na wczesnym etapie. Jest to prawdopodobnie spowodowane brakiem dobrze zdefiniowanych ram
dla tej koncepcji. Brak jasnej funkcjonalnej definicji inteligentnych miast stanowi wyzwanie dla wdrazania
skutecznych polityk, a takze utrudnia ustalenie powigzan pomiedzy koncepcjg inteligentnego miasta a innymi
podobnymi koncepcjami. Niejasny charakter definicji tego pojecia utrudnia dalsze badanie relacji miedzy
inteligentnymi miastami a inteligentnymi systemami pracy, nawet na poziomie regionalnym. Jesli chodzi o
kontekst smart-working, wybuch pandemii COVID-19 w sposéb nieunikniony wymusit przyjecie takich
rozwigzan w odpowiedzi na kryzys. Jednak analiza raportéw krajowych pokazuje, ze pie¢ analizowanych
krajéw w réznym stopniu stosowato model inteligentnej pracy przed pandemis.

Na przyktad we Francji réozne formy pracy zdalnej byty wspierane od wczesnych lat 90., a do 2017 r. okoto
25% pracownikéw byto objetych umowami o inteligentnej pracy. Z drugiej strony, Hiszpania wykazywata
niskie rozpowszechnienie pracy poza siedzibg pracodawcy przed pandemig, a prawie 76% pracownikéw nigdy
nie pracowato zdalnie. Nawet po pandemii Polska nadal miata najnizszy odsetek pracownikéw pracujacych z
domu wsréd krajéow UE. Zaréwno w Rumunii, jak i we Wtoszech pracownicy dysponowali nizszym poziomem
umiejetnosci ICT, gtdwnie ze wzgledu na réznice w dostepie do technologii cyfrowych, ktére utrzymywaty sie
miedzy réznymi regionami w tych krajach.

Warto zauwazyé, ze wszystkie pieé krajow wykazuje pewien stopied podziatu np.: na regiony pdétnocne i
potudniowe we Wtoszech, czy centralne i peryferyjne w Polsce, czesto zwigzane ze specjalizacjg gospodarcza
i poziomem rozwoju. Rdznice w dostepnosci inteligentnej pracy w poszczegdlnych regionach mozna przypisac
réznicom w infrastrukturze i orientacji gospodarczej. W wielu przypadkach inteligentna praca koncentruje sie
gtéwnie w stolicach tych krajow. Rzeczywiscie, niektére centra wykazujg zwiekszong dostepnosc inteligentne;j
pracy. Takie centra mozna wyrdzni¢ w stolicach poszczegélnych krajow (Rzym, Madryt, Paryz, Bukareszt,
Warszawa), a takze w innych znaczacych osrodkach miejskich, ktére sg ekonomicznie predysponowane do
smart-workingu (Barcelona, Konstanca, Lyon, Mediolan, Wroctaw).

Okazuje sie, ze gtéwny aspekt réznorodnosci, wspdlny dla wszystkich pieciu krajow, dotyczy rozrdznienia
miedzy regionami miejskimi i wiejskimi. Rdznice geograficzne pokrywaja sie z podziatem na obszary
zurbanizowane oraz te z dominacjg wsi. Regiony, w ktérych dominuje zatrudnienie niewykorzystujgce
inteligentnych metod pracy, zwykle znajdujg sie w strefach wiejskich. Z drugiej strony, bieguny wykazujace
duzg dostepnosc inteligentnej pracy w przewazajgcej mierze odpowiadajg lokalizacjom miejskim, szczegélnie
w miastach wspomnianych wczesniej.



Roznice mozna zauwazy¢ w zakresie dostepu do Internetu dla ludnosci, przy czym niektére kraje, takie jak
Francja, oferujg bardziej powszechny dostep szerokopasmowy. Natomiast kraje takie jak Rumunia i Hiszpania
wykazujg rozbieznosé¢ w predkosci Internetu zgodnie z podziatem centrum-peryferie. Wiochy wykazujg
najnizszg predkosc¢ Internetu w swoich centralnych regionach, z wytagczeniem centralnego osrodka — Rzymu.
Pomimo tych trenddw, korzystanie z Internetu pozostaje spolaryzowane. Francja i Polska wykazujg wyzsze
wskazniki korzystania z Internetu w okreélonych obszarach (ile-de-France, Mazowieckie, Dolny Slgsk,
Marsylia). Z kolei Hiszpania moze pochwali¢ sie 90% wskaznikiem korzystania z Internetu w catym kraju.

Jesli chodzi o mobilno$é i wptyw na $rodowisko®, we wszystkich krajach wyfania sie jednolity wzorzec.
Mobilno$¢ zmniejszyta sie w miesigcach petnego lockdownu w kazdym kraju. Co ciekawe, wiekszosc¢
pracownikéw we wszystkich krajach powrdcita do biur, gdy na to zezwolono. Zmiana ta wptyneta na wzorzec
emisji zanieczyszczen, w szczegdlnosci dwutlenku azotu (NO,), ktérego poziom zaczat ponownie rosngc od
kwietnia 2020 roku. Widoczne sg pewne rdznice, szczegdlnie w miastach o silnych walorach turystycznych
(Konstanca w Rumunii) lub wyraznych osrodkach przemystowych (Katowice, Krakow).

Podsumowujac, pojawiajg sie waskie gardta w rozpowszechnianiu inteligentnej pracy w inteligentnych
miastach. Wazing przeszkodg w powszechnym wdrazaniu inteligentnej pracy jest nieréwnomierna
dystrybucja dostepu do tgczy szerokopasmowych i szybkiej fgcznosci internetowej w omawianych pieciu
krajach. Podczas gdy obszary miejskie podazajg trajektorig integracji cyfrowej i szybkich pofaczen,
wspieranych przez pojawienie sie inteligentnych miejsc pracy i przestrzeni coworkingowych, regiony
pozamiejskie napotykajg znaczne utrudnienia w przeksztatcaniu sie w inteligentne terytoria. W tych
pozamiejskich $rodowiskach wspieranie dialogu miedzy réinymi interesariuszami staje sie szczegdlnie
istotne, stuzgc przezwyciezaniu przeszkdd i ktadgc podwaliny pod postep cyfrowy, ostatecznie przyciggajac
pracownikéw korzystajgcych z inteligentnych rozwigzan.

Réwnolegte wyzwanie wspdlne dla pieciu krajow, przy czym Polska, Rumunia, Wtochy i potencjalnie Hiszpania
odczuwaijg je najbardziej dotkliwie, dotyczy kwestii kompetencji cyfrowych spoteczenstwa. Niewystarczajgce
umiejetnosci cyfrowe mogg utrudniaé promocje i ptynng integracje inteligentnej pracy w ramach
inteligentnych miast i terytoriow. Niemniej jednak, kiedy analizuje sie zagregowane dane na poziomie
krajowym, tatwo przeoczy¢ pewne niuanse demograficzne. WeZzmy na przyktad pod uwage kraj taki jak
Wiochy, w ktérym populacja oséb starszych stale rosta w ostatnich dziesiecioleciach; nizsze wyniki we
wskaznikach DESI (Digital Economy and Society Index) dotyczgcych umiejetnosci cyfrowych populacji w
poréwnaniu ze srednig UE mozna przypisa¢ wyzszemu odsetkowi oséb starszych. Biegtos¢ cyfrowa sity
roboczej moze by¢ lepiej dostosowana do obecnych wymagan transformacji cyfrowej.

Przechodzac do kwestii sSrodowiskowych zwigzanych z mobilnoscig pracownikéw, analiza przeprowadzona w
pieciu badanych krajach podkresla potrzebe dalszych badan w tej dziedzinie. Smart-working wymaga
zwiekszonego wykorzystania technologii opartych na ICT, co prowadzi do zwiekszonego zapotrzebowania na
moc obliczeniowa i zdolnos¢ przechowywania danych. Co za tym idzie, do obstugi tych technologii wymagane
sg wieksze dostawy energii. Podczas gdy inteligentna praca moze ograniczy¢ dojazdy do pracy, przejscie na
takie rozwigzania moze potencjalnie zwiekszy¢ zuzycie energii. Dodatkowe badania w tej dziedzinie powinny
obejmowacé koncepcje dynamiki systemu, aby kompleksowo przeanalizowac rzeczywisty wptyw inteligentnej
pracy na zmniejszenie $ladu weglowego w Srodowisku. Takie spostrzezenia mogtyby nastepnie ukierunkowac
inicjatywy polityczne na bardziej zréwnowazone podejscie do smart-workingu.

3 Zobacz Mori i in. (2012), informacje na temat wartosci indekséw i wskaznikéw dotyczacych zréwnowazonego rozwoju
na obszarach miejskich



W sytuacji, gdy przeszkody strukturalne utrudniajg rozprzestrzenianie sie i akceptacje inteligentnej pracy,
rola stosunkéw pracy nabiera kluczowego znaczenia. Stosunki pracy powinny by¢ postrzegane w szerszym
zakresie, obejmujgcym porozumienia miedzy branzami i odpowiednimi interesariuszami w celu okreslenia
wspolnych celdw terytorialnych.
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4. Smart-working, inteligentne miasta i stosunki pracy

W ramach projektu IRSmart stosunki pracy stanowig przekrojowy temat i perspektywe, z ktérej mozna badaé
kwestie pracy zdalnej przed i po pandemii oraz jej zwigzek z koncepcjg i organizacja inteligentnego miasta.
Praca zdalna (smart) i inteligentne miasta to koncepcje Scisle powigzane ze sobg ze wzgledu na wizje
inteligentnego spoteczenstwa, ktdrg obie zaktadajg, oraz ze wzgledu na potencjalnie wazny wptyw na kwestie
pracownicze i organizacje pracy. Podczas gdy praca zdalna pozwala na przetamanie ograniczen
przestrzennych i czasowych zwigzanych z miejscem pracy, inteligentne miasto wymaga ponownego
zdefiniowania relacji miedzy czasem pracy (indywidualnej i zbiorowej) a czasem miasta.

Zaréwno praca zdalna, jak i inteligentne miasta to rézne formy wyrazania i wdrazania procesow cyfryzacji i
transformacji technologicznej. Podobnie jak wszystkie inne formy transformacji technologicznej, cyfryzacja
w swoich rdéznych postaciach nie jest neutralna w odniesieniu do istniejgcych relacji wtadzy i dystrybucji
zasobdéw. Nowe technologie majg zatem zaréwno potencjat emancypacyjny, przyczyniajac sie do poprawy
warunkéw pracy, bardziej sprawiedliwego podziatu bogactwa i wiekszej integracji, jak i potencjat do
pogorszenia warunkow pracy, dalszego pogtebienia nieréwnosci majgtkowych i nasilenia wykluczenia. Proces
zmian technologicznych ma charakter zaréwno spoteczny, jak i techniczny. Nowe technologie sg zawsze
wdrazane w okreslonym kontekscie politycznym i organizacyjnym, z istniejgcymi normami, relacjami i
metodami pracy. Wdrazanie nowych technologii jest zatem z jednej strony silnie uzaleznione od kontekstu
spotecznego i politycznego, a z drugiej strony wptywa na kontekst spoteczny i polityczny. W tej sytuacji dialog
spoteczny moze wiele zmienié. Stosunki pracy, we wszystkich swoich formach reprezentacji, muszg odgrywa¢d
istotng role w zapewnieniu rozwoju pracy zdalnej i inteligentnego miasta przy jednoczesnym poszanowaniu
praw pracowniczych i poprawie warunkdéw zycia i pracy.

W tym celu nalezy unika¢ determinizmu technologicznego w stosunkach pracy, ktéry czesto towarzyszy
wprowadzeniu nowej technologii w miejscu pracy (Contouris i in., 2023). Jedng z najmocniejszych stron
partnerow spotecznych w zakresie cyfryzacji jest mozliwosé interweniowania po spotecznej stronie zmian:
kontekst, ktory okresla, w jaki sposdb nowe technologie sg wykorzystywane i na czyjg korzys¢ dziata taka
zmiana. Poniewaz kazda zmiana ma wiele skutkdéw gospodarczych i spotecznych, stosunki pracy powinny
odrzuci¢ bierng adaptacje do zmian poprzez stopniowa demistyfikacje réznych narracji, ktére zwykle
towarzysza cyfryzacji: w swoich zatozeniach i skutkach nie jest ona neutralna ani nieistotna.

Podczas gdy praca zdalna i inteligentne miasto z pewnos$cig stanowig nowe wyzwania dla stosunkéw pracy,
rowniez pod wzgledem kompetencji technicznych, partnerzy spoteczni nie powinni czu¢ sie nimi zastraszeni.
Zarzadzanie nadchodzgcymi zmianami moze wymagacé nowego podejscia do organizacji, dialogu, partycypacji
pracownikéw i rokowan zbiorowych. Kluczowe znaczenie, jak wynika ze studiéw przypadku z pakietu WP3,
ma stworzenie wspdlnej wizji zmian cyfrowych i rozwijanie integrujgcych stosunkéw pracy w celu wspdlnego
projektowania i wdrazania zmian, ktore uwzgledniajg zaréwno ich techniczne, jak i spoteczne aspekty.

Przyspieszenie rozwoju pracy zdalnej wywotane przez COVID-19, jak podkreslono w pakiecie WP2, z
pewnoscig zwiekszyto presje na istniejgce stosunki pracy, podnoszac rézne priorytety w zaleznosci od tego,
czy dotyczy to pracy zdalnej, czy inteligentnego miasta. Podczas gdy w przypadku pracy zdalnej priorytety,
ktorymi nalezy sie zajg¢, wydajg sie by¢ lepiej zdefiniowane, rola zbiorowych stosunkéw pracy w odniesieniu
do inteligentnego miasta jest mniej jasna.

W kontekscie pracy zdalnej konieczne jest zakwestionowanie fatszywego kompromisu (Kantor i Sundaram
2022), ktéry sugeruje konieczno$¢ wyboru miedzy pracg zdalng a zwiekszong kontrolg zarzadczg poprzez
nadzor. Badania wskazujg, ze udana praca zdalna opiera sie na zaufaniu i autonomii pracownikéw



(Messenger, 2019). Zatozenie, ze fizyczna kontrola zarzadcza musi zosta¢ zastgpiona inwazyjnymi
narzedziami nadzoru, takimi jak monitorowanie nacisnie¢ klawiszy i oprogramowanie szpiegujgce, jest
btedem. Dostepnosc i przystepnos¢ cenowa takich narzedzi nie legitymizuje ich uzycia. Podejscie techno-
deterministyczne jest nie do przyjecia, a wszystkie wysitki w zakresie stosunkdw pracy powinny by¢ wktadane
w pokazanie, w jaki sposéb przepisy prawa pracy juz zakazujg wielu praktyk nadzorczych. Nalezy skupié sie
na ograniczeniu inwazyjnych narzedzi kontroli, ktére omijajg te przepisy. Wymaga to zbiorowej refleksji nad
uprawnieniami kierowniczymi i ich dostosowaniem do wspétczesnych spoteczenstw, a takie lepszego
zrozumienia, w jaki sposéb potgczy¢ zaktadowy poziom stosunkdw pracy regulujgcych i projektujacych prace
zdalng ze zbiorowymi potrzebami danego terytorium, takimi jak przestrzen, mobilnosc¢ i ustugi publiczne.

Innym ryzykiem zwigzanym z uwolniong regulacjg pracy zdalnej, ktérg partnerzy spoteczni powinni starac sie
ograniczyé, jest ,fantomizacja” polegajgca na zlecaniu przez firmy czesci swojej dziatalnosci fatszywym
(internetowym) freelancerom dostepnym na globalnym rynku pracy online i kontrolowanym przez
technologie. Jak wynika z pakietu WP2, pierwszg i tymczasowg reakcjg partneréw spotecznych, pod presjg
zaréwno pracownikoéw, jak i przedsiebiorstw podczas pandemii COVID-19, byto wykorzystanie pracy zdalnej
jako Srodka zapobiegajgcego rozprzestrzenianiu sie infekcji. Praca zdalna, pomyslana jako rozwigzanie
stymulujgce wydajnosé pracy (produktywnosc) i utatwiajgce zachowanie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, podczas pandemii byta wykorzystywana gtéwnie jako srodek zapewnienia
bezpieczenstwa publicznego. Zdalne wykonywanie pracy bez przeprojektowania organizacji procesu pracy w
potaczeniu z technologiami cyfrowymi moze stanowié konkurencje dla cyfrowego rynku pracy, tzw.
freelancingu online. W pracy cyfrowej niskie koszty transakcyjne oferowane przez mozliwosci posrednictwa
i parcelacji pracy przez platformy crowdworkingowe niewatpliwie sprzyjaja outsourcingowi pracy na skale
globalng: ,Lokalna praca zdalna to poczgtek nowej ery, ktéra otwiera branze ustug na tele-migracje.”
(Baldwin, 2019).

Wreszcie, kraje o bardziej ustrukturyzowanych stosunkach pracy doswiadczyty podczas pandemii nowego i
istotnego ozywienia relacji miedzy rokowaniami zbiorowymi a ustawodawstwem, nawet w tych krajach, w
ktérych odniesienia legislacyjne do regulacyjnej funkcji rokowan zbiorowych w zakresie pracy zdalnej byty
marginalne przed wybuchem pandemii COVID-19 (Wtochy). Ponadto, aktualizujgc czesé informacji w
stosunku do stanu z czasu przeprowadzania badania, nalezy zauwazy¢, ze od poczatku pandemii COVID-19 w
7 krajach UE (Austria, Grecja, totwa, Portugalia, Rumunia, Stowacja i Hiszpania) przyjeto trwate (a nie tylko
tymczasowe) rozwigzania legislacyjne dotyczace pracy zdalnej w celu uregulowania lub dostosowania
istniejagcego prawodawstwa ze wzgledu na bezprecedensowy wzrost znaczenia pracy zdalnej. Rola partneréw
spotecznych w tych zmianach legislacyjnych byta zréznicowana; podczas gdy w niektérych krajach (Austria,
Portugalia, Stowacja i Hiszpania) byli oni zaangazowani w ramach tréjstronnego porozumienia lub udziatu w
procesach konsultacyjnych, w innych zmiany legislacyjne zostaty opracowane jednostronnie (Grecja, totwa i
Rumunia) (Eurofound, 2022). Aby unikngc¢ sytuacji, w ktdrej praca zdalna moze by¢ wykorzystywana do
pogarszania warunkdw pracy i naruszania praw pracowniczych oraz aby przepisy dotyczace pracy zdalnej byty
bardziej wigzace, kluczowe znaczenie ma ustanowienie i wzmocnienie wzajemnych relacji miedzy stosunkami
pracy a prawodawstwem. Obecna dyskusja na temat aktualizacji porozumienia ramowego w sprawie
telepracy z 2002 r. wydaje sie zmierza¢ w tym kierunku, poniewaz planowane jest przedstawienie go do
przyjecia w formie prawnie wigzgcego porozumienia wdrozonego na mocy dyrektywy europejskiej.

Ponadto, jesli porownamy krajowe reformy ustawodawcze z tym, co zostato niedawno uwzglednione w
Europejskiej umowie ramowej w sprawie cyfryzacji administracji rzgdowej na szczeblu centralnym podpisane;j
przez EPSU i EUPAE (2022) oraz obecng dyskusje na temat odnowienia europejskiej umowy ramowej w
sprawie telepracy, mozna zauwazyé, ze tematy priorytetowe w zakresie praw pracowniczych to lepsze
uregulowanie prawa do roztgczenia sie, dobrowolny charakter, réwne traktowanie, powszechny dostep do



https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/SDC%20CGA%20Agreement%20on%20digitalisation%20-%20EN%20-%20Signed.pdf

szkolen, bardziej odpowiednia ochrona zdrowia i bezpieczenstwa (rozszerzona odpowiedzialno$¢ w razie
wypadkdéw i partycypacyjna ocena ryzyka) oraz podejscie do nadzoru w wiekszym stopniu uwzgledniajgce
decydujacg role cztowieka.

Jesli przeniesiemy teraz naszg uwage na inteligentne miasta, priorytety dotyczace stosunkéw pracy, jak
podkreslono w pakiecie WP4, sugerujg innowacyjng funkcje partneréw spotecznych na szczeblu lokalnym i
krajowym oraz reorganizacje ich rél i obowigzkdw na przeobrazonej ptaszczyznie dialogu i konfliktu. Skoro
zwigzek miedzy stosunkami pracy a pracg zdalng zostat juz ustalony, poczagtkowo w atmosferze sceptycyzmu,
a pdzniej podczas zarzadzania kryzysowego, zaangazowanie sie w koncepcje inteligentnych miast wymaga
transformacji w stosunkach pracy z myslg o przysztosci. Zakres odniesienia wykracza teraz poza zaktad pracy
i obejmuje cate terytorium. To terytorium zyskuje wiec na znaczeniu w konteksécie umow, poniewaz to tutaj
negocjacje muszg skutecznie odnosic sie do kwestii materialnych i niematerialnych nieréwnosci, stopniowo
ujawnianych przez przyspieszenie tempa wdrazania pracy zdalnej, jak wykazano w analizie w ramach pakietu
WP4. Muszg réwniez uwzglednia¢ ztozonos¢ inteligentnych miast w zakresie planowania, zréwnowazonego
rozwoju, przejrzystosci, wiedzy oraz jakosci zycia i pracy.

Wyzwania, jakie strategie inteligentnych miast stawiajg przed stosunkami pracy, dotyczg przede wszystkim
albo wzrostu znaczenia porozumien na poziomie terytorialnym, albo skuteczniejszego skoordynowanego
dostosowania krajowych sektorowych rokowan zbiorowych w kwestiach zwigzanych z cyfryzacjg. Wyzwania
te obejmujg nastepujace zagadnienia:

e Koordynacja i dialog z wieloma interesariuszami: inteligentne miasta wymagajg wspétpracy miedzy
réznymi interesariuszami, w tym przedsiebiorstwami, wifadzami, obywatelami i partnerami
technologicznymi. Dialog spoteczny musi uwzglednia¢ te skomplikowane relacje, aby zapewnic
skuteczng wspodtprace i komunikacje wykraczajgcg poza granice przedsiebiorstwa.

e Poszerzanie dostepu do potencjatu cyfrowego w inteligentnym spoteczenstwie: niezaleznie od tego,
czy chodzi o inteligentne miejsca pracy, czy inteligentne miasta, dostep do potencjatu cyfrowego
inteligentnego spoteczenstwa pozostaje ograniczony przez znaczne dysproporcje terytorialne i
sektorowe. Podejscie do rokowan zbiorowych skoncentrowane wytacznie na sektorze Ilub
przedsiebiorstwie moze pogtebié te rdznice, zamiast je tagodzi¢, poniewaz przyjmuje perspektywe
czeSciowq i pozbawiong spdjnosci (terytorialnej);

e Wiaczenie zrbwnowazonego rozwoju i wptywu na $Srodowisko naturalne do nowego paktu lokalnego:
inteligentne miasta daza do zrébwnowazonego rozwoju i zminimalizowania wptywu na Srodowisko.
Stosunki pracy muszg skupia¢ sie na tgczeniu przyjaznych dla srodowiska praktyk i promowaniu
odpowiedzialnego podejscia w poszczegdlnych branzach. Podobnie jak w przypadku inteligentnej
pracy, koncepcja inteligentnego miasta ksztattuje rdwniez mobilno$é miejskg i podmiejska. Dotyczy
to ograniczenia dojazdéw do pracy i zmiany relacji miedzy harmonogramami pracy a ustugami
miejskimi, takimi jak ustugi publiczne, komercyjne, transport lokalny, ustugi spoteczne i rodzinne.
Zarzadzanie mobilnoscig jest kwestig publiczng, ktéra wymaga zaangazowania regulacyjnego ze
strony podmiotdw publicznych dziatajgcych zgodnie ze strategig zréwnowazonego srodowiska, a nie
polegania wytgcznie na negocjacjach w ramach poszczegdlnych przedsiebiorstw;

e Wspieranie przejrzystego zarzadzania: transparentne podejmowanie decyzji i zarzadzanie majg
kluczowe znaczenie dla inteligentnych miast. Dialog spoteczny powinien wspiera¢ i uruchamiaé
procesy partycypacyjne, ktére angazujg pracownikédw w ksztattowanie przysztosci ich branz i
spotecznosci;

e Przeksztatcenie sieci cyfrowych w aktywa publiczne: sieci cyfrowe powinny stuzy¢ interesowi
publicznemu, a przesytane przez nie dane powinny by¢ uznawane za wspdlny zaséb, dostepny dla



wszystkich obywateli. Koncepcja ta zaktada stworzenie publicznej platformy wykorzystujgcej dane
generowane przez obywateli, umozliwiajgc ustanowienie ram zarzadzania publicznego dla miast;
Dane generowane przez obywateli: dane gromadzone przez inteligentne miasto, obejmujgce takie
aspekty jak mobilnosé, gestos$¢ zaludnienia, zajeto$¢ parkingdw, sieci terytorialne i pomoc
telefoniczna, pozyskiwane od obywateli, powinny do nich wraca¢. Celem tej zmiany jest stworzenie
,Zrownowazonego miasta cyfrowego”, w ktérym dane stuzg obywatelom nie tylko jako ustuga, ale
takze jako wspdlna wiedza. Takie podejscie zwieksza przejrzystos¢ i utatwia wymiane informacji,
ostatecznie niwelujgc nieched ludzi do dzielenia sie danymi osobowymi;

Promowanie inkluzywnosci i réwnosci: inicjatywy podejmowane w ramach inteligentnych miast
powinny priorytetowo traktowacd integracje, zapewniajac, ze kazda osoba pracujgca moze w nich
uczestniczy¢ i czerpaé z nich korzysci. Stosunki pracy muszg opowiadac sie za sprawiedliwym i
rownym dostepem do szans i zasobdw, gwarantujgc poprawe warunkéw pracy dla wszystkich. W tym
celu stosunki pracy muszg uwzglednia¢ dynamike platform cyfrowych: zarzadzanie inteligentnym
miastem powinno réwniez uwzgledniac jego relacje z duzymi platformami cyfrowymi i ich wptyw na
warunki pracy i jakos¢ zatrudnienia.

Zdecentralizowane lokalizacje pracy: w inteligentnym spofeczenstwie praca nie ogranicza sie do
konkretnej fizycznej lokalizacji, ale jest rozproszona po catym terytorium. Wymaga to utworzenia
sieci przestrzeni coworkingowych, ktdre sprzyjajg interakcjom spotecznym i promujg inkluzywnosc.
W tym kontekscie stosunki pracy powinny wspiera¢ koncepcje coworkingu opartego na bliskosci,
zgodnie z wizjg miasta niewielkich odlegtosci;

Wspieranie uczenia sie przez cate zycie: szybkie tempo postepu technologicznego wymaga ciggtego
uczenia sie. Partnerzy spoteczni powinni wspétpracowac z pracodawcami w celu promowania
podnoszenia i zmiany kwalifikacji pracownikéw w celu dostosowania sie do zmieniajgcych sie
wymagan zawodowych.
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5. Wnioski i kluczowe ustalenia

Dwuletni projekt IRsmart obejmowat kilka tematéw dotyczacych pracy zdalnej, inteligentnych miast,
stosunkéw pracy i dialogu spotecznego.

Nasze dziatania badawcze koncentrowaty sie na trzech gtéwnych wymiarach. Analiza wymiaru regulacyjnego
pracy zdalnej oraz jego definicji i specyfikacji (ogdlne ramy dotyczgce stosunkow pracy i inteligentnej pracy z
perspektywy regulacyjnej, w szczegdlnosci ukierunkowane na rokowania zbiorowe); badanie wymiaru
wewnetrznego rynku pracy z konsekwencjami dla warunkdw pracy, organizacji pracy, szkolen i wyposazenia
w umiejetnosci (kwestie zwigzane z organizacjg pracy i pracg zdalng, a takze umiejetnosciami potrzebnymi w
kontekscie upowszechnienia pracy zdalnej); analiza wymiaru przestrzennego, ktéra obejmuje kwestie
powigzane, takie jak planowanie mobilnosci, korzysci/koszty srodowiskowe i infrastruktura technologiczna
(spojrzenie z perspektywy przestrzennej na kwestie zwigzane z trdjstronnym dialogiem spotecznym,
inteligentng pracg i zagospodarowaniem przestrzeni majace na celu dostarczenie lokalnym podmiotom
wachlarza sugestii, najlepszych praktyk i rekomendacji strategicznych stuzgcych skutecznej i spotecznie
korzystnej integracji miedzy inteligentng pracg a inteligentnymi miastami).

Z przeprowadzonych badan wynika, ze praca zdalna jest narzedziem, ktdre ksztattuje potrzeby organizacji
pracy i nalezy nig zarzadzac poprzez dialog miedzy partnerami spotecznymi oraz poprzez sfere stosunkéw
pracy. Moze to wymaga¢ zmiany kultury i perspektywy zaréwno ze strony menedzerdéw, jak i zwigzkow
zawodowych, gdy postrzegamy przedsiebiorstwo jako miejsce wspdtpracy partneréow spotecznych. Z punktu
widzenia menedzeréw kultura kontroli powinna zostaé zastgpiona kulturg opartg przede wszystkim na
autonomii i zaufaniu, co z kolei moze przyczynié sie do zwiekszenia zaangazowania pracownikdéw, nawet jesli
nie wykonujg oni pracy w siedzibie pracodawcy. Zwigzki zawodowe potrzebujg nowoczesnych kompetencji i
perspektywy, aby sprosta¢ wyzwaniom, jakie stawia przed nimi model pracy zdalnej, zwtaszcza gdy granice
ich dziatalnosci przesuwaja sie z firmy na szersze terytorium, jak wskazujemy w czesci badawczej dotyczacej
integracji inteligentnych miast i zdalnej (inteligentnej) pracy.

Oprocz powyzszych kwestii poruszonych w ramach projektu badawczego, zajeliSmy sie rowniez kwestig
niezwykle waznej relacji miedzy pracg zdalng a zréwnowazonym s$rodowiskiem. Nowe sposoby organizacji
pracy majg wptyw na Srodowisko naturalne i zycie miejskie, ale wymiary i wskazniki, ktére nalezy uwzglednic
mierzgc taki wptyw, sg tak liczne, ze niezwykle trudno jest dokonac¢ wiarygodnej oceny. Rola dialogu
spofecznego w tym kontekscie moze polega¢ na tagodzeniu potencjalnego zaostrzenia nierdwnosci i
polaryzacji warunkoéw pracy i zawoddéw (Countouris i in., 2023).

Biorac pod uwage uzyskane wyniki, zwracamy uwage na fakt, ze rola zwigzkéw zawodowych powinna zostaé
ponownie wzmocniona, aby mogty one sprosta¢ ztozonosci nowej sytuacji, z ktérg muszg sie zmierzy¢, oraz
aby byty w stanie poradzi¢ sobie, za pomoca dialogu spotecznego, z nowymi pojawiajgcymi sie zjawiskami,
ktoére zrewolucjonizujg organizacje pracy. Dlatego tez wzmocnienie roli dialogu spotecznego jest celem
politycznym o pierwszorzednym znaczeniu, podobnie jak opracowanie komplementarnej polityki
przemystowej i polityki rynku pracy.

Wreszcie, musimy podkresli¢, ze biorgc pod uwage rézne obszary badawcze poddane analizie, niniejszy
projekt pomyslano jako interdyscyplinarng sie¢ partneréw o réznych kompetencjach, ktérych zadaniem byto
sprostanie kompleksowym wyzwaniom pojawiajgcym sie w trakcie dziatan badawczych. Idea ztozonosci
stopniowo przenikata proces badawczy i doprowadzita nas do uwypuklenia zjawiska ,ztozonosci w
stosunkach pracy”, ktére wytania sie rdwniez z naszych kluczowych ustalen (Tab. 1), przy czym niektdre z nich
nalezy uznac¢ za podstawe do skonstruowania przysztych programoéw badawczych.



Tabela 1 — Wyniki i kluczowe ustalenia

Kluczowe ustalenia

Stosunki pracy i dialog spoteczny

Dialog spoteczny jest niezbedny w ksztattowaniu nowej normalnosci

Korzystanie z pracy zdalnej nie oznacza zmiany praw pracowniczych, dlatego dialog spoteczny musi
regulowac wdrazanie nowego sposobu organizacji pracy tak, by zagwarantowaé poszanowanie tych praw.

Praca zdalna wprowadzita ztozonos¢, ktdra wymaga zarzadzania na réznych poziomach przez partneréow
spotecznych, przedsiebiorstwa i instytucje publiczne.

Integracja inteligentnej pracy oraz inteligentnych miast pocigga za sobg koniecznos¢ analizy systemowej
oraz dalsze wyzwania dla stosunkéw pracy, takie jak odejscie od perspektywy przedsiebiorstwa na rzecz
perspektywy terytorialnej, wtgczenie kwestii srodowiskowych i zréwnowazonego rozwoju do nowych
porozumien lokalnych itp.

Praktyki w zakresie stosunkéw pracy muszg reagowac na technologiczne zacieranie granic miedzy
samozatrudnieniem a praca najemng, bedgce wynikiem nasilonej , fantomizacji” pracy zdalnej.

Rozwazania ogolne

Regulacje i przepisy prawa pracy

Istnieje potrzeba przyjecia nowych i aktualizacji istniejgcych przepiséw prawa pracy w celu uregulowania
kwestii zwigzanych z pracg zdalng, takich jak godziny pracy, prawa pracownicze i mechanizmy ochrony
pracownikéw. Niezbedne s3 jasne wytyczne dotyczgce organizacji pracy zdalnej, prawa do roztgczania sie i
rozwigzywania problemdw zwigzanych z rGwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Co
wiecej, umowy o prace zdalng, w tym ochrona pracownikéw, Swiadczenia i mechanizmy rozwigzywania
sporéw, to kwestie istotne dla zachowania uczciwych relacji miedzy pracodawca a pracownikiem. Nalezy
aktywnie ksztattowac polityke w tym zakresie.

Opodatkowanie i praca zdalna

Poniewaz praca zdalna zaciera granice geograficzne, decydenci polityczni musza zaja¢ sie konsekwencjami
podatkowymi dla pracownikéw zdalnych i pracodawcoéw. Ponadto systemy zabezpieczenia spotecznego
mogy wymagaé dostosowan, aby zapewni¢ osobom pracujgcym zdalnie odpowiedni zakres ochrony i
Swiadczen.

Technologia i sprzet

Decydenci polityczni muszg inwestowac w infrastrukture cyfrowa i szybka tgcznosé internetowg, aby
przyspieszy¢ upowszechnienie i wydajnos$¢ pracy zdalnej. Dotyczy to zaréwno obszaréw miejskich, jak i
wiejskich, przy zapewnieniu réwnego dostepu i rownych szans. Ponadto dostep do zaawansowanych
technologii zwiekszytby produktywnos¢ i innowacyjnosé w branzach opartych na wiedzy.

Nierownos¢ pfci

Nalezy koniecznie uwzglednic fakt, ze kobiety bardziej odczuwajg negatywne skutki pracy zdalnej zwigzane
z wysoka intensywnoscig pracy, czynnikami emocjonalnymi, dtugim czasem pracy i problemami z
réwnowagg miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Wysitki podejmowane w celu tworzenia polityki
muszg zmierza¢ do ograniczenia tych negatywnych skutkow.

Szkolenie

Luka cyfrowa moze zagrozi¢ efektywnosci pracy zdalnej. W zwigzku z tym konieczne jest promowanie
umiejetnosci cyfrowych i zapewnienie programéw szkoleniowych w celu wyposazenia pracownikéw w
umiejetnosci niezbedne do pracy zdalne;.

Zatrudnienie

Istniejg zawody, ktdre oferujg wiekszy potencjat pracy zdalnej niz inne. Takie zréznicowanie nalezy
uwzgledni¢ w umowach i przepisach.




Zrownowazenie sSrodowiskowe: rozpowszechnienie pracy zdalnej mozie mie¢ pozytywne efekty
zewnetrzne (ale nie tylko) dla srodowiska naturalnego, a zwtaszcza dla zycia w miescie (np. zmniejszenie
zattoczenia drég w godzinach szczytu)
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