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Eurofound

Przysztosc telepracy i pracy

hybrydowej

Wprowadzenie

Telepraca nie jest niczym nowym, ale przed pandemia kto
by przewidziat, ze w lipcu 2020 r. 48% pracownikéw bedzie
pracowac z domu (e-ankieta Eurofound pt. ,,Zycie, praca i
COVID-19)? Oczywiscie te okoliczno$ci byty nadzwyczajne,
ale dwa lata pézniej znaczna czes¢ pracownikéw w UE
nadal funkcjonowata w ramach hybrydowych form pracy.
Chociaz przedsiebiorstwa w dalszym ciggu prowadza
eksperymenty, nie ma pewnosci, w jaki sposob ten tryb
pracy bedzie sie rozwijac i czy konieczne sg dziatania
polityczne. Wykorzystujac podejscie prognostyczne,
niniejszy raport przedstawia cztery scenariusze majace na
celu stymulowanie dialogu na temat réznych kluczowych
kwestii, takich jak jako$¢ pracy, praktyki firmowe oraz
zdrowie i dobrostan pracownikow.

Kontekst polityki

Pandemia wywotata zmiany w przepisach na szczeblu
krajowym, aby sprosta¢ wyzwaniom i niepewnosciom
zwigzanym z telepraca. Chociaz umowa ramowa partneréw
spotecznych UE w sprawie telepracy z 2002 r. obejmowata
juz wiele aspektdw, inicjatywy krajowe wprowadzone
podczas pandemii COVID-19 zapewnity wiekszg jasnosc i
lepsza ochrone osobom wdrazajacym rozwigzania w
zakresie telepracy i korzystajacym z nich. Ponadto w swoich
konkluzjach z 2021 r. w sprawie telepracy Rada Unii
Europejskiej zwrdcita sie do partneréw spotecznych o
petniejsze uwzglednianie wyzwan i mozliwosci zwigzanych
z telepraca. Unijni partnerzy spoteczni zgodzili sie
negocjowac aktualizacje umowy ramowej z 2002 r. w
sprawie telepracy.

Najwazniejsze ustalenia

Cztery scenariusze przedstawione w tym sprawozdaniu
nakreslaja alternatywne kierunki, jakie praca zdalnai
hybrydowa moga przyja¢ w réznych warunkach. Niektore z
tych warunkéw moga byc¢ kontrolowane przez decydentéw
i przedsiebiorstwa, podczas gdy inne, takie jak wydarzenia
zewnetrzne i kryzysy, sg poza ich kontrola. Analiza
prognostyczna moze pomdc decydentom we
wprowadzeniu niezbednych warunkéw juz teraz, tak aby ta
forma pracy rozwijata sie zgodnie z potrzebami organizacji i

pracownikéw w przysztosci.

Rozszerzenie zakresu telepracy i pracy hybrydowej rodzi
watpliwosci co do sposobu ich wdrazania i tego, kto ma do
nich dostep (na przyktad niektére grupy pracownikéw maja
dostep do telepracy, natomiast inne nie). Zasadnicze
znaczenie ma zapewnienie sprawiedliwosci w miejscu
pracy. Podziat na tych, ktérzy moga pracowac zdalnie i na
tych, ktorzy tego robic nie moga, potencjalnie stanie sie
nowym zrédtem nieréwnosci. Bez starannego planowania,
zmiany w organizacji pracy moga zaktdci¢ dynamike
miejsca pracy i uwypukli¢ brak rownowagi ptci.

Kiedy organizacja wprowadza lub rozszerza prace
hybrydowa lub teleprace, wymagany jest przeglad praktyk
organizacyjnych, a w razie potrzeby przeprojektowanie
zadan pracownikéw. Kierownicy musza rozwazyd, ktore
zadania mogg by¢ wykonywane zdalnie, a zespoty powinny
uzgodnic zadania, ktére maja by¢ wykonywane
synchronicznie kiedy zesp6t pracuje w tym samym czasie) i
asynchronicznie (kiedy cztonkowie zespotu pracuja w
roznym czasie). Niezbedne jest zapewnienie zespotom
hybrydowym autonomii pracy.

Nie ma gwarancji sukcesu przy przechodzeniu na teleprace
i prace hybrydowa; bezposredni przetozeni odgrywaja
kluczowa role. Nalezy podwyzszy¢ poziom ich
umiejetnosci, ze szczegdlnym uwzglednieniem zarzadzania
autonomig pracy i rozproszonych zespotéw, zapewnienia
dobrej komunikacji, ochrony dobrostanu pracownikow i
organizacyjnego uczenia sie oraz reagowania na kryzysy.

Biorac pod uwage réznorodno$¢ przepisow, istniejg obawy
dotyczace tego, w jaki sposdb telepraca i praca hybrydowa
sg regulowane. Nalezy odpowiednio zajac sie kwestiami
dotyczacymi czestotliwosci telepracy, transgranicznej
telepracy, monitorowania pracownikéw i rownouprawnienia
ptci. W ostatnim czasie poczyniono postepy w debatach
krajowych - na przyktad na temat prawa do wnioskowania o
teleprace i prawa do bycia offline - co wskazuje na potrzebe
minimalnych standarddw na szczeblu UE w celu zapewnienia
réwnych warunkéw dziatania.

Zagrozenia fizyczne i psychospoteczne, monitorowanie
czasu pracy oraz rownowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym to niektére z wyzwan w zakresie jakosci pracy,
jakie stwarza rozwoj telepracy. Podczas wdrazania zmian
organizacyjnych kadra kierownicza, pracownicy i ich



przedstawiciele, a takze organy regulacyjne, powinni by¢
Swiadomi ryzyka zacierania granic miedzy pracg zarobkowa
a nieodptatna oraz miedzy praca a zyciem prywatnym.

Przy projektowaniu telepracy i hybrydowej organizacji
pracy pomocna moze by¢ dla przedsiebiorstw konsultacja z
pracownikami. Te zmiany w organizacji pracy sa wdrazane
na rézne sposoby, na przyktad jeden pracownik pracuje
dwa dni w domu, podczas gdy inny pracuje wszystkie
popotudnia w biurze, a atrakcyjnos¢ tych rozwigzan rézni
sie w zaleznosci od grupy pracownikéw. Pracownicy o
réznych cechach socjodemograficznych, obowiagzkach
opiekunczych, rodzajach uméw, bedac na réznych
szczeblach hierarchii itp. moga miec rdzne preferencje.
Niektore przedsiebiorstwa umozliwiaja poszczegdlnym
zespotom podejmowanie wtasnych decyzji w sprawie
takich zmian organizacyjnych, podczas gdy inne maja
ustalenia na poziomie przedsiebiorstwa.

Wskazowki dotyczace polityki

Wspieranie organizacji we wdrazaniu rozwigzan w
zakresie telepracy i pracy hybrydowej, ktére s
korzystne dla przedsiebiorstw i pracownikéw:
Inicjatywy organizacji pracodawcow, we wspétpracy z
organizatorami szkolen, moga wspierac praktyki
organizacyjne, ktére promuja autonomie pracy,
uwzgledniajg réznorodnos¢ i preferencje pracownikow
oraz biorg pod uwage jakos¢ pracy. Ponadto
przedsiebiorstwa odniostyby korzysci z ponownego
zbadania swoich praktyk w zakresie oceny ryzyka dla
zdrowia i bezpieczenstwa, w tym w odniesieniu do
zagrozen psychospotecznych. Powinny one réwniez
dazy¢ do stworzenia kultury zaufania. Nalezy zwrécic
uwage na zaawansowane technologie, takie jak
hologramy, internet rzeczy i cyfrowe blizniaki, ktére
moga mie¢ wptyw na zdalne zarzadzanie zadaniami w
przysztosci.

Szkolenie bezposrednich przetozonych:
Przedsiebiorstwa powinny inwestowac w szkolenia,
aby dobrze przygotowac bezposrednich przetozonych
do zarzadzania praca hybrydowa. Strategie
szkoleniowe mogtyby obejmowac wytyczne dotyczace
takich tematdéw, jak komunikacja, sprawiedliwosc i
wtaczenie, a takze zalecenia dotyczace, np. wydajnosci
operacyjnej i promowania zaangazowania
pracownikéw w srodowiskach hybrydowych.

Refleksja na temat polityki i regulacji: Decydenci na
szczeblu krajowym mogliby rozwazy¢ odpowiednie
sposoby ustanowienia minimalnych standardéw
dotyczacych, na przyktad, prawa do bycia offline,
kosztow sprzetu, komunikacji, kosztow energii,
zdrowia i bezpieczenstwa, zdrowia psychicznego oraz
rownego traktowania telepracownikow i osob
pracujacych wytacznie w siedzibie pracodawcy.
Standardy te mozna by ksztattowac przy wsparciu
partneréw spotecznych.
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Dialog spoteczny na szczeblu krajowym: Biorgc pod
uwage niepewnosc co do rozwoju sytuacji, partnerzy
spoteczni na szczeblu krajowym mogg preferowac
uregulowanie niektorych aspektéw za pomoca
uktadéw zbiorowych. Obejmuja one zdrowie i
bezpieczenstwo, czas pracy, prawo do bycia offline,
nadzor i metody rozwigzywania sporéw. Powinny
istniec szerokie mozliwos$ci ustanawiania standardow
na poziomie sektorowym i norm postepowania na
poziomie przedsiebiorstwa.

Dialog spoteczny na szczeblu UE: Partnerzy spoteczni
moga chcie¢ promowac wspdlne standardy
traktowania telepracownikéw w catej Europie. Mogliby
rozwazyc¢ utworzenie bazy dowodowej, na przyktad
sprawozdan z monitorowania probleméw zwigzanych z
dobrostanem i gromadzenia danych segregowanych
wedtug kryterium ptci. Mozna to osiagnac poprzez
monitorowanie rozwoju i doswiadczen w zakresie
telepracy i pracy hybrydowej w catej Europie. Partnerzy
spoteczni na szczeblu UE mogliby wspolnie analizowac
czynniki majace wptyw na sytuacje, takie jak
organizacja pracy, szkolenia dla kierownictwa i
absorpcja technologii, a takze podejmowac dziatania
nastepcze. Niedawna inicjatywa partneréw
spotecznych na rzecz aktualizacji umowy ramowej z
2002 r. w sprawie telepracy mogtaby stymulowac
dalsze dziatania.

Monitorowanie poziomie unijnym: Istotna jest kwestia
transgranicznej telepracy i pracy hybrydowej, w tym
konsekwencje podatkowe i w zakresie i ubezpieczen
spotecznych, poniewaz moze powodowac zaktdcenia
na rynku pracy. Ponadto odpowiednie inicjatywy na
szczeblu Unii, na przyktad w odniesieniu do cyfryzacji i
podnoszenia kwalifikacji, powinny uwzgledniaé
powszechnosc tej formy pracy. Mozna by takze
doktadniej zbadac przysztos¢ miejskich i podmiejskich
przestrzeni roboczych w ramach inicjatywy nowego
europejskiego Bauhausu.

Udzielanie wsparcia matym i Srednim
przedsiebiorstwom (M$P): MSP moga mie¢
ograniczone mozliwosci wprowadzania zmian
organizacyjnych i oceny najlepszego sposobu przejscia
na cyfrowe érodowisko pracy. Stowarzyszenia MSP
mogtyby wspierac przedsiebiorstwa w takich
kwestiach, jak szkolenia w zakresie
cyberbezpieczenstwa, rozwéj umiejetnosci
(komunikacja, zarzadzanie czasem itp.) oraz
wyznaczanie celéw i monitorowanie wynikéw, przy
jednoczesnym poszanowaniu autonomii pracownikow.

Dalsze informacje

Sprawozdanie The future of telework and hybrid work (Przyszto$¢
telepracy i pracy hybrydowej) jest dostepne na stronie
https://eurofound.link/ef22028
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