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1. SHRNUTI

Prace na ddlku zménila zplsob, jakym organizujeme a prozivdme préaci. Rostouci
trend k praci na dalku, jisté po pandemii COVID-19, ovlivnil problémy, jako je pracov-
ni doba, pracovni zatéz a dusevni zdravi pracovnikl. Tato zprdva se zabyva riziky
a pfilezitostmi prace na ddlku z pohledu odborl a pracovnikl. Zejména zkouma, jak
prace na dalku ovliviuje schopnost odbor(l organizovat pracovniky, jaké disledky
ma pro rozmanitost, spravedlnost a zac¢lenéni a jaky potencidl mlze nabidnout pro
lepsi vedeni. Touto analyzou chceme poskytnout konkrétni doporuceni, jak umoznit
odbordim vyjedndvat silné kolektivni smlouvy o prdci na dalku.

2. 0 TETO ZPRAVE

A VYZKUMNEM PROJEKTU

Tato zprdva je publikovdna jako soucdst projektu UNI Europa Finance & UNI Europa
ICTS financovaného EU: ARCO (101101519): Reseni vzddlené prdce prostrednictvim
kolektivniho vyjedndvdni a organizovdni — zapojeni pracovniki do hleddni reseni
pro socidini dialog a budovdni kapacit v nové pracovni realité.

Celkovym cilem tohoto projektu bylo zjistit, jak mohou odbory v evropském sektoru
financi a ICT a souvisejicich sluzeb reagovat na tuto novou formu organizace prace,
zvySit svou reprezentativnost a posilit socidlni dialog a kolektivni vyjednavani, sjedna-
vat kolektivni smlouvy na vSech drovnich.
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3. PRACE NA DALKU V EVROPE
3.1. CO JE TO PRACE NA DALKU?

7 v 7

UNI Europa definuje praci na dalku jako pracovniky vykonana ¢ast nebo cela jejich prace béhem dohodnu-
té pracovni doby na misté (které si pracovnik zvoli) mimo bé&zné pracovisté/kanceldr, kdy vyuziva predevsim
informac¢ni a komunika¢ni technologie poskytované zaméstnavatelem. Mélo by se jednat o dobrovolnou
dohodu s pracovniky, ktefi ¢innost budou moci kombinovat s praci v kancelafi zplisobem, ktery jim nejlépe

vyhovuje'.
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1. UNI Key Principles: https://www.uni-europa.org/news/uni-releases-principles-for-collectively-bargaining-to-advance-remote-workers-rights/.




PRACE NA DALKU TU ZUSTANE
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OBRAZEK 1: NARUST PRACE NA DALKU
25 —
20 —
15 —
10 —
= Odhadovana mira ndristu v roce 2019
= = Odhad primérné miry nartstu v letech 2012-2019
= Skutecny vyvoj do roku 2023
O 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 J
U G N O S A LB B o B A B S A S o
(8) O O
R S S S S S i S Sl Sl S e S
Zdroj: Eurofound 2022, strana 9, obrazek 2 s aktualizacemi od Oscar Vargas Llave?
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Od pfichodu pandemie COVID-19 v roce 2020 se
prace na dalku proménila ze specializované praxe
v rozSifeny fenomén. Tento posun je zvlasté vyraz-
ny v odvétvich informacnich a komunikacénich tech-
nologii a sluzeb (ICTS) a financi, kde digitalni pova-
ha prdce a rostouci vyuzivani digitdlnich ndstroja
tento pfechod usnadnily. Uzamceni souvisejici s
pandemii posilila praci na dalku v celé Evropé (viz
obrazek 1) a po COVIDu tento trend zlstdva. Tato
nova dynamika na pracovisti by méla donést pfi-
danou hodnotu do Zivot( pracovnikd. Odbory musi
byt v centru vyvoje a rozhodovani, spolupracovat
se zamestnavateli prostifednictvim socidlniho dia-
logu a kolektivniho vyjednavani, aby utvarely tuto
transformaci prace, feSily rizika a pfilezitosti a zajis-

tily, Ze prace na dalku spiSe posiluje nez ohroZuje
pracovni prava a pracovni podminky.

UNI Europa Finance a UNI Europa ICTS v tomto
sméru spolupracovali se zaméstnavateli v evrop-
ském sektoru a vedli vyjedndvani o Spolecnych
doporuceni socidlnich partner(l pro praci na dalku
(vice viz infobox 2 na str. 12). Tyto zdvazky chra-
nit pracovniky a poskytnout jim flexibilitu pracovat
na dalku bez negativnich disledkd jsou dilezitym
krokem k zajisténi prava pracovat na dalku za nej-
lepSich podminek. Stanovili také zaklad pro vyjed-
ndvani prisnych kolektivnich smluv pro pracovniky
v oblasti financi a ICTS na ndrodni, sektorové a
podnikové Urovni v celé Evropé.

2. Eurofound (2022a), The rise in telework: Impact on working conditions and regulations, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave,
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-01/ef22005en.pdf. (Note: in the following footnotes referred to as Eurofound (2022a)).




Zdroj: Eurofound 2022b, obrdzek 1, strana 77
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f OBRAZEK 2: REGULACE PRACE NA DALKU V ZEMIiCH EU A NORSKU:
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[l ZAKONNA DEFINICE A SPECIFICKA
LEGISLATIVA PLUS VYZNAMNA ROLE
KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI

[l ZAKONNA DEFINICE A SPECIFICKA LEGISLATIVA
PLUS ROSTOUCI KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI

ZAKONNA DEFINICE A KONKRETNI PRAVNI
PREDPISY PLUS URCITE KOLEKTIVNI
VYJEDNAVANI

ZAKONNA DEFINICE A SPECIFICKA
LEGISLATIVA, ALE ZADNA NEBO OKRAJOVA
ROLE KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI

ZAKONNA DEFINICE A SPECIFICKA
LEGISLATIVA S MALYM POCTEM KOLEKTIVNICH
SMLUV (PRAVA PODNIKOVE RADY)

[ KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI A PRACE NA DALKU
REGULOVANE LEGISLATIVOU PRACOVNIHO
PROSTREDI

POUZE MIRNE KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI

POUZE MIRNE KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI
PLUS KODEX CHOVANI

J

Projekt Twing? je jednou z nejkomplexnéjsich kvan-
titativnich studii pro praci na dalku, socialni dialog a
kolektivni vyjednavani v Evropé na mezistatni a me-
ziodvétvové urovni v€etné ICT a financniho sektoru.
Jeho zjisténi odhaluji, Ze pfed COVIDem obecné
existovaly znacné rozdily mezi jednotlivymi zememi
v praci na dalku. Zemé s nizkym vychozim bodem
vSak rozdil béhem pandemie rychle dohnaly a zaro-
ven se zvysily rozdily mezi evropskymi zemeémi. Pra-
ci na délku tedy mizeme popsat jako vzestupnou
tendenci napfi¢ evropskymi zemémi. ICT sektor je
vsak jiny. Je to jediné odvétvi, kde narlst prace na
dalku probihal ve v8ech evropskych zemich velmi
podobnym zplsobem?*. Sektor financi a pojistovnic-
tvi je po sektoru ICT druhym nejdllezitéjsim sekto-
rem v Evropé, pokud jde o prdci na dalku®.

V EU se procento zaméstnanct sporadicky pracuji-
cich na dalku zvysilo ze 14 % v roce 2019 na 24 % v
roce 2021, poté zaznamenalo maly pokles na 22 %
v roce 2022 a z(stalo stabilni v roce 2023. Béhem
tohoto roku vice nez 44 miliond pracovnikd EU ob-
vykle nebo nékdy pracovali na dalku. V absolutnim
souhrnu je pocet pracovnik( pracujicich na délku v
roce 2023 témér dvojndsobny nez v roce 2019 (Eu-
rofound 2022, strana 9, obrazek 2 s aktualizacemi
od Oscar Vargas Llave).®l kdyz se obecny pfistup k
praci na délku v jednotlivych zemich lisi, vétSina ev-
ropskych zemi zavedla pravidla a predpisy tykajici
se prace na ddlku (viz obrazek 2).



Charakteristiky zaméstnancd, ktefi pracuji na dal-
ku, se v Evropé také lisi. Celkove v roce 2021 pra-
covalo na dalku vice zen nez muzl (viz obrazek 3).
V sektoru ICT a financi v8ak pracuje na dalku vice
muzl nez zen®. Eurofound a projekt EU Twing cer-

paji z Udajl Setfeni pracovnich sil Eurostatu a posky-
tuji srovnani charakteristik vzdalenych pracovnik(,
které zahrnuji pohlavi, vék, pracovni kategorii, sek-
tor, rodinnou situaci a vzdélani. Dalsi podrobnosti
naleznete v pfislusnych studiich.®

OBRAZEK 3: ZAMESTNANCI PRACUJICi Z DOMOVA PODLE POHLAVI A ZEME, 2021, EU27 (%)
60
50 $
[ ]
L [ J
40
[ ] " : .
® ZENY ® MUZI P
30 ||
® o ‘ ®
e 8 ° e °
20 o— ° ®
® [ ]
s ® ® o o e O o ©®
o o O
10 ..7. o © ®
| [ ]
0
S S S N FESEEETESTSsgeesss
ST T VTIPS OETEELSFTNEITSTFFICESFE
F& VTFE & & ST EES TETY TISSE
S V¥ fe o FPEES &S
< S
Zdroj: Eurofound 2022, strana 10, obrazek 5.1°
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3. Twing project, https://twingproject.eu/

Twing Project (2023) Quantitative Analysis Report. Exploring the contribution of social dialogue and collective bargaining in the promotion
of decent and productive telework in the post-COVID-19 scenario (GA 101052332), Praxis Center for Policy Studies, Kirsti Melesk, funded
by the DG Employment, Social Affairs and Inclusion of the European Commission, https://twingproject.eu/wp-content/uploads/2023/08/
TWING-Quant-analysis.-Final-report.pdf, page 3. Note in the following footnotes referred to as Twing project (2023).

Twing project (2023), page 5.

Eurofound (2022a), page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave.
Eurofound (2022b), Telework in the EU: Regulatory frameworks and recent updates, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
figure 1 page 7, https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-09/ef22032en.pdf.

Twing Project (2023). See results in annex.

Eurofound (2022a), and Twing Project (2023),

Eurofound (2022a), page 10, figure 5.
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3.2 QUO VADIS PRACE NA DALKU?

VYZVY A PRILEZITOSTI

Praci na ddlku mizeme zasadit do Sirsiho kontextu
tim, Ze se podivdme na ekonomickou makro per-
spektivu — roli prace na dalku pro zaméstnanost
v Evropé a ekonomickou mezo perspektivu — jak
prdce na dalku tvofi soucdst vétsiho fenoménu (di-
gitalni) transformace a potfeby pro nové kultury or-
ganizace uceni.

Digitdlni transformace a naruseni zplsobené umé-

lou inteligenci zaséhly zejména evropské finanéni

a ICTS sektory . Tento vyvoj vytvafi tlak na spolec-
nosti, aby transformovaly své obchodni modely,
firemni strategii, organizacni strukturu a pfistup
vedeni, coz ma negativni dopad na zaméstnance.
Dopad mze byt napfiklad ve vztahu k budoucim

pracovnim profillm a typu kompetenci, které musi

mit vedouci a pracovnici, aby proaktivné utvareli
tuto transformaci. To také hluboce ovliviuje zpa-
sob préce tym0 a vedeni vedoucich (viz kapitola 8
o vedeni). Kromé zmén v pracovnich ukolech, orga-
nizaci prace a pracovnich tocich, mizi také pracov-
ni mista a objevuji se nova pracovni mista, jako je
hlavni digitalni feditel a manazer Al.

Se zavedenim nastrojd umélé inteligence a digital-
nich feSeni na podporu kazdodenni prace pracov-
nik( v odvétvich ICTS a sektoru financi ,se Ukoly

a pracovni postupy intenzivné meéni. Odbory musi

doprovazet tento proces a zajistit, aby pracovni-
ci mohli vyuzit ¢as uvolnény pouzivanim ndastrojl
umélé inteligence pro skoleni na pracovisti, celozi-
votni vzdélavani, tymové aktivity na podporu (vzda-

lené) spoluprdce a vymeénu tym0 — stejné jako lepsi

rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Prace na dalku, uméla inteligence a digitaliza-
ce mohou vést k izolaci pracovnik(l a nedostatku
soudrznosti mezi ¢leny tymu. Toto ,lepidlo” je ne-
zbytné, aby se jednotlivci ztotoznili se svou praci,
organizaci a svymi kolegy, zabranili vyhoteni, po-
mohli tymu dobfe spolupracovat a podavat dobré
vykony. Soudrznost obsahuje smés dlvéry, psy-
chologického bezpedi, vzdjemného dobrého po-
znani a porozuméni tomu, jak vy a vasi kolegové
dobre spolupracujete a co mlzete kazdy prinést

tymu. Kromé aktivni podpory soudrznosti v tymu
potfebuji jednotlivci a tymy kulturu neustalého
uceni, aby udrzeli krok se stale rychlejSim vyvojem
nastroja Al a dal$ich novych inovaci, které narusuji
zpUsob, jakym v soucasnosti pracujeme.

Tuto transformaci musi fesit odbory a zamést-
navatelé spolec¢né, utvaret politiky a procesy tak,
aby doprovdzely a podporovali pracovniky, nabi-
zely Skoleni a podporovali fadze samouceni béhem
pracovni doby, aby se neustale posilovaly budouci
dovednosti pro zvlddnuti transformace.

Organizace podporujici moderni formy vedeni
a zdravou pracovni kulturu mohou snizit negativ-
ni dopady prace na dalku. Mezi kvalitou vedeni a
obratem v organizacich existuje pfimy vztah. Dalsi
podrobnosti naleznete v kapitole 8.

S ohledem na tento Sirsi kontext transformace ICTS
a finan¢nich sektor( v nasledujicich dvou podkapi-
tolach identifikujeme vyzvy a pfilezitosti prace na
dalku.

Nékterym prdce na dalku nabizi vetsi flexibilitu
v prdci, lepsi rovnovahu mezi pracovnim a soukro-
mym zivotem, usetfeny c¢as kvlli nedostatku dojiz-
déni a také dalsi vyhody. Masové pfijimani prace na
dalku behem COVIDu snizilo néktera stigma spo-
jend s timto typem pracovniho uspofadani a souvi-
sejici s negativnim dopadem na budouci pracovni
vyhlidky a kariérni rozvoj.

Prace na dalku vsak mUlze ptindset i rizika. Patfi
mezi né zvyéené izolace a problémy s duéevm’m
nejsi pracovm vytizeni, delSi pracovni doba a di-
gitalni pfipojeni a rozostieni profesniho a soukro-
mého zivota. Mohou se také vyskytnout problémy
v oblasti zdravi a bezpecnosti, potfeba pfimérené
kompenzace, tlak na zaméstnanecky vztah, dohled
nad pracovniky, pfistup ke Skoleni a profesnimu
rozvoji, a zejména vetsi prekazky, které musi odbo-
ry prekonat pfi organizovani, vyjednavani kolektiv-
nich smluv a komunikovat ve stdle vice virtudlnim
a digitalnim formatu.



3.2.1 VYZVY PRACE NA DALKU

Prostfednictvim publikaci od Eurofound, ETUI a Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi
prdci, vysledky vyzkumu pro projekty financované EU Twing a rozhovory provedené pro projekt ARCO s
¢leny UNI Europa Finance a ICTS a dalsimi odborniky na praci na dadlku, se opakované objevuje nékolik

zdsadnich vyzev souvisejicich s praci na dalku™:

1. Pravo pracovat na dalku (nikoli vSak povinnost zaméstnavatele toto prdvo splinit)

2. Prdvo na odpojeni

3. Psychosocidlni rizika véetné izolace

4. Pristup k prilezitostem ke Skoleni a re/zvysovani kvalifikace

5. Organizace odbort, pravo digitalniho pfistupu a pravo zlstat v kontaktu se ¢leny odbort pracujicimi na dalku

6. Rozmanitost, rovnost, zaclenéni a nediskriminace

7. Nové modely vedeni

(1) Prace na dalku by méla byt dobrovolna a rever-
zibilni. Neméla by existovat zadna povinnost praco-
vat na dalku a nikdo, kdo si to preje, by nemél byt
zbaven tohoto prdva, pokud zaméstnavatel nema-
Ze podat ospravedInitelny dlivod. Existuji neoficidlni
dlkazy o tom, ze néktefi zaméstnavatelé pouzivajl
praci na dalku jako cukr a bi¢ pro konkrétni pracov-
niky nebo vyuzivaji svého prdva pfizplsobit organi-
zaci prace k tomu, aby si mohli pracovniky povolat
do kanceldfe naléhaveé, coz jim ztéZuje organizovat
si svlj profesni a soukromy zivot.

(2) Vsichni pracovnici, v€etné téch, ktefi pracuji na
dalku, maji narok na doby odpocinku, omezeni ma-
ximalni pracovni doby a pravo na odpojeni. Pfesto, i
kdyZ existuje zakonné pravo na odpojeni (vnitrostat-
ni legislativa, sektorové nebo podnikové kolektivni
smlouvy), Eurofound presto shledavd nedostatec-
nou realizaci?>. Mnoho pracovniki je kontaktova-
no a citi povinnost reagovat na sdéleni souvisejici
s praci mimo jejich pracovni dobu, ¢asto bez na-
hrady prescasl, coz vede ke zvySenym zdravotnim
problémUim, jako je stres a syndrom vyhoreni® (viz
také ¢ast 7).

11. See list of publications and list of interviews conducted under annexe.

(3) Prace na dalku muze vést k izolaci a nedostat-
ku davéry a soudrznosti mezi ¢leny tymu. Daéle,
izolace jednotlivc(l v praci mlze vést k obecnému
naristu izolace a individualizace ve spoleé¢nos-
tech. Odbory jako prostor komunity a solidarity jsou
klicové pro zajisténi kontaktu se vzdalenymi pracov-
niky a je tfeba si tento vyvoj uvédomit.

Pripadny nedostatek diveéry mlze vést k nadmér-
nym kontroldm, které narusuji soukromi (vCetné
prav na udaje) a ovlivhuji pracovni vztahy. Praktiky,
jako je pouZiti sledovacich ndastrojii ke sledovani
vzdalenych zaméstnancl (video dohled, zdznam
zvuku, biometrické kontroly, vzdalené monitorovani,
indexovani prochdzeniinternetu, kontrola e-mail(i a/
nebo pouzivani pocitace),ukladani udajli o zamést-
nancich a jejich pouziti v disciplindrnich fizeni by
mélo byt omezeno, pokud nejsou pevné upraveny
vnitrostatnimi pravnimi prfedpisy a/nebo odborovou
kolektivni smlouvou. Shromazdovani Udajli nebo
dohled nad pracovni silou by mél mit pouze jasné
objektivné odlvodnitelny tcel.

Zamestnanci a odbory by pfed zavedenim téchto
ndstrojli méli mit prdvo na informace, konzultace a

12. Eurofound (2023), Right to disconnect: Implementation and impact at company level, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
https://eurofound.link/ef23002. Note in the following footnotes referred to as Eurofound (2023).

13. Eurofound (2023)



transparentnost a meéli by se podilet na jejich zava-
déni a pouzivani.

Zaméstnavatelé by méli poskytovat pfilezitost
k pravidelnému pfimému kontaktu a formalnimu
ineformalnimu setkavanise spolupracovniky. Méliby
také zavést zasady pro prevenci, sledovani a feSeni
kybersikany souvisejici's praci.

(4) Vzdaleni pracovnici musi dostat stejny pfistup
k prilezitostem ke Skoleni a re/zvySovani kvalifika-
ce jako jejich kolegové v kancelafi. Zaméstnavatelé
musi zajistit, aby vzdaleni pracovnici byli ,viditelni*
v rdmci spolecnosti, a poskytnout jim pfilezitost k
pravidelnym osobnim setkdnim za dcelem kariérni-
ho rozvoje a mentorstvi. To je zvlasté dllezité pro
Zeny pracujici na dalku, které nadale nesou vétsi
zatéZz domacich a rodinnych povinnosti a maji méné
¢asu a prilezitosti zapojit se do Cinnosti podporuji-
cich kariéru mimo svUj pracovni rozvrh.

(5) Prace na dalku by se neméla pouzivat ke sni-
Zovani nebo prekazeni prava zaméstnanct zalozit
odborovou organizaci nebo se k ni pfFipojit, nemeé-
lo by byt ani vyuzivano k oslabeni socialniho dialo-
gu a kolektivniho vyjednavani nebo zasahovani do
odborovych prday, ¢innosti a organizovani — véetné
digitdiniho pfistupu k pracovni sile a bezpecnych
digitalnich prostor pro setkavani.

Dalsi informace o organizovdni v kontextu prdce
na ddlku naleznete v ¢dsti 5.

(6) Moznost pracovat na ddlku musi byt k dispo-
zici bez diskriminace a byt povazovana za stejnée

10

hodnotnou formou prace. Potencidlni nardst izola-
ce dlouhodobé prace na dalku mize také ovlivnit
vytvareni a budovani siti na pracovistich a ,breaking
glass ceiling®, coz by mohlo mit dopad zejména na
kariérni rozvoj zen a mensinovych skupin.

Vice o rozmanitosti, rovnosti, zaclenéni a nediskri-
minaci v kontextu prdce na ddlku najdete v ¢dsti 6.

(7) Povinnost respektovat prdva a pracovni pod-
minky vzdalenych pracovnikd vyzaduje kolektivni
pristup se zdvazky k vy$simu managementu. Mélo
by byt také zavedeno specifické Skoleni, které by
supervizorlim pomohlo fidit tymy na dalku. Moderni
pfistupy vedeni namisto tradi¢nich pfistupl vedeni
mohou podporovat vzdalené pracovniky a zvysit je-
jich zapojeni a pohodu. To musi byt spojeno s kul-
turou celozivotniho uceni a spoluprdace a zménami
v organiza¢nim uspordadani pracoviste.

Vice o modernim vedeni v prdci na ddlku najdete
v Cdsti 7.

Nejsou to jediné vyzvy souvisejici s praci na dal-
ku, kterym celi pracovnici a odbory v celé Evropé.
Odbory a zastupci zaméstnancut hraji zasadni roli pfi
feSeni téchto problém( prostfednictvim kolektivni-
ho vyjedndvani a pii zavadéni opatfeni ke zlepseni
dohod o praci na dalku.

Kompletni prehled naleznete v publikaci ETUI s na-
zvem ,Budoucnost prace na dalku“ a konkrétné v
pfispévku kapitoly UNI Europa: “Prace na dalku:
zajisténi prdv odbor( a pracovnik(l prostfednictvim
kolektivniho vyjednavani“*,

14. ETUI (2023): the future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.




3.2.1 PRILEZITOSTI PRACE NA DALKU

Prace na dalku je stale velmi populdrni mezi pracovniky v celé Evropé, ktefi davaji pfednost praci,
alespon ¢aste¢né, z domova®™. Podil vzdalenych pracovnik( je nejvyssi v odvétvich ICT a financi™. Zatimco
ve vSech vékovych skupinach je prace na dalku oblibend, je obzvlasté vysokd mezi pracovniky ve véku
33-44 let”. Prace na ddlku m(ze také prildkat talenty. Napfiklad v prlzkumu mezi $védskymi inzenyry by se
vice nez polovina vyhnula praci pro zameéestnavatele, ktery neumoznuje praci na dalku (viz infobox 1).

INFOBOX 1

INZENYRI SVEDSKA / SVERIGES INGENJORER — PRUZKUM 2021%:

m Vice nez polovina inZzenyr( se vyhyba praci pro zaméstnavatele, ktefi praci na dalku neumoznuji.

m Na otdzku, jak ocenuji moznost pracovat na dalku a jak dllezitd je pfi vybéru zaméstnavatele,
devét z deseti ¢lent tvrdi, Ze je dllezité umoznit pracovat na dalku.

m Prizkum ukazuje, ze pokud by jejich soucasny zameéstnavatel praci na dalku viibec neumoznoval,
témér polovina inZzenyrl by se rozhodla svého zaméstnavatele opustit. Vice nez kazdy druhy inzenyr
také uvadi, ze by se neuchdzel o praci u zaméstnavatele, ktery praci na dalku neumoznuje.

Studie ukazaly, Ze prace na dalku mize mit také rlzné prilezitosti:"

— Méné dojizdéni, coz vede k Uspore ¢asu a naklad(

— Potencial zlepsit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem usnadnénim rodinného zivota,
pomoci pracovnikiim vyrovnat se s pozadavky jejich osobniho Zivota a pecovatelskych povinnosti

— Navyseni volného Casu

— Zvysena autonomie a flexibilita pfi organizovani pracovni doby tak, aby vyhovovala preferencim a potfebam

— Mdlze podpofit opétovné zaclenéni do prace po dlouhé nepfitomnosti

— MUzZe odstranit fyzické a dusevni bariéry v pfistupu a umoznit lidem se zdravotnim postizenim vétsi
flexibilitu v pracovni dobé (to znamena, Zze mizeme prekonat izolaci a zlepsit propojeni)

Prace na délku mize také podpofit Skoleni digitdlnich dovednosti, hybridni tymovou praci a skolenf

ve vedeni. Vzhledem k tomu, Ze prdce na dalku je Casto soucdsti strategie digitalizace spolec¢nosti, spolu

s implementaci ndstroji umélé inteligence mize tato transformace pracovisté posilit moznosti Skoleni
(které musi zaméstnavatelé poskytovat béhem pracovni doby), celoZivotniho u¢eni a moderniho vedeni.
Napftiklad ve finanénim sektoru na Malté vklada Obecny odborovy svaz (GWU) do kazdé kolektivni smlouvy
do oddilu prace na délku klauzuli o Skoleni pracovnik( a vhodnych digitdlnich ndstrojich.

15. Eurofound (2022c), Fifth round of the Living, working and COVID-19 e-survey: Living in a new era of uncertainty, Publications Office of the
European Union, Luxembourg, https//:www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-07/ef22042en.pdf, page 3, figure 3. Note in the following
footnotes referred to as Eurofound (2022c).

16. Twing Project (2023), page 5.

17. Eurofound (2022c¢), page 3, figure 3. See also for example survey of office workers in Sweden, Study by Jonas Grafstrom: Who wants to work
from home? A demographic survey of attitudes towards telework, 2023. https://cms.ratio.se/app/uploads/2023/11/rap-27-vem-vill-jobba-hemi-
fran.pdf or cross-sectoral survey in France by the observatoire de télétravail in 2023.

18. Swedish Engineers (2021) Remote work - decisive criterion when the engineer chooses an employer. Publication in Swedish: Distansarbete —
avgorande kriterium nar ingenjoren valjer arbetsgivare.

19. Eurofound (2022b) and Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021): The Future of Work and Disability- A Remote Opportunity
by Joan O’Donnell, https://tinyurl.com/disability-studynitiative.
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4. SMLOUVY 0 PRACI NA DALKU
4.1 REGULACNI PATCHWORK

Regulacni ramec pro praci na dalku je dulezity.
V soucCasné dobé existuje na urovni EU regulac-
ni patchwork. Jedndni o aktualizaci rdmcové do-
hody evropskych socidlnich partnerd o praci na
dalku z roku 2002 jako prdvné zdvazné smérnice
EU zkrachovala na konci roku 2023 kv(li neocho-
té zaméstnavatelll jednat v dobré vife?°. Existuje
vSak nejméné pét smérnic EU tykajicich se prace
na dalku, jako je RAmcova smérnice o bezpecnosti
a ochrané zdravi pfi praci (1989/391/EEC) a Smeér-
nice o pracovni dobé (2003/88/EC) (dplny seznam
viz infobox nize).

V ramci sloganu UNI Europa ,Vpfed prostfednictvim
kolektivniho vyjedndvani“ se fidime presvedcenim,
ze kolektivni vyjedndvani je jddrem demokratickych

spolecnosti a socidlniho pokroku. Kolektivni vyjed-
ndvani je o schopnosti pracovnikli kolektivné utva-
fet svlj vliastni pracovni Zivot a mit skute¢né slovo
na svych pracovistich a je pfedpokladem pro to, aby
pracovnici a jejich rodiny mohli zit ddstojné. Pouze
prostfednictvim skute¢ného a konstruktivniho soci-
alniho dialogu a kolektivniho vyjednavani mizeme
zajistit, aby byla zaru¢ena préva pracovnikd, pra-
covni mista, zdravi a bezpeénost.

| kdyZ jsou evropsti socialni partnefi v oblasti finan-
ci a ICTS pravné nezavazni, vydlazdili cestu vyjed-
ndvanim vlastnich Spole¢nych prohldseni o praci
na ddlku, kterd maji nasi ¢lenové prevzit do kolek-
tivnich smluv napfiC sektory a v celé Evropé.

INFOBOX 2

DOHODY A PRAVNI PREDPISY NA UROVNI EU

m Ramcova dohoda evropskych socidlnich partner( o praci na dalku z roku 2002
B Rdmcova dohoda o pfeshrani¢ni prdci na ddlku (a socidlnim zabezpeceni) 2023
B Spolec¢né prohlaseni evropskych socidlnich partner(i v bankovnim sektoru o préci na ddlku

a novych technologiich 2021

m Usneseni Evropského parlamentu k iniciative tykajici se pravnich predpist EU o spravedlivé praci
na délku a pravu na odpojeni (leden 2021) a zavéry Rady o praci na dalku (2021)

m UNI Europa ICTS a souvisejici sluzby, ETNO (2023) EU Telecom Socidlni partnefi Pokyny
pro praci na dalku, 20221012_draft joint declaration RW v01 (002) - IH221018 (uni-europa.org)

B UNI Europa ICTS a souvisejici sluzby, ETNO (2023) spole¢né prohldseni EU Telecom Socidini partnefi
o praci na dalku, https://www.uni-europa.org/wp-content/uploads/sites/3/2023/06/Telecom-Remote-

-Work-Joint-Statement.pdf

B Souvisejici pravni predpisy: Rdmcova smérnice o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci (1989/391/
EEC), Smérnice o pracovni dobé (2003/88/EC), Smérnice o rovhovaze pracovniho a soukromého
Zivota pro rodice a pecovatele (2019/1158 EU), Smérnice o transparentnich a predvidatelnych

pracovnich podminkach (2019/1152 EU)

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




Na sektorové urovni jiz byly vyjednany silné fi-
nancni a kolektivni smlouvy ICTS o praci na dal-
ku (dohody o bankovnim sektoru v Recku, It4lii,
Rumunsku, Spanélsku mimo jiné..) a na urovni
spolecnosti (Capgemini Francie, Irsko, Telefoni-
ca Spanélsko, Deutsche Bank Spanélsko, Allianz
Spanélsko, AXA Spanélsko),pokryvajici mnoho kli-
Covych aspektll (prava a svobody odbord, véetné
digitalniho pfistupu ke vzdalené pracovni sile, pra-
vo na odpojeni, pfistup k rozvoji dovednosti a ka-
riérnim pfilezitostem, ochrana proti diskriminaci na
pracovisti, obtéZzovani a kyberSikané). Podrobnéjsi

pfehled naleznete v kapitole UNI Europa, “Prdce na
délku: zajisténi prdv odborl a pracovnikl prostred-
nictvim kolektivniho vyjedndvani“ v publikaci ETUI
o praci na dalku?.

VétSina evropskych zemi ma také zavedeny narodni/
sektorové predpisy o pracinadalku (viz ¢ast 3.1, obra-
zek 2).Vroce 2022 UNIGlobal Union sestavil databa-
zi 118 sektorovych a podnikovych kolektivnich smluv
o praci na délku z let 2012-2022., z 25 zemi svéta
a pokryvd predevsim sektor financi a ICTS. Ze 118
dohod byla velka vétSina sjedndna v Evropé (viz ob-
rdzky 4 a 5 nize).

OBRAZEK 4: DATABAZE UNI GLOBAL UNION REMOTE WORK: POCET DOHOD V EVROPE V CELOSVETOVEM SROVNANI

MIMO EVROPU

EVROPA

o 10 20 30

Zdroj: Union Global Union Remote Work Database

40 50 60 70 80 920 100

21. ETUI (2023): The future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.
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OBRAZEK 5: UNI GLOBAL UNION REMOTE WORK DATABASE: POCET DOHOD NA SEKTOR

45
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15
10
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Finance ITCS vicesektorovy P&M

Zdroj: UNI Global Union Remote Work Database

- /

Zprdva?? doprovazejici databazi identifikovala nékteré z klicovych problémd obsazenych v téchto kolektiv-
nich smlouvach:

SVOBODA SDRUZOVANI KOMPENZACE

PRAVO NA ODPOJENI URAZOVE POJISTENI ZAMESTNANCD
IDRAVi A BEZPECNOST DOMACH NASILI

DOHLED KARIERNi ROZVO)

POJISTENi OBCANSKE ODPOVEDNOSTI ONLINE OBTEZOVANI

Zatimco vice nez polovina dohod zajistuje svobodu sdruzovani a obsahuje také vyslovnou zminku o pravu
zameéstnance na odpojeni, méné pozornosti je vénovadno dalsim dllezitym otdzkam, jako je kariérni rozvoj,
ochrana pfed domacim nasilim a jinymi formami genderové podminéného nasili a obtézovani. , psychoso-
cidlni rizika, gender, diverzita, rovnost a zaclenéni. Vzhledem k narlstu nerovnosti po COVIDu je tieba tyto
otdzky zahrnout do kazdé kolektivni smlouvy o praci na dalku. Rovnéz je tfeba aktualizovat oddily o umélé
inteligenci a sledovani. U vétSiny dohod chybi zahrnuti zpétné vazby uprostied nebo ke konci platnosti do-
hody, aby se zjistilo, co funguje dobfe a co je tfeba zménit.

22. UNI Global Union (2022) Remote work: A review of unions’ collective bargaining response,
https://uniglobalunion.org/report/remote-work-a-review-of-unions-collective-bargaining-response/
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4.2 KONTROLN SEZNAM: CO ZAHRNOUT
PRI SJEDNAVANi KOLEKTIVNI SMLOUVY

0 PRACI NA DALKU

DEFINICE PRACE NA DALKU
DOBROVOLNOST A VRATNOST
PRACOVNi PODMINKY

PRAVA A SVOBODY ODBOR
(VEETNE PRISTUPOVYCH PRAV)

PRAVO NA KOLEKTIVNi ZASTUPOVANI

PODMINKY IMPLEMENTACE (PRACOVNI DEN
A DOBA, CiLE, SKOLENi, PROSTREDKY A ZARIZENI,
PREVENCE RIZIK, OCHRANA UDAJU)

VYBAVENi A KOMPENZACE NAKLADU

ERGONOMIE

PRAVO NA ODPOJENi

OCHRANA PRED PSYCHOSOCIALNiMI RIZIKY
(VBETNE IZOLACE)

PRIiSNE LIMITY PRO DOHLED

REGULACE POUZIVANi NASTROJO AIPRI
(VZDALENE) PRACI A OCHRANE 0SOBNIiCH UDAJU
(TAKE NASTROJE Al)

VYUZITI DIGITALNICH NASTROJU, BEZPECNOSTNI
OPATRENI, OCHRANA DAT

OCHRANA PRED NASILiM A OBTEZOVANIM NA

PRACOVISTI (KYBERSIKANA, NASILi TRETICH STRAN,

DOMACI NASILI, GENDEROVE PODMINENE NASILI
A OBTEZOVAN)

ROVNOGENNE PLATY A ROVNY PRISTUP KE SKOLENI
A KARIERNiMU ROZVO)I

ROZMANITOST, ROVNOST, ZACLENENI A NEDISKRIM-
INACE PRI PRACI NA DALKU (NAPR. VYTVORENi
SPOLECNYCH SPOLKU PRO SPRAVEDLNOST
A ZACLENENI, FLEXIBILNi PRACOVNi UJEDNAN,
ASISTENCNi TECHNOLOGIE POSKYTOVANE
IAMESTNAVATELEM ATD..)

POKRAGOVANI V PREVENCI RIZIK: PROVADENi HODNO-
CENi RIZIK PRO PRACI NA DALKU NA INDIVIDUALN
A TYMOVE UROVNI: VEDOUCI A PRACOVNIK SE ZASTUP-
CEM ODBORI ANALYZUJ RIZIKA A DEFINUJi OPATRENI
VE VSECH OBLASTECH UVEDENYCH V KOLEKTIVN
SMLOUVE

ZAVAZEK K CELOZIVOTNMU VZDELAVANI, ZVYSOVANi
KVALIFIKAGE A SKOLENi BEHEM PRACOVNI DOBY
0 TOM, JAK EFEKTIVNE PRACOVAT Z DOMOVA, VEETNE
DIGITALNIHO ZVYSOVANI KVALIFIKACE, ERGONOMIE,
KOMUNIKACE NA DALKU, ORGANIZACE PRACE,
SPOLUPRACE NA DALKU A DUSEVNIHO ZDRAVI

SKOLENi PRO VEDOUCI: PROVADENI POSOUZENi
POTREB A NABIZENi SKOLENi BEHEM PRACOVN
DOBY 0 TOM, JAK EFEKTIVNE VEST NA DALKU, 0 EFEK-
TIVNi KOMUNIKACI NA DALKU, ORGANIZACI PRACE,
DUSEVNIM ZDRAVI, PSYCHOLOGICKYCH RIZICICH,
ERGONOMICE, STYLECH VEDENi A JEJICH DOPAD
NA ZAPOJENI PRACOVNIK{, DIGITALNi ZVYSOVANi
KVALIFIKACE A VZDALENOU SPRAVU PROJEKTU

PRAVIDELNE HODNOCENi, SLEDOVANi A KONTROLA
KOLEKTIVNi SMLOUVY
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INFOBOX 3

ZAMESTNAVATELE MUSI
PRACOVNIKUM NA DALKU ZARUCIT
SVOBODU SDRUZOVANI A KOLEK-
TIVNIHO VYJEDNAVANI.

PRACE NA DALKU BY NEMELA
NARUSOVAT ZAMESTNANECKA
PRAVA A ZAMESTNANECKY VZTAH
S PRACOVNIKY.

(F 5) NASTROJE DOHLEDU PRO MONITO-
ROVANI VZDALENYCH PRACOVNIKU
& J BY MELY BYT OMEZENY.

PRACE NA DALKU BY MELA
BYT DOBROVOLNA.

ZAMESTNAVATELE BY MELI RESPEKTO-
VAT PRAVIDELNOU PRACOVNi DOBU
74 A PRAVO NA ODPOJENI.

VSECHNY ZASADY

(.
+

UNI Globalni klicové odborové zasady pro zajisténi prav pracovnikt pfi praci na dalku

ZAMESTNAVATELE BY MELI
ZUSTAT ODPOVEDNI ZA ZDRAVI
A BEZPECNOST PRACOVNIKU.

NAKLADY NA PRACOVNI VYBAVENI
A VZDALENY PRACOVNi PROSTOR
BY MEL NEST ZAMESTNAVATEL.

PRACE NA DALKU BY MELA BYT
,GENDEROVE NEUTRALNi*
A OTEVRENA VSEM.

VZDALENI PRACOVNICI BY MELI MiT
STEJNY PRISTUP KE SKOLENI A KARIE-
RNIMU ROZVOJI JAKO ZAMESTNANCI
VE FYZICKE KANCELARI.

PRED ZAVEDENIM NEBO ROZSIRENIM
PRAVIDEL PRACE NA DALKU BY ODBORY
A ZAMESTNAVATELE MELI DUKLADNE
POSOUDIT A ZDOKUMENTOVAT JEJICH
DOPAD.




5.PRACENADALKU
A ORGANIZACE ODBORU

Vzhledem k tomu, Ze se prdce na dalku stdva trvalou soucdasti profesiondiniho prostredi, je pro odbory
zasadni, aby se v této nové pracovni realité zabyvaly souvisejicimi vyzvami a pfilezitostmi tykajicimi se
organizovani, zapojovani pracovnikl a vyjedndvani kolektivnich smluv. Odbory s jasnymi a inkluzivnimi
organizacnimi strategiemi jsou Uspésnéjsi pfi organizovani (vzdalenych) pracovniku, pfitahovani novych
¢lent a pfispivajicich k obnové kolektivni moci odboru kolektivné vyjednavat.

5.1 PRACE NA DALKU A ORGANIZACE ODBORU:

HLAVNi PROBLEMY

Vzhledem k tomu, Ze prace na délku z{stava, pra-
covisté jiz neni pro odbory klicovym mistem pro
organizovani a ndbor novych ¢lend. ,Novym nor-
madlem® je kombinovat organizovani v prostordch
zaméstnavatele s online organizovanim. Kromé
toho existuje vétsi poptavka, ze strany pracovni-
kl a ¢lenll odborl napfi¢ generacemi, po rtiznych
zpUsobech komunikace a vymény.

Organizovani pracovnik(l a snaha o obnovu od-
bor(l v prostfedi prace na dalku se pfilis nelisi od
organizovani pracovnikd, ktefi pracuji vyhradné
v prostordch zaméstnavatele. V obou pfipadech
musi byt vyvinuta strategie a pridélené zdroje.Or-
ganizace a mobilizace kolektivnich akci na zédkladé
problém funguji dobfe i pro vzdalené pracovniky.
Myslenkou je vytvofit kolektivni akci kolem problé-
mu ve formé participativniho kolektivniho vyjedna-
vani, spise nez kulturu odborovych sluzeb, ktera
fesi problémy za pracovniky. To vytvafi aktivni Cle-
ny, vetsi zmocnéni, viditelnost, kolektivni védomi
a udrzitelny nardst ¢lenstvi.

Organizovani odbori —obnoveni kolektivni moci
odborl kolektivné a efektivné vyjednavat — je jed-

nou z klicovych priorit UNI Europa. V prvni fadé je
to obnova odborl vnitfni analyzy o tom, jak m(ze-
me obnovit nase struktury a postupy, abychom byli
efektivnéj$i pfi zastupovani pracovnik(l v nasich
odvétvich. Musime se setkat s pracovniky tam, kde
jsou. Pfi organizovani navrhuje UNI Europa EPOC
(Europe’s Power & Organizing Centre) zaméfit se
na identifikaci, rozvoj a naslednou podporu vedou-
cich na pracovisti namisto zaméreni se Cisté na na-
bor neclen( a jejich ziskavani jako pasivnich ¢lent
odborl. Pokud jde o organizaci vzdalenych pra-
covnikd, je potfeba mit strategii, budovat kapaci-
tu, zachdzet se vzdalenymi pracovniky stejné jako
s ostatnimi pracovniky, rozliSovat mezi organizaci
~greenfield” a ,brownfield* a investovat do digital-
nich ndstrojll a toho jak je pouzivat.

Existuji problémy s organizaci vzdalenych pra-
covnikd lisici se od obecnych organizacnich vyzev
odbort? V diskusich vedenych v pribéhu projektu
ARCO ¢lenové UNI Europa Finance a ICTS uved-
li, Ze vétsina jejich Cinnosti a Ukoll se nezménila
kvlli praci na dadlku a ze pandemie COVIDu jim
umoznila naucit se pfechazet z osobni - tvafi v tvar
k online organizaci.
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INFOBOX 4

FRANCOUZSTI AKTIVISTE FINANCNIHO SEKTORU REAGUJI NA DIGITALNi ORGANIZOVANI

Reprezentativni priizkum pro rok 20232 FBA-CFDT
ukazuje, Zze velky pocet c¢leni odborovych svazl
nepovazuji aktivity odbor( (dokonce ani vyjednava-
ni o kolektivnich smlouvdch) a interakce s pracov-
niky za obtizné&jsi, pokud jsou provadény digitalné,

spiSe nez tvafi v tvar. Online schiizky odbor( a na-
bor novych clenl jsou vSak online méné snadné
nez osobni setkani. Priizkum také ukazuje, Ze mno-
ho zastupctl odborll postrada digitaini a online mo-
derovaci dovednosti a potfebuji v tom Skoleni.

Odborovy svaz finan¢niho sektoru a pobocka UNI FSU Ireland investovaly pomérné dost ¢asu, zdrojl

a zaméstnancl do rozvoje a posileni své digitalni organizace ve finan¢nim sektoru. Jejich osvédcéené
postupy jsou uzite¢né pro organizaci vzdalenych pracovnik( v ICTS i ve finanénim sektoru. V ndsledujicim
infoboxu (viz infobox 5) sdili FSU Ireland své osvédcené postupy.

INFOBOX 5

DIGITALNi ORGANIZOVANI: NEJLEPSI POSTUPY OD FSU IRELAND

Irska unie financnich sluzeb (FSU), spolupracujici s EPOC, vyskolila své zaméstnance,viidce a aktivisty
v pouzivani digitalnich nastrojti jako je chat, LinkedIn, videokonference a online ankety a prizkumy. Pi
organizovani vzdalenych pracovnik( se doporucuji ndsledujici kroky:

B Individualni telefonni hovory zlstdvaji klicovym
zplsobem komunikace a pracovnici se ¢asto citi
volnéji mluvit, kdyz pracuji z domova.

B SmiSené online schiizky s registraci pred vsemi
schlizkami k identifikaci ¢lend a nec¢lend odbor.

B Provedeni ndsledné kontroly s necleny, aby byli
pfiddni do odboru; v rdmci GDPR to mize vyzZa-
dovat vicendsobna nasledna opatreni k pfrislus-
nému tématu.

m ZvySeni vyuzivani prizkum, petic a digitdlnich
akcitykajicich se konkrétnich problémd na praco-
visti. VSechny tyto akce by mély vytvaret digitalni
navod neclent pro ndbor a sledovani.

B Organizovani tvafi v tvar ve dnech, kdy je vétsina
lidi v kanceldfi, aby se zajistilo, Ze viditelnost od-
bor( zlstane na fyzickém pracovisti ziva.

B Pribézné prizkumy o potiebdch clend, aby byla
odborova agenda relevantni a zamérena na cle-
ny, stejné jako generovani digitdlnich potencial-
nich zékaznik(, ktefi nejsou cleny.

m Skoleni a povzbuzeni aktivistl a zaméstnanc(i
odbord, aby si vybudovali své individudIni profily
na LinkedIn a spojili se se svym publikem. To je
dulezité pro budovani obecného povédomi o ¢in-
nosti odbor(, ale m(ize to také poskytnout ,pfimé
sdéleni“ publiku o kli¢ovych otdzkach v klicovych
okamezicich.

23. Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, organisation et pratiques syndicales dans les services:

Une mise a I'’épreuve des collectifs au travail?




5.2 NASTROJE PRO PRACI NA DALKU
PRO ZASTUPCE ODBORU

Mlzeme vidét nedostatec¢nou uskute¢néni dohod
o praci na dalku a zdsad prdce na dalku. V pozadi
rozhovor( se ¢leny UNI Europa z finan¢niho a ICTS
sektoru mnozi zminili nedostate¢né uskutecnéni a
potfebu rozvijet ¢innosti a praktické nastroje na
podporu provadéni na odvétvové a podnikové
urovni..Pomoci miize posouzeni rizik, zejména na
drovni spolecnosti a tymu.

Pomoci identifikovat potencidlni vyzvy a pfilezi-
tosti prace na dalku pro své cleny, kolovy graf pro
praci na dalku od Eurofound mize byt uzite¢cnym
ndstrojem (viz obrdzek 6 nize). Tento kolovy graf
Ize pouzit pfi setkdni se Cleny, diskutovani o jejich
potfebdch, pldnovani strategie odborové prace na
dédlku a provddéni mapovani pracovisté.. Clenové

mohou identifikovat nebo oznacit oblasti, ve kte-
rych se aktudlné potykaji' s problémy. M(ze pomoci
identifikovat problémové oblasti, prvky a opatieni,
které dobfe funguji v souvislosti s praci na dalku, a
ty, které predstavuji problémy a vyzaduji zlepseni.
Kolovy graf mlze slouzit jako preventivni ndstroj,
ale mGze byt také pouzit k odhalovani vyzev a kon-
fliktd, které je tfeba fesit v ramci kolektivniho vyjed-
navani (viz obrazek 6). Poté mohou byt vysledky
doplnény kontrolnim seznamem v kapitole 5, aby
se zjistilo, co a jak zahrnout otdzky prace na dalku
do vyjednavani smluv o kolektivhim vyjednavani
pro konkrétni vyzvy, jako je organizace odbordl,
pohlavi, rozmanitost, spravedinost a zaclenéni,
psychosocidlni rizika a vedeni.

N\
OBRAZEK 6: PRACE NA DALKU: KOLOVY GRAF K IDENTIFIKACI PRILEZITOSTi A VYZEV NA UROVNI SPOLECNOSTI
i i Jak gasto: hodinové,
PRACE NA DALKU denné, tydné, Mista pro samostatnou
N mésitné; pravidelng, praci, brainstorming,
" prilefitostng, kdykoli stand-up setkani atd.
Kdy: presné
. . nacasovani .
ZAKLADNI PRVKY * aplinovini ) N
Easové jednothy ~ Casova . “teti pracovists’,
- frekvence Pracovisté ‘jind pracovisté’,
3 vozidl
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minuty, hodiny, \) ’}' Mistni stéhovéci
r:::lc:ydrgw Trvéani {?Q \)/o o,
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QD 7. Mobilita nomédi, nositi
VLASTNOSTI
= — mo— |
Komu- .
Tviii v tuaf, nikace o N
zprostiedkovans i o‘.‘/ Q‘Q Ufﬂil:le ]
P m ‘\ - asynchronni E-mail, cloud,
sv"z'i;alw' A 41’” we KalendaF, sdilené
Podpora, pomoc 2 d"s'::i'i';:::"
arady od rodiny, . Ukolové 0C
pratel, k'olengﬁ, g orientované,f’P Online média atd.
manazerii /. Froces! i
azikamiki - procesv/ souvisej?cl’ - synchronni
s " s ldribou
-~ Sdileni informaci,
vzajemné uceni,
knordina’ce Hovory, chaty, tabule,
spolupric Budovani tymu telekonference, platformy
pro rono[ di’lvé.ry pro spoluprci atd.
Zdroj: Eurofound 2023 a soudrinost
\_ %

24. Eurofound (2023), Hybrid work in Europe: Concept and practice, Publications Office of the European Union, Luxembourg, figure 4, page 14.

https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-05/ef22011en.pdf.
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Dalsim preventivnim ndstrojem, ktery je velmi uziteCny pro pouziti na drovni pracovisteé, zejména pro ve-
douci pracovniky spravujici vzddlené pracovniky, je ndstroj pro hodnoceni rizik vyvinuty sdruzenim Prevent,
c¢lenem UNI Europa. Nasledujici infobox (infobox 6) vysveétluje kontrolni seznam, ktery mohou vedouci spo-
le¢né se vzdalenym pracovnikem pouzit k analyze rizika pro vzddleného pracovnika a k definovani vhod-
nych akci na zdkladé vysledkU(. Tento kontrolni seznam je dostupny v angli¢tiné zde.

INFOBOX 6.1

HODNOCENI RIZIK PRO PRACI NA DALKU

Inzenyfi ze Svédska, ¢lenové UNI Europa a aktivni v sektoru ICTS, doporuéuiji, aby zaméstnanci a zaméstna-
vatelé pouzivali kontrolni seznam pro hodnoceni rizik pfi praci na dalku.

m Odbory a zaméstnavatelé vytvofili tento kontrolni seznam spolec¢né v rdmci své spole¢né skolici a vyzkum-
né organizace s ndzvem ,Prevent”?®,

B Kontrolni seznam obsahuje jasné otazky tykajici se fyzického, organizacniho a socidlniho pracovniho
prostredi pro prdci na dalku. Zahrnuje otazky tykajici se zdravi a bezpecnosti, ergonomie, digitdlnich do-
vednosti, spoluprdce s kolegy a stresu. Pro kazdou kategorii jsou rlizné otazky. Kazda otazka ma jedno-
duchou barevné odliSenou klasifikaci rizika (zelena=nizka/zluta=stredni/cervena=vysoka) a akci, kterou
Ize dohodnout v zavislosti na mife rizika.

m Otdzky se zaméruji na prdce, které nejsou vykonavany v prostordch zaméstnavatele. Kontrolni seznam
vyplni pracovnik a vedouci spolec¢né, ale pracovnik mlize pozadat zvazit otdzky predem. Je to mapovaci
nastroj kombinovany s akénimi body a dalsimi kroky. M(ize byt dopInén obrazky z pracovisté pracovnika
doma pro dokumentaci moznych problém(i ergonomie, zdravi a bezpecnosti atd.

Fraga |Ja Nej |Riskbedémning | Atgard Ansvarig for | Klart nar? Kontroll
| Lig Med Hég utférande utfért datum
! | | R | !
1. Finns det fungerande informations- och kommunika- ||:| I:I D D
tionskanaler om verksamheten? |
prevent Enkel riskklassning
P AmsETSMLIO L samvERKAN Klassning av risk Behov av atgard
Foretag Lag X : Eventuell atgard
Forsumbar eller liten risk
Dettagare Medel Atgardas s 13ngt rimligt
Viss risk
Hog Atgardas snarast. Vid mycket allvarlig risk kravs
Allvarlig eller mycket allvarfig risk atgard innan arbetet utférs

Checklistan innehaller fragor om den fysiska, crganisatoriska och sociala arbetsmiljon vid distansar-
bete. Fragorna fokuserar pa kontorsarbete som inte utfors 1 arbetsgivarens egna lokaler. Checklistan
fylls 1 av arbetstagare och chef tillsammans, men arbetstagaren kan garna fundera igenom fragorna
i firvag.

25. Prevent Arbetsmilj¢ i samverkan Svensk Néringsliv, LO och PTK Text: Lisa Markstrém och Amanda Wolgast, Prevent.
Produktion: Prevent, www.prevent.se https://www.prevent.se/
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https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%20OSH_en_0.pdf.

INFOBOX 6.2

H Vysvétleni a tipy pro pouzivani kontrolniho seznamu

SLOUPEC ODPOVEDI

Kontrolni seznam obsahuje pfedem pfipravené
otdzky pro usnadnéni hodnoceni. Pfeskocte otdz-
ky, které nejsou relevantni, napfiklad nakreslenim
cary ve sloupci odpovédi. Jinak se na otazky od-
povida ,,Ano” nebo ,Ne“ — a pokud mozno jen ve
vyjimecnych pfipadech ,castecné”.

SLOUPEC RIZIKA

Provedte posouzeni rizik u pfisluSsnych otazek.
V zavislosti na situaci mize byt hodnoceni rizik
provedeno pfimo pfi zodpovézeni otdzky nebo
pozdéji s pomoci odbornikd, ktefi nejsou pritom-
ni pfi hodnoceni. Doporucujeme jednoduchou
klasifikaci rizik, kterou zde vidite. Mlze byt také
vhodné soucasné oznacit otdazky, které je treba
fesit, napriklad nakreslenim krouzku kolem prove-
deného posouzeni rizik. Nyni jste vytvofili pisem-
né hodnoceni rizik, které musi provadét vSechny
podniky se zaméstnanci podle AFS 2001:1.

AKCE

Akce je vypracovana po konzultaci s témi, kterych
se to tykd, a v pfipadé potfeby s pomoci (exter-
nich) expertiz. Akci by méla predchdzet analyza
toho, co riziko zplsobuje, a navrhovana akce by
v idedlnim pfipadé méla zahrnovat odhad souvi-
sejicich ndkladd. Odpovédny vedouci rozhoduje
o akci, kdo ji provede a do kdy ma byt dokon-
¢ena. Nyni je vytvofen pisemny akéni plan, kte-
ry musi vytvofit vSechny podniky se zaméstnanci
podle AFS 2001:1.

ODPOVEDNOST ZA REALIZACI

Odpovedny vedouci, ktery pfipadné delegoval
praktickou prdci na jinou osobu. V takovém pfipa-
dé mohou byt uvedena obé jména.

KONTROLA PROVEDENA, DATUM

Odpovedny vedouci zkontroluje, zda byla akce
provedena.

Nékteré priklady vznesenych otdzek:

1. Existuje pisemné hodnoceni rizik pro pracovni
prostredi?

2. Jsou véem zaméstnanclm pravidelné nabizeny
bezpecnostni instruktdze a Skoleni?

3. Existuji jasné predpisy a pokyny pro chovani v
mimoradnych situacich?

4. Je pracovni prostredi pravidelné kontrolova-
no z hlediska zdravotnich rizik, jako je kvalita
ovzdusi nebo expozice hluku?

5. Existuje systém, v némZ mohou zameéstnanci
poskytovat zpétnou vazbu nebo podat stiznosti
tykajici se pracovnich podminek?

6. Existuji opatfeni pro duSevni zdravi zaméstnan-
cU, jako jsou programy zvladani stresu?

7. Jsou zaméstnanclm poskytovany pravidelné
prestdvky a doby odpocinku?

8. Je pracovni doba navrzena tak, aby podporova-
la zdravi a pohodu zaméstnancti?

9. Jsou zameéstnanci informovani o moznych zdra-
votnich rizicich spojenych s jejich ukoly?

10. Podporuje se spoluprace a komunikace mezi

zaméstnanci, aby byla zajisténa zdrava pra-
covni kultura?
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6. PRACE NA DALKU A ROZMANITOST,
ROVNOST A ZAGLENENI (DEI)

PO COVIDU SE ZVYSIL POCET ZEN PRACUJICICH NA DALKU

V souhrnu za evropskou uroven jsme zjistili, ze od ku pracovat vice zen nez muzd (viz obrazek 7). Ten-

COVIDu doslo k mirnému celkovému nardstu zen to obraz se vSak méni pfi srovndni napfi¢ ekonomic-

pracujicich na délku a Ze do roku 2023 bude na dal- kymi sektory nebo pfi pohledu na konkrétni zemé?.
\

OBRAZEK 7: PODIL ZEN A MUZU PRACE NA DALKU 2019 A 2023:
MIRNY SROVNAVACI NARUST ZEN V PRACI NA DALKU
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Zdroj: Eurofound 2022, strana 10, obrdzek 4 s aktualizacemi od Oscar Vargas Llave?

%

Charakteristiky vzdaleného pracovnika se v Evropé velmi lisi.Prlizkum provedeny ve Francii zjistil, Ze
typickou vzdalenou pracovnici je Zena ve véku 30 az 39 let, kterd pracuje v soukromém sektoru jako
vedouci pracovnik nebo inZzenyr.2®

26. Twing project 2023.

27. Eurofound (2022a), page 10, figure 4 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2023 by Oscar Vargas Llave.

28. See the three surveys done in France including ICT and finance sector in 2021, 2022 and 2023: Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, or-
ganisation et pratiques syndicales dans les services: Une mise a I'épreuve des collectifs au travail?, https://ires.fr/wp-content/uploads/2023/12/
Rapport_Teletravail_1_12_2023_2.pdf. Enquéte nationale sur le télétravail (2021): dossier de presse 2021. CGT Ingés Cadres Techs,
https://obstt.fr/wp-content/uploads/sites/47/2022/12/DOSSIER-TE%CC%81LE%CC%81TRAVAIL-UGICT-CGT-6-sept-2021-ok.pdf.

Observatoire du télétravail (2023): résultats de 'enquéte 2023 (Cross-sectoral survey in France on remote work), Réalisé par I'Ugict-CGT
(CGT Ingés Cadres Techs), https://www.cgt.fr/sites/default/files/2023-12/Dossier_Presse-Observatoire_Teletravail-Ugict-CGT.pdf.
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POCHOPENi ROZMANITOSTI, SPRAVEDLNOSTI A ZAGLENENI

Prace na dalku miize predstavovat rtizné vyzvy Zatimco rovnost znamend zachdzet se viemi stej-
a prilezitosti pro rtizné lidi a skupiny lidi jako jsou né,spravedinost znamena poskytovani zdroju a
zeny, lidé se zdravotnim postizenim, lidé zazivajici prilezitosti, které odpovidaji specifickym potie-
domadci nésili atd.?. bam nebo okolnostem kazdé osoby nebo skupi-
ny. Jediné tak miZzeme dosahnout rovnocenné-
ho vysledku®°,
4 N

OBRAZEK 8: ROZMANITOST, ROVNOST, SPRAVEDLNOST A ZACLENENI

&S &7 g =ik

“‘ - . = — . —

Zdroj obrazku : Interaction Institute for Social Change | Umélec: Angus Maguire, interactioninstitute.org and madewithangus.com

- /

29. European Agency for Safety and Health at Work (2024) Discussion Paper: Exploring the gender dimension of telework: implications
for occupational safety and health, https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%200SH_en_0.pdf.
30. World Economic Forum, Charlotte Edmond (2023: International Women’s Day: What'’s the difference between equity and equality?,
https://www.weforum.org/agenda/2023/03/equity-equality-women-iwd/#:~:text=Equity%20means%20that%20we%20provide%20resources
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https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%20OSH_en_0.pdf.

PRACE NA DALKU A GENDEROVA ROVNOST A SPRAVEDLNOST

Dopad prdce na ddlku na rovnost pohlavi a spra-
vedinost neni zatim jasny: “zatimco pandemie
zasdhla Zeny tvrdéji nez muze a riziko zvratu téz-
ce ziskanych zisk(l zen je redlné, pandemie také

otevrela nové prilezitosti k ndpravé strukturdlnich
genderovych nerovnosti. Jednou z takovych pfile-
Zitosti mlze byt prace na dalku, je-li vhodné orga-
nizovana.”

INFOBOX 7

PODLE CWU IRELAND MUZE MIT PRACE NA DALKU VYHODY

A NEVYHODY SOUVISEJICi S POHLAVIM

VYHODY:

Vv umoziiuje vétsi flexibilitu pfi plnéni
pozadavkl na péci o rodinu

vV fedi firemni kulturu ,prezentérstvi*
a docasné absence, které nedmérné
ovliviuji zeny

NEVYHODY:

¥ dopad dlouhé pracovni doby mé negativni

¥ posiluje stereotyp muze jako Zivitele rodiny,

dopad na zdravi vSech pracovnikd, ale dlouha
pracovni doba pravdépodobné plisobi vazné
zdravotni problémy zendam.32

kterému se dostdva prednostniho zachdzeni,
pokud jde o plat a kariéru, zndmé také jako

7

~prémie za otcovstvi“ a ,trest za matefstvi“.>

PRACE NA DALKU, ROZOSTRENE HRANICE A POSILENE TRADICNi GENDEROVE ROLE

Jak bylo vysvétleno v ¢asti 3, prace na dalku riskuje,
Ze se rozostii hranice mezi pracovnim a soukromym
zivotem, a tim se posiluji tradi¢ni genderové role.,
Prizkum Eurofondu o praci na dalku zjistil, Ze ackoli
celkoveé muziizeny uvadeji, ze maji lepsi rovnovahu
mezi pracovnim a soukromym zivotem pfi praci na
dalku, muzi stdle uvadeéji lepsi rovnovdhu mezi pra-
covnim a soukromym Zivotem nez zeny.%.

Celkové je pravdépodobnéjsi, ze zeny pravidelné
pracuji na dalku, aby spojily prdci s pecovatelskou
sluzbou. To znamena, Ze nejen Ze je potfeba zaclle-

nit rovnost a nediskriminaci do kolektivni smlouvy
o prdci na dalku, ale Zze musime fesit i SirSi spole-
censké problémy, jako jsou moznosti péce o déti
na pracovisti, kvalitngjsi péce o déti podporovana
stdtem nebo jind opatreni, umoznujici rodicdm rov-
nomeérnéji rozdélit domdci prace a péci. Je potre-
ba vice politik na podnikové, sektorové a nadrodni
drovni, které by povzbudily muze k pfijeti flexibilnich
pracovnich Uvazkd. Musime také zpochybnit tradic-
ni styly fizeni prezentace, mikromanagementu a ru-
Sivého dohledu.

31. Tomei, Manuela, ILO: Teleworking: A Curse or a Blessing for Gender Equality and Work-Life Balance? in Intereconomics, Volume 56, 2021,

Number 5.

32. Franklin, P., Zwysen, W., & Piasna, A. (2022). Temporal dimensions of job quality and gender: exploring differences in the associations of worke
ing time and health between women and men. International Journal of Environmental Research and Public Health
33. ILO (2018): Care work and care jobs for the future of decent work | International Labour Organization authored by Laura Addati,

Umberto Cattaneo, Valeria Esquivel and Isabel Valarino.

34. The ILO has called upon governments to take measures in consultation with social partners to address the fact that flexible working
arrangements, including telework, increase the unequal distribution of family responsibilities and unpaid work between men and women
(Achieving gender equality at work, ILO 2023, https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/

meetingdocument/wcms_870823.pdf).

35. Eurofound (2022a), page 37, figure 20. Original data from: European Working Conditions Telephone Survey (EWCTS) 2021,
https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys/european-working-conditions-surveys/ewcts-2021/ewcts-2021-methodology.
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Tento ,paradox flexibility” je koncept, ktery prozkou-
mal profesor Heejung Chung, profesor prdce a za-
meéstnani na King’s Business School, jehoz vyzkum
ukazuje, jak flexibilni pracovni doba mize také vést
k tomu, Ze pracovnici budou pracovat déle a usilov-

PSYCHOSOCIALNI RIZIKA A SOCIALNi 1ZOLACE

Po COVIDu je duSevni zdravi jednim z hlavnich
divod(l pracovni neschopnosti a odchodu ze
zameéstnani (Eurofound 2023)¥. Priizkum UNI Euro-
pa Equal Opportunities z roku 2023 zjistil, Ze zejmé-
na socidlni izolace je jednim z hlavnich psychoso-
cidlnich rizik pro pracovniky pracujici na dalku.*
Rzné odborové svazy i zaméstnavatelé v celé Ev-
ropé reagovali hodnocenim psychosocialnich rizik
nebo obecnym hodnocenim rizik pro pracovniky na

néji, coz ma dopad na rovnovdhu mezi jejich pra-
covni a soukromym zivotem. — zejména na zeny —
a napomaha pfi zvySovani nerovnosti mezi Zenami
a muzi na trhu prace.®®

délku (viz také hodnoceni rizik od inzenyrd Svédska
v Casti 5.2). Francouzské odbory v oblasti financi
a ICTS provedly nékolik velkych prizkumt psy-
chosocidlnich rizik a dusevniho zdravi (viz pfikla-
dy z CFDT v této publikaci). Chorvatsky odborovy
svaz HST stale castéji zaznamenava problémy ty-
kajici se dusevniho zdravi, prava na odpojeni, ne-
dostate¢né rovnovahy mezi pracovnim a soukro-
mym zZivotem a znevyhodnéni zen v sektoru ICTS.

INFOBOX 8

VYJEDNAVANIi DOHOD O PRACOVNICH PODMINKACH A KVALITE ZIVOTA NA PRACOVISTI —
STRATEGIE FRANCOUZSKEHO ODBOROVEHO SVAZU FINANCNIHO SEKTORU FBA-CFDT:

1. Vytvoreni rdmce opatieni pro feSeni otazek

pracovnich podminek a kvality zivota v praci,

ktery by mél zahrnovat:

M analyzu vyzev

H indikatory

B zapojeni zainteresovanych stran

W opatfeni pro neustalé zlepsSovani, hodnocenf
dopadu a ndsledna opatrenf

3. Zahrnuti uskutec¢néni, sledovani a méfreni vysledku

2. Vyjednani ¢lankt o kolektivnim vyjednavani
na téma:
B rovnovaha mezi pracovnim
a soukromym zivotem
B rozmanitost a rovnost pro lidi
s chronickymi nemocemi a postizenim
B prace na dalku a pravo na odpojeni
B psychosocidlni rizika a izolace
m odborova prava a pravo na svobodu sdruzovani

36. Find out more here: Chung, H. (2024). Flexible working: A deep dive into the impact of remote working on gender equity. Shape Talent,
https://kclpure.kcl.ac.uk/ws/portalfiles/portal/278670274/Shape-Talent-Flexible-Working-whitepaper-2024.pdf. Chung, H. (2022) The Flexibility

Paradox. Why Flexible Working Leads to (Self-)Exploitation, ISBN 978-1447354789. Chung, H. (2022) The flexibility paradox, https://www.
youtube.com/watch?v=YyaOIP7cy40. European Commission: Directorate-General for Justice and Consumers and Chung, H., Flexible working
arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the European Union, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215

37. Eurofound (2023) Psychosocial risks to workers’ well-being: Lessons from the COVID-19 pandemic, European Working Conditions Telephone
Survey 2021 series, Publications Office of the European Union, Luxembourg, https://eurofound.link/ef23001.

38. UNI Europa (2023) Eliminating violence and harassment in the world of work, EU-funded project, https://tinyurl.com/Unieuropasurvey.
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PRACE NA DALKU A DOMACI NASILI

Evropsky institut pro rovnost pohlavi (EIGE)odha-
duje, Zze ndklady na nasili na zdkladé pohlavi v celé
EU dosahuji 366 miliard EUR roc¢né.*®* Domdci na-
sili na zenach se béhem a po pandemii zhorsilo
(United Nations Women). Dr Hans Kluge, regio-
nalni feditel Svétové zdravotnické organizace pro
Evropu, fika, Ze je velmi tezké mit spolehliva data,
ale data, kteréa mame na urovni EU, jsou jiz alarmu-
jici.°, Toto je dlvod pro¢ napfiklad v Irsku odbory
zintenzivnily zvySovani povédomi a Skoleni svych
zaméstnancu v oblasti genderové podminéného
nasili a obtézovani (GBVH) a zejména domaciho
nasili. Napriklad CWU Ireland vyjednala pro Cleny
v eir deset dni placené dovolené, coz je o pét dni
vice nez zékonny ndrok. Finanéni sektor ve Spa-
nélsku ma v kolektivhi smlouvé o bankovnim
sektoru jednu z nejpodrobnéjsich a nejobsahlej-
Sich dolozek tykajicich se GBVH.

Jako odborova organizace je dllezité zvySovat po-
veédomi o riznych formdch GBVH, nabizet Skolenf
a poskytovat ¢leniim prehled o tom, kde najit po-

moc, kdyz sami zazivaji GBVH, nebo jak nabidnout
pomoc, kdyz jind osoba sdili informace, Ze zaziva
GBVH.

Na pracovisti je dllezité zaclenit otdzky GBVH do
kolektivnich smluv, mit kodexy chovani, vyvinout
operacni strategii pro nasili na zakladé pohlavi,
nechat je zavést a monitorovat socidlnimi partne-
ry, zaméfit se na genderovou rovnovahu ve vedeni
a sdilet nejlepsi praktiky. Klicem k tomu je infor-
movanost a Skoleni na pracovisti. A konec¢né, na
firemni kultufe zdlezi a my potfebujeme vidét po-
sun firemni kultury.

Vzhledem k tomu, Ze prace na ddalku zUstava, je
domadci nasili kritickym problémem na pracovisti,
a proto je zde povinnost péce ze strany zaméstna-
vatele. Zaméstnavatelé musi toto téma feSit stejné
jako nasili na pracovisti. Zaméstnanci by méli mit
pravo vybrat si, zda chtéji pracovat na dalku nebo
z prostor zaméstnavatele. To umoznuje lidem, ktefi
zazivaji GBVH, zkratit dobu vystaveni situaci doma
nebo v kancelafi.

POSTIZENI, ZAGLENENI A PRACE NA DALKU VYZADUJI VICE POZORNOSTI

Od pandemie COVID-19 ma nyni pfistup k hybrid-
nim pracovnim ujedndnim vice rliznorodych skupin
pracovnikl. Prace na dalku také vytvari prileZitos-
ti pro udrzeni pracovnik(, kteff jiz maji nebo ktefi
béhem svého pracovniho zivota ziskali zdravotni
postizeni. Umoznuje jim to také vétsi autonomii pfi
zvladani zdravotniho postizeni pfi praci*'.

Dosud neni v dohoddch o préaci na ddlku adekvat-
né zohlednéno zdravotni postizeni a zafazeni. Za-
meéstnavatel by mél byt napfiklad odpovédny za
poskytovani asistencnich technologii. Je tfeba tla-
Cit na vice statem podporovand opatieni pro oso-
by se zdravotnim postizenim.

39. The European Institute for Gender Equality (2021) The costs of gender-based violence in the European Union, https://eige.europa.eu/sites/
default/files/documents/20213229_mh0921238enn_pdf.pdf. Several legal instruments have been developed at EU level that also impact on
female workers’ rights, such as the work-life balance Directive (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158#P-
P4Contents ) and the Directive on combating violence against women and girls (https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2024/1385/0j).

40. UN regional information centre for Western Europe, https://unric.org/en/who-warns-of-surge-of-domestic-violence-as-covid-19-cases-decrease-

in-europe/

41. Based on a presentation by Carol Scheffer, CWU Ireland and President of UNI World Women’s Committee at UNI Global Union during
the ARCO workshop on gender and diversity, equity and inclusion. See also Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021):
The Future of Work and Disability - A Remote Opportunity by Joan O’Donnell.
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INAT DATA/PROBLEMY TYKAJiCi SE PRACE NA DALKU:

B Kdo pracuje na dalku ve vasem sektoru nebo
konkrétni spolecnosti, pro¢ a jak Casto?

Hm Jaké jsou potieby a jaké jsou specifické vyzvy
téch, ktefi pracuji na dalku?

M Jsou v praci na dalku rovné podminky a dostup-
nost?

B Je prace na dalku prizplsobena jednotlivelim se
specidlnimi potfebami a/nebo postizenim a jsou
identifikovana rizika/pfilezitosti?

H Mohla by prace na dalku usnadnit zotaveni pra-
covnikl s fyzickymi zranénimi nebo dusevnimi
problémy v konkrétni spole¢nosti?

m M(zZe prace na ddlku usnadnit ndvrat do prace po
pracovni neschopnosti v konkrétni spolec¢nosti?

m Vézte, Ze obéti domaciho nasili mohou byt vice
ohrozeny, kdyz je domov zaroven pracovistém

m Urcete, kde jsou potfebné dovednosti a Skolent:
nedostatek technickych a digitadlnich dovednosti
je jednim z hlavnich ddvod( nerovnych podmi-
nek pfi praci na dalku.

B Vézte, Ze mensiny a Zeny byvaji vice diskrimino-
vany, pokud jde o praci na dalku, nez muzi.
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7. NOVE VEDENI

V PRACI NA DALKU

Z vyzkumu vime, Ze:

“Chovdni vedouciho je nejdulezitéjsim rozmérem angaZovanosti zaméstnancd, zejména v dobé krize ™2,

Prace na ddlku a digitalni transformace zahrnuji ne-
jen hluboké potfeby celozivotniho u¢eni a odborné
pfipravy na pracovisti, ale také novou kulturu uceni
v organizacich. To vyZaduje znalosti o tom, jak na
dalku spolupracovat v tymu, jak na dalku vést, jak
vyuzivat nastroje umelé inteligence ve prospéech
¢asu pracovnikll a pracovni ndpiné a jak drzet krok
s neustdle se ménicimi technologiemi. Organizace®
potfebuji nabidnout vedoucim i pracovnikiim moz-
nost ucit se na pracovisti a béhem pracovni doby a
rozvijet moderni kulturu uc¢eni, véetné novych vzdé-
ldavacich formatll a modernich ndstrojli a procesu
pro sprdvu znalosti.

Vedouci a jejich vaddi pristupy maji znacny vliv na
pohodu, stres, duSevni zdravi a syndrom vyhofteni.
Vyzkumnici Birgit Schyns a Jan Schilling v metaana-

28

lyze 57 vidcovskych studii zjistili, ze destruktivni
chovani vedoucich je spojeno s nizkou efektivitou,
stresem a snizenou pohodou zaméstnancul.

Naopak pozitivni a konstruktivni viidcovské chovanfi
mUze inspire and engage employees, pozitivné pfi-
spivaji k jejich pohodé a vedou k nizsimu obratu®.

Vyzkum angazovanosti pracovnik, coz je schop-
nost pracovnikll zapojit do své prace celé své ja,
fyzicky, kognitivné a emocionadlné* nedavno zaca-
la zac¢lefiovat roli vedeni ve virtudlnich pracovnich
prostfedich*® Role vedoucich a zpUlsob, jakym ridi
své zaméstnance pracujici na dalku, maji vyznamny
dopad na zapojeni zaméstnanc(.*” Nasledujici info-
box shrnuje vysledky studie smisené metody vcet-
né kvalitativnich a reprezentativnich dat kvantitativ-
niho prlizkumu z roku 20214,

42. Krishnamoorthy, Raghu (2022) The Relationship between Leader Behaviors and Employee Engagement in a Virtual Work Environment.
Dissertation. University of Pennsylvania ProQuest Dissertations & Theses, 2022.29062235. https://www.proquest.com/openview/
004c8a49a32a3daac516fd14d570e086/1.pdf?pg-origsite=gscholar&amp=&cbl=18750&amp=&diss=y&amp==&casa_token=0cgaBbUy-

tHYAAAAA:tEKNealg-mgdJGO5BkLGZgn9cSnYM19tMcM8syI2D-pnJYWVPZSTeyM7CCpT40c3PdDXEWhAV9I50, page 65.

43. Kegan, Robert and Laskow Lahey, Lisa (2016): An everyone culture. Becoming a deliberately developmental organization.

Harvard Business Press.

44. Schyns, B., & Schilling, J. (2013). How bad are the effects of bad leaders? A meta-analysis of destructive leadership and its outcomes.
The Leadership Quarterly, 24(1), 138—158. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.09.001

45. Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4),

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

48. Although the study was conducted in the United States these results are applicable to Europe too. So far no research has been published
of this size and strength that studies the role of leadership on employees working remotely in Europe.



INFOBOX 9

m Chovani vedoucich, které upfednostiuje vy-
sledky prfed dostupnosti nebo pfitomnosti za-
méstnancd, ma priznivy vliv na zapojeni vzda-
lenych pracovnika.

m Chovani vedoucich mikromanagementu je
destruktivni a chovani mikro-chapani je kon-
struktivni.

B Vedouci, ktefi buduji pecujici vztah, pfindseji ze
vSsech pracovnik(l to nejlepsi. Pfindset to nej-

Zdroj: Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215%.

VLIV VEDENI NA ZAPOJENIi VZDALENYCH PRACOVNIKU

v v

lepsi, na rozdil od nejvySsi produktivity, zvySuje
zapojeni.

B Autonomie (tykd se vlastni Sitky: svoboda a
moznost, kterou maji pracovnici pfi organizova-
ni svych pracovnich povinnosti, hodin a okoli),
nikoli flexibilita (neboli dand volnost, odkazuje
na vyslovnou licenci poskytnutou pracovnikiim
moznost chovat se v ramci stanovenych para-
metrl vedoucimi) posiluje zapojeni.

Tyto vysledky ukazuji, ze tradi¢ni pfistupy vede-
ni neovliviuji pozitivhé zapojeni vzdalenych pra-
covnikd ve svété po COVIDu. Chovani a jednani
vedoucich zahrnujici oddéleni, kontrolu, mikroman-
agement a smér nejsou tim, co pozitivné ovliviiuje,
ale spise tim, co vlidce déld, aby motivoval zamést-
nance, zejména na dalku (viz infobox 9 vyse).

Pokud chtéji vedouci resit otdzky snizovani psy-
chosocidlnich rizik, posilovani dusevniho zdravi
a pohody pracovnikl (coz pozitivhé ovliviiuje vy-
kon), méli by se zdrzet pouzivani tradic¢nich pfistu-
pt vedeni, zejména v prostfedi prace na dalku.°.
Vedouci by se zase méli ucit a ndsledovat soucasné
pfistupy vedeni, jako je transakéni a transformatio-
nal leadership."'

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

To vyzaduje zdsadni posun v tom, jak vedou na
klasickych, tradi¢nich, hierarchicky organizova-
nych pracovistich. Tento posun je mozny pouze
v pfipadé, ze dojde ke zméndm na organizacni
drovni i na Urovni vedeni. Na organizac¢ni Urovni
musi struktura organizace vyrovnat hierarchie, in-
stalovat mezifunkéni tymy, decentralizovat rozho-
dovani, byt agilni a adaptabilni na zmény, flexibilni
a Skalovatelna a mit holisticky pfistup k transfor-
maci.>2. Na urovni vedeni maji lidé, ktefi maji trans-
formacni vedeni, v rlizné mife Ctyfi atributy: jsou
idealizovani a charismaticti (velmi oblibené vzory),
projevuji inspirativni motivaci (optimisti¢ti ohled-
né dosahovani cill), jsou intelektudlné stimulujici
(podporuiji kritické mysleni a reseni problém(). ) a
jsou ohleduplni (projevuji empatii a cilevédomost)
(Bass, Avolio, & Atwater, 1996°%).

51. Krishnamoorthy, Raghu (2022) and Avolio, B. J., Reichard, R. J., Hannah, S. T., Walumbwa, F. O., & Chan, A. (2009).
A meta-analytic review of leadership impact research: Experimental and quasiexperimental studies. The Leadership Quarterly, 20(5), 764—-784.
52. Bernard M. Bass, Ronald E. Riggio (2005) Transformational Leadership, Psychology Press, New York.

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

53. Bass, B. M., Avolio, B. J., & Atwater, L. (1996). The transformational and transactional leadership of men and women.

Applied Psychology: An International Review, 45, 5-34
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OBRAZEK 9: ATRIBUTY TRANSFORMACNIHO VEDENI

INTELEKTUALNi INDIVIDUALIZOVANA
STIMULACE OHLEDUPLNOST
INOVACE MENTORSTVI
KREATIVITA EMPATIE
CILE UCEL
VYZVA SILA A DOVEDNOSTI
TRANSFORMACNi
VEDENI
INSPIRATIVNi IDEALIZOVANY
MOTIVACE VLIV
JASNA VIZE VZOR
OPTIMISMUS PROCHAVZKY,
ZARAZENI ; L NADSENI
PRODUKTIVNOST ZTELESNENI HODNOT

Zdroj : Chioma Ugochukwu (2024), grafika na strance 1°%.

INFOBOX 10

PRO VEDOUCI

m Udrzovani efektivni komunikace
H Budovani a udrzovani soudrznosti tymu

B Monitorovani produktivity
bez mikromanagmentu

m Rizen{ vykonu a poskytovani zpétné vazby
m Podpora dusevniho zdravi a pohody
m Budovani divéry a odpovédnosti

B PfizplUsobeni se technologiim a digitdlnim
nastrojlim

Zdroj: Nicole Helmerich, vlastni kompilace®®

iDICi VZDALENE TYMY TO ZNAMENA NASLEDUJICi VEDOUCi KOMPETENCE A AKCE:

M Vyvazovani potieb tymu pracujiciho
z domova i z prostor zaméstnavatelU

m Udrzovani motivace a angaZzovanosti
na vysoké urovni

B DodrZovani zasad organizace pro praci
na dalku

B Pravidelné provadéni hodnoceni rizik prace
na dalku se vzdalenymi pracovniky

54. Chioma Ugochukwu (2024): Transformational Leadership Style: How to Inspire and Motivate, January 29, 2024,
https://www.simplypsychology.org/what-is-transformational-leadership.html
55. Based on Aaron Dignan (2019): Brave New Work. Portfolio/Penguin, and Dark Horse Innovation (2023):
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Future Organization Playbook. Murmann Publishers.




INFOBOX 11

V SOULADU S ATRIBUTY TRANSFORMACNIHO VEDENI V PROSTREDI VZDALENE PRACE MUSI VEDOUCI
PODPOROVAT VZDALENE PRACOVNIKY A TYMY PRACUJICi NA DALKU, ABY ROZVIJELI A POSILOVALI
NASLEDUJICi KOMPETENCE TYMU:

M Silné komunikacni schopnosti B Schopnosti feseni konflikt(

B Schopnosti sebefizeni a time managementu m D(véra a spolehlivost
m Digitalni gramotnost H Odolnost a zvladani stresu
m PlizpUsobivost B Zaclenéni a kulturni povédomi
m Kolaborativni mysleni B Schopnost fesit problémy a rozhodovat se

B Emocni inteligence a empatie

Zdroj: Nicole Helmerich, vlastni kompilace®®

Transformacni vedeni potrebuje Skoleni vedeni, znalosti, povédomi a navic posun v mysleni. To je dllezité
nejen kvlli potfebdam a pozadavkim vzdalenych pracovnik(, ale také pro mladsi generace, které vstupuji
do pracovniho procesu a pozaduji od svych nadfizenych kombinaci transformacniho a sluzebniho vedeni.’
To znamena, ze vedouci pfebiraji nové role a nové vedouci Ukoly. Popsdno v pfehledu v infoboxu nize (add
infobox number here).

INFOBOX 12

NOVE ROLE VEDOUCIHO A NOVE UKOLY VEDENI

M Vedouci jako viziondf: hdji a sdéluje ucel orga-
nizace, protoze Ucel je predpokladem pro auto-
nomni jednani, rozvoj spolecné vize a prevede-
ni vize do konkrétnich cil(l

M Vedouci jako povzbuzujici: véfte v dspéch, na-
lezité oslavujte dosazeny pokrok a projevujte
uznani

M Vedouci jako kouc: koucovani jako kli¢ k urych-
lenému rozvoji a lepsim vysledkim.Dobry kouc
skute¢né naslouchd, pomdha rozpoznat a sta-
vét na silnych strankach a poskytuje pravidel-
nou zpétnou vazbu

Zdroj: Insa Klasing (2019): The 2-hour boss

M Vedouci jako konecna autorita: vyzaduje osob-
ni odpoveédnost a rozhodnuti, nedéla vse za za-
meéstnance. Odhaluje konflikty a zajistuje jejich
vyreseni, ale tento Ukol prebird pouze v pfipadé
nouze - a ano, vldce stdle rozhoduje, ale méné
nez drive.

m DalSi role: identifikace a rozvoj mladsSich za-
méstnancu

B Zaméfte se na to podstatné v péti vedoucich
rolich a decentralizace vedenfi: presun ukol(,
odpoveédnosti a rozhodovaci pravomoci na tym

Toto nové vedeni ma disledky na to, co vyjedndvat se zaméstnavatelem v kolektivnich smlouvach pro
pracovniky na dalku.

56. Based on Aaron Dignan (2019) and Dark Horse Innovation (2023).

57. Dyah Gandasari, Diena Dwidienawati, David Tjahjana. (2023) Gen Z, which one: Transformational or Servant Leadership?
International Journal of Economics and Management Systems, 8, 68-78.
https://www.iaras.org/iaras/filedownloads/ijems/2023/007-0008(2023).pdf.
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8. POLITICKA DOPORUCENI

Prace na dalku tu zlstane, zejména v odvétvich ICTS a financi. Ve prospéch zaméstnancd, je tfeba re-
gulovat praci na dalku a vyjednat se zaméstnavatelem kolektivni smlouvy. Navrhovani jasnych akci pro
implementaci, mechanismy zpétné vazby, Udaje z prlizkum( a hodnoceni pomahaji v priibézné zlepsovat

kolektivni smlouvy.

DOPORUCENi ZASAD PRO PRACI NA DALKU:

Posilit pravo na praci na dalku stejné jako pra-
vo na praci v kanceldfi: Pradce na ddlku by méla
byt dobrovolné a oboustrannd. Zamestnanci by
méli mit moznost pracovat vylu¢né v prostordch
zameéstnavateleV nékterych pfipadech zaméstna-
vatelé vkladaji do dohody o praci na dalku klauzu-
le, které jim umoznuji pfivolat zaméstnance zpét
do kancelare naléhaveé. V nékterych zemich navic
zamestnavatelé pouzivaji tuto klauzuli k omezeni a
snizeni prace na dalku a nuti zaméstnance vratit se
na plny uvazek do kanceldre. Odbory si musi byt
védomy mezer pfi vyjednavani kolektivnich smluv
o praci na dalku.

Vyjedndvani dohod o praci na dalku: neni tfeba
znovu vynalézat kolo. Chcete-li se rozhodnout,
které prvky zahrnout, zkombinujte potfeby svych
¢leni a nechte se informovat o klicovych zdsa-
déch odbord UNI Global Union pro zajisténi prav
zaméstnancl pfi praci na dalku (viz kontrolni se-
znamy v této publikaci).

Pravo na odpojeni: ke snizeni psychosocialnich
rizik, stirani hranic mezi pracovnim a soukromym
Zivotem, prescasll a zintenzivnéni prace na dalku
je prdvo na odpojeni prvnim krokem sprdvnym
smerem.

Psychosocialni rizika: odbory a zameéstnavate-
|é musi tento problém fesit. Zacnéte prazkumem
mezi svymi ¢leny a odtamtud vytvarejte své akce.
Zaclenit otazky dusSevniho zdravi a psychosocial-
nich rizik do kolektivnich smluv, Skolit vedouci pra-
covniky, odborovy persondl a pracovniky a zvyso-
vat povédomi.

Nulova tolerance k domdacimu nasili a genderové
podminénému nasili a obtéZovani: Domaci ndsi-
Il a GBVH obecné vzrostly, zejména od pandemie

COVID-19.Je potfeba zahrnout tyto otazky do ko-
lektivnich smluv o préci na ddlku.Zaméstnavatelé
maji povinnost pecovat. Odbory potfebuji Skolit
své zameéstnance a zvySovat povédomi.

Vyvoj vasi politiky a strategie prace na dalku
zaméfeny na ¢leny: Poznejte palCivé problémy
svych ¢lenl tykajici se prace na ddlku.Spolecné se
svymi aktivnimi ¢leny navrhujte a propagujte jejich
palCivé problémy a vytvofte si tak svou strategii
prace na dalku.

Zaméreni na provadéni a monitorovani: Jakmile
byla sjednana kolektivni smlouva o praci na dal-
ku, je zasadni sledovat a podporovat jeji spravné
provadéeni. Odbory by mély dohody a jejich plnénfi
pravidelné vyhodnocovat.

Organizacni zaméreni na vedouci a aktivni ¢leny:
organizace zalozend na problémech a participativ-
ni pfistup kolektivniho vyjedndvani pfitahuji, iden-
tifikuji a posiluji ¢leny odborl pfipravené prevzit
vedeni a aktivné se podilet na (hybridnim) organi-
zovani.

Posilit spravedlnost a zajistit nediskriminaci pfi
prdci na dalku: zajistit nediskriminaci, napf. tykajici
se platd, kariérniho rozvoje a jistoty zaméstnani v
pfipadech restrukturalizace pro (vzdalené) pracov-
niky. Vytvorte akce k dosazeni rovnosti v praci na
dalku pro vSechna pohlavi a menSiny a podpofte
zaclenéni lidi se zvlastnimi potfebami. Zaclenéni
do kolektivnich smluv a ndvrh opatfeni k provede-
ni.

Moderni vidéi schopnosti a hybridni pracov-
ni dovednosti: moderni vycvik v oblasti vedeni a
dovednosti pro manazery a pracovniky v hybridni
tymové praci, komunikace a spoluprace snizujici
psychosocialni rizika a izolaci pfi praci na dalku.
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8 95 ledna 2024 'Z)zrigjt:lftcue odhorovych svazii, Svédsko, Elen idiciho vyboru
9 16. srpna 2023 Lastupce odborii, Malta, élen fidiciho vyboru projektu
10 15. tinora 2024 Zastupce odborii, Francie, ¢len fidiciho vyboru projektu
12 30. ledna 2024 Zastupce odbori, Irsko, ¢len fidiciho vyboru projektu
13 13. biezna 2024 Zastupce odborf, Chorvatsko, &len fidiciho vyboru projektu
16 10. srpna 2023 Zastupce odborii, Finsko, clen ridiciho vyboru projektu
17 2. tinora 2024 Zaméstnanci UNI Europa
19 18. ledna 2024 Zastupce odbori, Irsko
20 31. ledna 2024 Zastupce odbord, Svycarsko
21 2. tinora 2024 Zastupce odbori, Finsko
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