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Prawne ramy pracy zdalnej

Legal Framework for Remote Work
Summary

With the coronavirus pandemic, remote work, separate from teleworking, has become
widely introduced. Similarly, it is work outside the permanent workplace — most often
in the employee’s apartment. The legal framework for remote work is the same as
teleworking. This is primarily an employment contract, usually concluded before the
pandemic. Remote work may involve changes to other contractual provisions outside
the workplace, such as the size of employment, working time or remuneration. In ad-
dition to the remote employment contract, also the provisions of the labor law, includ-
ing in particular Art. 67°-art. 67" of the Polish Labor Code. Remote work is performed
on the basis of an employment relationship. Its transfer outside the workplace also
modifies the traditional features of this relationship. In particular, this may relate to
the subordination of an employee, personal performance of work, provision of work
tools, employer risk or employee liability.
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Przepisy regulujace prace zdalng byly przygotowywane w czasie pan-
demii z natury rzeczy pospiesznie i lakonicznie. Ttumaczy to wiele
zwiazanych z nig niejasnosci. Pominieto przy tym catkowicie telepra-
ce regulowang od 2007 r. kodeksem pracy (67°-67" k.p.), tam z kolei
unormowana obszernie i, po czesci, nadmiernie szczegdtowo. Zmiana
nazwy — na: praca na odlegloé¢ — w czasie pandemii nie uchyla prze-
pisow o telepracy. Bylby to zabieg zbyt prosty i zarazem niebezpiecz-
ny. Dlatego tez, jezeli dana praca spetnia warunki telepracy, o ktorych
mowa w art. 67° k.p., stosuje sie do niej przepisy kodeksu pracy bez
wzgledu na jej nazwe. Mozna zrozumie¢ konieczno$¢ nadania innej
nazwy powyzszej pracy, powigzano z nig bowiem dorazne rozwia-
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zania prawne, spowodowane potrzeba zamkniecia wielu zakltadow
pracy. Jako przepisy szczegdlne majg one pierwszenistwo przed prze-
pisami kodeksu (art. 5 k.p.).

Po ustapieniu pandemii nalezatoby dokona¢ unifikacji tych dwdch
instytucji prawnych, w istocie swej jednakowych. Nie jest jasne w ja-
kim stopniu dokona tego planowana nowelizacja przepisow o telepra-
cy. Mozna natomiast przewidywa¢ wzrost znaczenia pracy zdalnej,
zaréwno bedacej kontynuacja pracy wykonywanej w czasie pandemii,
jak i podejmowanej od poczatku. Bedzie to dotyczylo zwlaszcza tych
pracodawcéw, u ktdrych taka praca byta stosowana, a jej zalety prze-
wazaty nad jej wadami. Nie bez znaczenia sa tez doswiadczenia w ko-
rzystaniu z pracy zdalnej. Dotyczy to takze sfery subiektywnej, jak na
przyktad dlugotrwalej pracy w samotnosci, czy problemow z obstuga
narzedzi do jej wykonywania (sprzet komputerowy lub jego oprogra-
mowanie).

Ze wzgledu na bardzo zblizony charakter obydwu omawianych
rodzajow zatrudnienia, przepisy o telepracy moga by¢ wzorem dla
prawnej regulacji pracy zdalnej. To ostatnie pojecie jest o tyle szer-
sze, ze moze obejmowac takze prace, ktdrej rezultaty sa przekazywa-
ne w inny sposob niz przy pomocy srodkow tacznosci elektronicznej.
Wspomina o tym regulacja z czaséw pandemii, ktéra méwi o ,, wyko-
nywaniu czesci wytwodrczych lub ustug materialnych”, chociaz takie
sformutowanie nie jest do konicajasne. Przypomina dawna prace chatup-
nicza (naktadcza), ktora nie bylta jednak zatrudnieniem pracowniczym
lecz miata odrebna regulacje prawna, niezalezng od stosunku pracy.
Praca zdalna moze obejmowac roznorodne formy zatrudnienia, w tym
takze w stuzbie publicznej. Powinna sie przyczyni¢ do zwiekszenia
szans pewnych grup osob niepelnosprawnych na rynku pracy. Do-
datkowym uzasadnieniem dla unifikacji obydwu rodzajow pracy jest
to, ze telepraca zostata uregulowana w Porozumieniu ramowym euro-
pejskich przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw (dalej jako ,,po-
rozumienie europejskie”) w sprawie telepracy z 16 lipca 2002 r.! Ce-
lowe byloby jego wdrozenie przez polskich partneréw spotecznych
na szczeblu krajowym. Poniewaz nie doszlo do zawarcia takiego po-

! Szczegodtowo o tym J. SkoczyNskr: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLorek. Warsza-
wa 2011, s. 366-368.
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rozumienia?, uregulowano ja w kodeksie pracy. Warunki jej stosowa-
nia sg uzgadniane przez partneréw dopiero na szczeblu zakladowym
(67°k.p.). Porozumienie europejskie okresla cele pracy zdalnej. W szcze-
golnosci ma ona stuzy¢ modernizacji organizacji pracy dla zwigkszenia
konkurencyjnosci przedsigbiorstw oraz zapewnienia réwnowagi po-
miedzy elastycznoscia i bezpieczenstwem zatrudnienia. Pracownikom
wykonujacym prace zdalna nalezy zagwarantowac te same prawa,
z ktdrych korzystajg pracownicy zatrudnieni w stalym miejscu pracy.

Przedluzajace si¢ oczekiwanie na zapowiadane uregulowanie pra-
cy zdalnej utrudnia rozwazania dotyczace jej ksztaltu. Stad tez czes¢
uwag z natury rzeczy musi by¢ bardziej ogdlna.

Przeniesienie do pracy zdalnej w okresie pandemii nie wymaga
zgody pracownika’. W zatoZeniu pracodawca przenosi pracownika
do pracy zdalnej wskutek zagrozenia choroba w stalym miejscu pra-
cy. To zagrozenie zastepuje zgode pracownika. Przeniesienie do pracy
zdalnej taczy sie ze wskazaniem miejsca jej wykonywania. Jest to naj-
czesciej mieszkanie pracownika, stanowiace jego sfere prywatng. Wy-
maga to zgody pracownika. Po ustaniu pandemii nalezy zrezygnowac
z kierowania do pracy zdalnej bez zgody pracownika, poniewaz taka
praca laczy sie z istotng zmiang jej warunkow. Podobnie zgody wy-
maga w tej sprawie porozumienie europejskie. Zgoda ta powinna by¢
udzielona na pismie, poniewaz powoduje taki sam skutek jak porozu-
mienie zmieniajace. Pracownik przyjmowany do pracy wykonywanej
catkowicie lub cze$ciowo (hybrydowo) zdalnie nie musi wyraza¢ do-
datkowej zgody na taka prace, jezeli zostato to okreslone w umowie
o prace. Sporne jest, czy brak zgody pracownika stanowi dostateczna
przyczyne wypowiedzenia mu umowy o prace lub wypowiedzenia jej
warunkow. Z jednej strony, odmowa podjecia telepracy nie moze by¢
przyczyna rozwiazania stosunku pracy ani zmiany jego warunkow®.

2 Wstepne rzadowe rozwiazanie regulacji telepracy z dnia 29.08.2020 r. wspomina
,projekt Porozumienia krajowych partneréw spotecznych dotyczacy telepracy z dnia
10 czerwca 2005 r. (implementujacy europejskie Ramowe Porozumienie w Sprawie
Telepracy), w ktorym okreslono podstawowe zasady organizowania pracy w formie
telepracy, jakie powinny by¢ stosowane w Polsce”.

% Por. szerzej L. Pisarczyk, A. Bocuska: Sfera zatrudnienia w dziataniach antykryzyso-
wych. Wybrane zagadnienia. ,Monitor Prawa Pracy” 5/20, s. 13.

* M. Gerspor¥, w: M. GErRsDORF, K. Raczka, M. Raczkowskr: Kodeks pracy. Komen-
tarz. Warszawa 2014, s. 547.
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Dotyczyloby to zwlaszcza sytuacji, w ktdrej brak zgody jest spowodo-
wany okreslong sytuacja obiektywna po stronie pracownika (np. wa-
runki rodzinne czy mieszkaniowe) lub subiektywna (np. udokumento-
wany stres spowodowany samotna praca). Uzasadnialoby to réwniez
niemoznos¢ wypowiedzenia warunkdéw pracy’ w celu powierzenia
pracy zdalnej. Z drugiej strony, jezeli po stronie pracodawcy istnieja
uzasadnione powody objecia taka pracq danego pracownika, i nie ma
istotnych przeszkod po jego stronie, to pracodawcy nie mozna odmo-
wi¢ prawa rozwiazania stosunku pracy w razie odmowy podjecia pra-
cy zdalnej przez pracownika. Przyktadem moze by¢ likwidacja pracy
stacjonarnej u danego pracodawcy lub przeniesienie calego dzialu do
takiej pracy. Art. 677 §4 k.p. wylacza tylko stosowanie art. 42 §4 k.p.
(przejsciowe powierzenie innej pracy), a nie calego tego przepisu,
obejmujacego wilasnie wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy. Inna
wykladnia art. 67° k.p., ktory przewiduje, ze brak zgody pracownika
na podjecie lub zaprzestanie telepracy nie moze stanowi¢ przyczyny
wypowiedzenia umowy przez pracodawce, oznaczataby utrwalenie
okreslonego rodzaju pracy w nieskoniczonos¢. Nie nalezy obydwu tych
zdarzen traktowac jednakowo. Powrdt do pracy stacjonarnej jest nieja-
ko odzyskaniem wczesniejszej pracy i ochrona pracownika w tym za-
kresie powinna by¢ stabsza niz przy przenoszeniu do takiej pracy. Od-
nosi sie to zwlaszcza do sytuacji, gdy u pracodawcy nie ma juz pracy
zdalnej. Jezeli natomiast podjecie pracy zdalnej nastepuje z inicjatywy
pracownika, to potrzebna bylaby zgoda pracodawcy. Dotyczy to takze
zaprzestania pracy zdalnej. Zmiana miejsca pracy przy pracy zdalnej
wymusza analize wielu kwestii szczegétowych, o ktérych pisze sie ob-
szernie w literaturze przedmiotu. Wczeéniej jednak nalezy ustalic jej
ogolne ramy prawne. Laczy sie to przede wszystkim z charakterystyka
stosunku pracy, na podstawie ktdrego jest swiadczona praca zdalna.
Podobnie jak przy telepracy, jezeli chodzi o osobg pozostajaca wezes-
niej w zatrudnieniu pracowniczym, to jej przejscie do pracy zdalnej
odbywa si¢ w ramach stosunku pracy. Dochodzi bowiem tylko do
zmiany warunkdw pracy, a nie prawnej kwalifikacji zatrudnienia. Tym
bardziej jezeli pracownik wykonuje naprzemiennie prace stata i zdalng
(zatrudnienie hybrydowe), to catos¢ powinna by¢ objeta jednym sto-

® Tak w odniesieniu do telepracy W. SANETRA, W: J. IwuLskr, W. SANETRA: Kodeks
pracy Komentarz. Warszawa 2011, s. 519.
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sunkiem pracy. Oznacza to kontynuacje dotychczasowego zatrudnie-
nia pracowniczego. Ma to na celu ochrone uprawnien pracowniczych.
Ich zachowanie powinno w zatozeniu zapobiega¢ pogorszeniu sytua-
¢ji prawnej pracownika. Z tego tez powodu nie przewidziano ograni-
czenia czasu trwania telepracy, co daje si¢ przenies¢ na prace zdalna.
Okreslenie tego czasu moze by¢ zreszta czescia zgody pracownika lub
pracodawcy na przeniesienie do pracy zdalne;.

W kazdym przypadku punktem wyjscia dla oceny sytuacji prawnej
pracownika zdalnego pozostaje tradycyjny (klasyczny) stosunek pra-
cy. Jest on ksztattowany przepisami prawa i postanowieniami umowy
o prace (lub innego aktu, z ktérym faczy si¢ powstanie stosunku pra-
cy). W zwiazku z tym zasadniczym pytaniem jest, w jaki sposdb cechy
klasycznego stosunku pracy, potaczonego z okreslonym $wiadczeniem
pracy w siedzibie pracodawcy lub innym wyznaczonym miejscu, beda
mialy zastosowanie do takiej samej lub podobnej pracy zdalnej. Cechy
te tworza prawne ramy pracy zdalnej. Sg szeroko omawiane w pismien-
nictwie prawniczym i powotywane w orzecznictwie sadowym. Maja
one charakter ogolny, przez co daje sie je odnie$¢ do wszystkich przy-
padkéw zatrudnienia pracowniczego, w tym takze do pracy zdalne;j.
Tym samym w zaltozeniu do takiej pracy majq zastosowanie wszystkie
przepisy regulujace stosunek pracy. Potwierdza to takze regulacja tele-
pracy. Nie przewidziano tu wyjatkow, jakie wystepuja na przyktad
przy pracy tymczasowej, ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych z 2003 r.* wylacza bowiem stosowanie niektérych przepiséw
kodeksu pracy do takiego zatrudnienia (por. art. 6 czy art. 21). Po-
dobnie przy pracy zdalnej nie zmodyfikowano niektérych przepisow
prawa pracy, jak to rOwniez ma miejsce przy pracy tymczasowej (por.
art. 13 czy art. 17 ustawy).

Charakter pracy zdalnej powoduje jednak, ze niektdre cechy sto-
sunku pracy moga podlega¢ modyfikacji. Ich istota musi jednak pozo-
sta¢ niezmieniona, gdyz w przeciwnym wypadku zatrudnienie mogto-
by przestac by¢ pracowniczym, czego przykladem jest zwtaszcza brak
podporzadkowania pracownika pracodawcy, o czym mowa ponizej.

Podstawowym elementem stosunku pracy jest $wiadczenie pracy.
Bez jego okreslenia nie moze dojs¢ do zawarcia tego stosunku. Z na-

¢ Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Tekst
jedn. Dz.U. 2018. poz. 594 ze zm.).
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tury rzeczy swiadczenie to jest bardzo zréznicowane, zaréwno jezeli
chodzi o rodzaj pracy, jak i warunki jej wykonywania. Moze sie to po-
glebi¢ przy przeniesieniu do pracy zdalnej, ktora z tego powodu moze
by¢ nawet podwoéjnie zréznicowana. Zmiana pracy stalej na zdalng
moze tez wymagac¢ zmiany umowionego rodzaju pracy. Dotyczy to
zwlaszcza sytuacji, gdy dotychczasowa praca danego pracownika nie
moze by¢ wykonywana zdalnie. Bedzie to nastepowaé w ramach zgo-
dy pracownika na okreslong prace zdalng lub wypowiedzenia warun-
kéw pracy przez pracodawce.

Odnosi sie to réwniez do wynagrodzenia za prace. Jego ewentual-
ne obnizenie musi by¢ uzasadnione (art. 42 §1 k.p. w zwiazku z art. 45
§1k.p. ) ijest mozliwe w drodze wypowiedzenia warunkéw pracy lub
placy. Z reguly samo przeniesienie do pracy zdalnej nie bedzie uza-
sadniac¢ obnizenia wynagrodzenia. Wyjatkiem moze by¢ istotne i trwa-
fe ograniczenie obowiazkow pracowniczych. Wynagrodzenie powinno
bowiem uwzgledniac¢ ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy (art. 78 k.p.).
Sprawa jest jednak zloZona, poniewaz ilos¢ pracy zdalnej moze ulec
zmniejszeniu jak i zwigkszeniu w poréwnaniu z pracg stacjonarna. Dla
przykladu, trudnosci w wykonywaniu pracy zdalnej moga wymagac
wiecej czasu lub wysitku dla osiagnigcia dotychczasowych rezultatéw.

Cecha stosunku pracy jest osobisty charakter pracy, co dotyczy tak-
ze pracy zdalnej. Laczy si¢ to z problemem korzystania z pomocy in-
nych 0sob, na przyktad cztonkéw rodziny lub znajomych i moze odno-
si¢ sie choc¢by do obstugi komputera. Przy takiej pracy utrudniona jest
kontrola osobistego jej wykonywania. Omawiang ceche $wiadczenia
pracy da si¢ powiazac z obowigzkiem przestrzegania tajemnicy praco-
dawcy, dostepu do jego dokumentéw, ochrony danych osobowych itp.
Problem wydaje sie szerszy i dotyczy takze braku odpowiednich za-
bezpieczenn przy wykonywaniu pracy poza zakladem pracy. Z tych
powodow pracodawca modglby przeciwdziala¢ wykonywaniu pracy
zdalnej w innych miejscach niz mieszkanie pracownika, co z kolei
moze wymagac¢ dodatkowej kontroli miejsca jej wykonywania. Objecie
pracy zdalnej stosunkiem pracy daje nie tylko ochrone pracownikowi,
ale i pracodawcy, np. poprzez zakaz konkurengji.

Pracodawca, zatrudniajac pracownika, bierze na siebie taczace sie
z tym ryzyko. Jest ono miedzy innymi zwigzane z osobg pracownika.
Pracodawca ocenia jego przydatnos¢ do pracy w stalym miejscu pracy.
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Jezeli pracownik zostaje przeniesiony do pracy zdalnej, to ryzyko pra-
codawcy moze wzrasta¢. W takiej sytuacji pracownik wykonuje prace
indywidualnie w oderwaniu od kierownictwa pracy i zespotu, z kté-
rym wczesniej pracowal. Moze to wptywac na obnizenie jakosci a na-
wet ilosci pracy. Oznacza to takze zwigkszenie ryzyka nieosiagniecia
rezultatu pracy’, a takze wyrzadzenia szkody pracodawcy. Moze to
prowadzi¢ takze do ograniczenia kwalifikacji pracownika (brak szko-
len czy wymiany do$wiadczen pomiedzy pracownikami itp.). Ubocz-
nym skutkiem takiej sytuacji moze by¢ rezygnacja z przyjmowania
do pracy nowych pracownikow. Z drugiej strony, praca zdalna moze
zwigkszac takze ryzyko pracownika. Z przyczyn merytorycznych lub
z powodu samotnego wykonywania pracy moze on by¢ mniej wydaj-
ny, co przy okreslonych systemach placowych przeklada si¢ na obni-
zenie wynagrodzenia.

W stosunku pracy, w tym takze pracy zdalnej, na pracodawcy cia-
zy odpowiedzialno$¢ za dostarczenie materialdéw i narzedzi pracy
(na podobienstwo telepracy — art. 67" k.p.). Nabiera to szczegolnego
znaczenia, jezeli w miejscu wykonywania pracy zdalnej nie ma przed-
miotéw niezbednych do jej wykonywania. Jezeli natomiast pracownik
postuguje sie¢ sprzetem pracodawcy, to z kolei powstaje mozliwo$¢
wyrzadzenia szkody w mieniu pracodawcy, powierzonym pracow-
nikowi, oraz zwiazanej z tym odpowiedzialno$ci pracownika. Ogol-
ne reguly tej odpowiedzialnosci pozostaja niezmienione, ale ich za-
stosowanie moze nastrecza¢ trudnosci (na przyklad wykazanie winy
pracownika). Dlatego tez sprawy dotyczace wyposazenia i zwiazanej
z tym odpowiedzialnosci stron stosunku pracy powinny by¢ okreslone
przed podjeciem pracy zdalne;j.

Jezeli natomiast pracownik wykonuje prace na wlasnym sprzecie,
zawierajacym takze oprogramowanie nabyte prywatnie, to moze po-
wstaé problem odpowiedzialno$ci za zwigzane z tym szkody. Moga
one by¢ nastepstwem zlego zabezpieczenia komputera lub nieodpo-
wiedniego uzytkowania programéw. Korzystanie z wlasnego sprzetu
przez pracownika faczy sie tez ewentualnie z ekwiwalentem pieniez-
nym z tego tytutu. Nie moze on by¢ wygoérowany, poniewaz mogtoby
to by¢ ukryta czesciag wynagrodzenia, co prowadzitoby miedzy innymi

7 Szeroko o tym rodzaju ryzyka L. Pisarczyk: Ryzyko pracodawcy. Warszawa 2008,
s. 143.
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do nieuzasadnionego obnizenia skladek ubezpieczeniowych i podat-
kéw. W przepisach wydawanych w czasie pandemii przewidziano, ze
wykonywanie pracy zdalnej moze zosta¢ polecone, jezeli pracownik
ma umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykony-
wania takiej pracy i pozwala na to rodzaj pracy. Szybkie przeniesienie
pracownika do pracy zdalnej zalezy zazwyczaj od warunkow, jakimi
dysponuje pracownik. W sytuacji ustabilizowanej pracodawca moze
i powinien zadbac o te warunki (poza lokalowymi).

Praca zdalna moze prowadzic¢ takze do modyfikacji umownych wa-
runkéw jej wykonywania. Warunki te, o ktérych mowa w art. 29 k.p., sa
indywidualnie ustalane przez strony umowy o prace. Wykonywanie
pracy zdalnej poza zakladem pracy lub innym stalym miejscem pracy
moze pociagac za sobg nieuniknione wylaczenia i modyfikacje tych
warunkow. Dotyczy to zwlaszcza wspomnianej juz zmiany stalego
miejsca pracy, wczesniej okreslonego zazwyczaj w umowie o prace
(art. 29 §1 pkt 2 k.p.). W razie braku takiego okreslenia przyjmuje sie,
ze jest to siedziba pracodawcy. Okreslenie telepracy jako pracy wyko-
nywanej ,regularnie poza zakladem pracy” (art. 67" k.p.) jest wiec za
waskie, bo pracownik nie musi wykonywaé pracy w siedzibie zakltadu
pracy. Praca zdalna nie obejmuje tez pracownikéw mobilnych, ktorzy
$wiadcza prace na okreslonym terenie. Miejsce pracy stanowi istotny
sktadnik warunkow pracy, ktéry nie moze by¢ zmieniony jednostron-
nie. Przy pracy zdalnej sprawa jest bardziej zlozona. Sama zmiana
miejsca pracy w obrebie danej miejscowosci lub na okreslonym obsza-
rze nie jest uwazana za zmiang miejsca pracy®. Tym bardziej dotyczy
to pracownikow, ktorzy mieszkaja w relatywnie niewielkiej odlegtosci
od miejsca pracy.

Przeniesienie do pracy zdalnej moze oznacza¢ jednak takze istot-
na zmiane warunkow pracy i to nie ze wzgledu na zmiane miejsca
pracy. Jak o tym mowa powyzej samotnie pracujacy w domu pracow-
nik moze mie¢ duzo trudniejsze warunki pracy, niz wykonywanie jej
w zakladzie pracy wérod przetozonych czy kolegéw. Podobnie moze
to dotyczy¢ taczenia pracy z zyciem rodzinnym lub wykonywania jej
w niesprzyjajacych warunkach lokalowych.

Praca zdalna moze wptywa¢ na rozmiar zatrudnienia ustalany
w umowie o prace w sposob wyrazny lub dorozumiany (przy zatrud-

8§ Por. wyrok SN z 16.12.2008, I PK, 96/08, ,,OSNP” 2010, nr 11-12.
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nieniu na pelnym etacie). Dotyczy to zwlaszcza sytuacji, w ktorej ilos¢
zadan wykonywanych przez danego pracownika jest z natury rzeczy
znacznie zmniejszona. Nie kazdy rodzaj pracy daje sie¢ bowiem wy-
konaé¢ w sposdb zdalny. Wymaga to wypowiedzenia dotychczasowej
umowy o prace. Zasadnos¢ takiego wypowiedzenia moze by¢ kwestio-
nowana, jezeli ilos$¢ zadan wykonywanych przez pracujacego zdalnie
jest nastepstwem wigkszego stopnia trudnosci takiej pracy w porow-
naniu z pracg stacjonarna.

Przy przeniesieniu do pracy zdalnej z reguly moze zosta¢ zachowa-
ny dotychczasowy czas pracy, poniewaz pracownik wczesniej w tym
czasie przebywal w zakladzie pracy. Rodzaj i warunki wykonywania
pracy zdalnej moga jednak wptywac na modyfikacje jej czasu. Jedna-
kowy czas pracy jest zazwyczaj cecha pracy zespotowej. Ewentualnie
moze to by¢ elastyczny czas pracy, przewidujacy rézne godziny roz-
poczynania pracy (art. 140" k.p.). Przejscie do pracy zdalnej moze ogra-
nicza¢ znaczenie rozkladu czasu pracy, poprzez zastapienie go zada-
niowym czasem pracy. W tym przypadku czas pracy moze posrednio
wynikac z rezultatu pracy, jaki musi uzyskac¢ dany pracownik. Ewentu-
alny brak biezacej kontroli przestrzegania ustalonego czasu pracy moze
sie zamienia¢ w okreslenie zadant do wykonania. Jezeli wplywa to na
wysokos$¢ wynagrodzenia, moze to prowadzi¢ do wydluzania czasu
pracy. Pracodawca powinien przeciwdziata¢ temu zjawisku, chociaz
nie jest to sprawa prosta. Mozliwa jest jednak rejestracja czasu pracy
na komputerze stuzbowym. Przy pracy zdalnej pracownik oszczedza
co najmniej na czasie dojazdu do pracy. Wykorzystywanie tego dla
przedtuzenia godzin pracy byloby niezgodne z prawem. Nie ma pod-
staw do roznicowania czasu pracy przy pracy statej i zdalnej. Brak do-
jazdow moze zreszta by¢ rownowazony wolniejszym tempem pracy
(samodzielne rozwiazywanie problemdéw, pogorszenie samopoczucia,
obowiazki rodzinne). Laczy sie to z inni aspektami czasu pracy, na
przyklad czasem potrzebnym do opanowania srodkéw komunikacji
elektronicznej czy uzyskania innych dodatkowych umiejetnosci. Moze
to wplywac na organizacje pracy zdalnej. Bedzie ona narzucona przez
charakter pracy lub przez pracodawce. Moze tez by¢ pozostawiona
pracownikowi, co bedzie wymagac okreslonej dyscypliny z jego strony.

Istotnym problemem pracy zdalnej jest podporzadkowanie pracow-
nika pracodawcy. Pojecie podporzadkowania pracownika wystepuje
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w prawie pracy w dwdch znaczeniach’. W pierwszym znaczeniu sta-
nowi ono element organizagji i kierowania pracag, w drugim — o czym
mowa ponizej — kryterium stosunku pracy. W pierwszym znaczeniu
pojecie podporzadkowania pracownika obejmuje zwlaszcza wykony-
wanie polecen przetozonych, dotyczacych pracy (art. 100 §1 k.p.), wy-
znaczenie granic pracy, do ktérej zobowiazat si¢ pracownik. Zblizone do
tego jest wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy (art. 22
§1 k.p.). Sprawa ta komplikuje si¢ przy pracy zdalnej. Oddalenie jej
miejsca od przetozonych danego pracownika utrudnia, a czesto nawet
uniemozliwia, wydawanie polecen oraz kontrole ich wykonywania.

Pracodawca moze oczywiscie podejmowac rozne dziatania, ktore
mieszcza si¢ w jego uprawnieniach kierowniczych, ale pelne podpo-
rzadkowanie wydaje sie z natury rzeczy co najmniej utrudnione. Jezeli
pracodawca zapewnia pracownikowi komputer lub inne urzadzenie
do pracy zdalnej, to moze zainstalowac na nim staly program do pod-
gladu jego pracy, uprzedzajac o tym pracownika. Nie moze to jednak
narusza¢ prywatnosci pracownika i jego rodziny (por. art. 67" k.p.),
na przyklad poprzez state wyswietlanie fragmentu jego mieszkania.
Pracownika mozna natomiast zobowiaza¢ do ewidencji wykonywanej
pracy.

Podporzadkowanie aczy sie nie tylko z kontrola wykonywania
pracy zdalnej, ale takze z przestrzeganiem okreslonych przepisow
prawa pracy, na przyklad dotyczacych zachowania tajemnicy stuz-
bowej oraz ochrony zycia i zdrowia pracownika. Kontrola warunkow
bhp moze dotyczy¢ tych, ktére zaleza od pracownika lub pracodawcy.
W przypadku warunkow zaleznych od pracodawcy nalezy mowic jed-
nak przede wszystkim o ich zapewnieniu. Kontrola ta moze nastepo-
wadé w ustalonych godzinach pracy zdalnej lub — po uzyskaniu zgody
pracownika — poza tymi godzinami. Nawet przy kontroli w godzinach
pracy pracownik ma prawo wyrazenia uzasadnionego sprzeciwu na
wejécie przedstawiciela pracodawcy do jego mieszkania. Kontroli tej
nie moze prowadzi¢ inspekcja pracy, poniewaz art. 13 ustawy o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy z 13 kwietnia 2007 r." nie wymienia jej wsrdd
podmiotéw uprawnionych do takiej kontroli.

° Obszernie o tym T. Duraj: Podporzqdkowanie pracownikéw zajmujacych stanowiska
kierownicze w organizacjach. Warszawa 2013, s. 42 in.
10" Tekst jedn. Dz. U. 2018 poz. 623.
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Podporzadkowanie pracownika wystepuje takze w drugim zna-
czeniu, ktore wynika z art. art. 22 §1 k.p., i stuzy ustaleniu stosunku
pracy. Tak rozumiane podporzadkowanie stanowi kryterium stosun-
ku pracy. Wprowadzenie go do powyzszego przepisu w 1996 r. mia-
fo w zatozeniu przeciwdziata¢ narastaniu uméw cywilnoprawnych,
ukrywajacych stosunek pracy. Sprawie tej poswiecono duzo uwagi
w orzecznictwie i piSmiennictwie. Pomimo tego w dalszym ciagu bu-
dzi ona liczne watpliwosci, ktére ulegna zwielokrotnieniu przy pracy
zdalnej. Z natury rzeczy przy tej pracy podporzadkowanie pracow-
nika jest duzo stabsze niz przy pracy w siedzibie pracodawcy lub in-
nym stalym miejscu jej wykonywania. Nierzadko obejmuje ono tylko
kontrole rezultatéw pracy. Wskazuje na to takze, w odniesieniu do
telepracy, art. 67°§1 k.p., ktéry méwi tylko o , przekazywaniu pra-
codawcy wynikéw pracy”. Moze to by¢ rowniez cecha zatrudnienia
niepracowniczego, w tym zwlaszcza opartego na umowie o prace czy
nawet umowie o dzieto. Powstaje pytanie, czy moze to prowadzi¢ do
zastapienia stosunku pracy, jako podstawy wykonywania pracy zdal-
nej, umowa cywilnoprawna. Na to pytanie nie ma jednoznacznej od-
powiedzi. Jak o tym mowa powyzej, pracownik przenoszony do pracy
zdalnej powinien zachowac swoj status pracowniczy. Z drugiej strony,
nie kazda telepraca musi by¢ $wiadczona w ramach stosunku pracy'’.
Daje sie to odniesc¢ takze do pracy zdalnej, ktora nie jest podporzadko-
wana. Wprawdzie przepisy o telepracy nie przewiduja takiej mozliwo-
$ci, inaczej niz przepisy o pracy tymczasowej (art. 7 ust. 2 ustawy o za-
trudnieniu pracownikéw tymczasowych'?), ale nie wykluczaja takiej
kwalifikacji zatrudnienia. Strony moga tez zachowac stosunek pracy,
nawet jezeli podporzadkowanie ustaje. Przepis art. 22 §1' k.p. dziata
tylko w jedna strone, to znaczy uznaje zatrudnienie niepracownicze
za pracownicze. Nie ma natomiast przepisu, ktory przekwalifikowy-
watby stosunek pracy w zatrudnienie niepracownicze. Ustalenie praw-
nej podstawy pracy zdalnej bedzie zazwyczaj bardziej utrudnione niz
przy pracy stalej, ze wzgledu chociazby na ograniczong mozliwo$¢
kontroli w miejscu pracy.

T W. SANETRA, j.w., s. 519.
2 Wynika z tego, ze ustawa wbrew swemu tytutowi obejmuje nie tylko pracowni-
kow.
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Praca zdalna wymaga rozstrzygniecia wielu kwestii szczegolo-
wych®. Jest niemozliwe i niecelowe wyczerpujace ich uregulowa-
nie w przepisach ustawowych. Przepisy o telepracy przewiduja dwa
sposoby okreslenia (uszczegdtowienia) warunkow jej stosowania. Jest
to porozumienie pracodawcy z zakladowa organizacja zwigzkowa lub
— W razie niemoznosci jego zawarcia — regulamin wydany przez praco-
dawce (art. 67°k.p.) oraz, obok tego, uzgodnienie warunkéw pracy po-
miedzy pracodawca a pracownikiem (art. 677 k.p). W zalozeniu chroni
to pracownika przed narzucaniem mu woli pracodawcy. Takie poro-
zumienie lub regulamin sa zrédltem prawa pracy, co pozwala dosto-
sowac warunki pracy zdalnej do rodzaju pracy u danego pracodawcy.
Znaczenie powyzszych dokumentoéw jest ograniczone. Po pierwsze,
regulacja kodeksowa jest tak szczegdlowa, ze pozostawia stosunkowo
niewiele miejsca na dalsza konkretyzacje warunkéw pracy zdalnej. Po
drugie, u pracodawcow stosujacych prace zdalna, w tym zwlaszcza
w korporacjach czy biurach mogacych obstugiwaé klientow zdalnie,
stosunkowo rzadko dzialaja zwiazki zawodowe. Zawarcie za$ poro-
zumienia z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy (art. 67° § 4 k.p. ) nierzadko sprowa-
dza sie do wytonienia przez pracodawce takich przedstawicieli, ktorzy
podzielaja jego punkt widzenia.

Whnioski

1. Niniejsze opracowanie przedstawia zasadnicze elementy i prob-
lemy prawnych podstaw pracy zdalnej. Wywodza si¢ one z cech
stosunku pracy oraz z postanowiert umowy o prace, a takze z wa-
runkéw, w jakich odbywa sie praca stacjonarna. Nie wyczerpuje
to calosci zagadnienia, poniewaz praca zdalna taczy sie z wielo-
ma szczegolowymi kwestiami, zwigzanymi z wykonywaniem jej
poza stalym miejscem pracy, bez nadzoru pracodawcy, zazwyczaj
w mieszkaniu pracownika. Dlatego tez przyszlos¢ pracy zdalnej za-
lezy nie tylko od jej regulacji prawnej, ale takze od jej spotecznych
uwarunkowan, zaréwno pozytywnych jak i negatywnych. Jej wpro-

3 Por. obszernie np. A. Sosczyk: Telepraca w prawie polskim. Warszawa 2009.
4 Mogtoby to prowadzi¢ do wydania kodeksu pracy zdalnej, co otwieratoby jed-
nak droge do rozdrobnienia przepiséw o zatrudnieniu.
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wadzenie i dalszy rozwdj nierozerwalnie 1acza si¢ tez z rozwojem
srodkéw komunikagji elektronicznej.

. Praca zdalna ma réwniez swdj aspekt gospodarczy. Moze ona wply-
wac na obnizenie kosztow prowadzenia niektérych rodzajow dziatal-
nosci gospodarczej, w szczegolnosci poprzez ograniczenie powierzch-
ni biurowej. Z drugiej strony moze zwigkszy¢ wydatki pracodawcy
na sprzet i oprogramowanie, co moze si¢ jednak przyczynic¢ do lep-
szego wykorzystania urzadzen technik teleinformatycznych u dane-
go pracodawcy i w calej gospodarce. Z punktu widzenia pracownika
pozwoli ona zaoszczedzi¢ na czasie dojazdu i polaczyé obowiazki
zawodowe z rodzinnymi. Moze by¢ takze wykonywana przez osoby
o ograniczonej zdolnosci ruchowej. To jednakze zmniejszy korzysci
plynace z pracy grupowej, utrudni szkolenie pracownikéw, ostabi ich
wiezi grupowe.

. Prace zdalng nalezy uzna¢ za pracownicze zatrudnienie nietypo-
we, a jej podstawa prawna jest nietypowy stosunek pracy. Prawna
regulacja tego stosunku jest potaczeniem ogolnych cech stosunku
pracy i kwestii szczegdétowych, jakie towarzysza wykonywaniu pra-
cy zdalnej. Moga one by¢ uregulowane w ustawie (kodeksie pracy),
akcie wewnatrzzakladowym lub w umowie o prace. Przesadzenie
tego nie zawsze bedzie rzecza fatwa. Nie nalezy dazy¢ do ustawowe-
go uregulowania wszystkich spraw zwigzanych z wykonywaniem
pracy zdalnej, poniewaz grozi to nadmierng rozbudowa przepisow,
ktore i tak zapewne nie obejma wszystkich zagadnien, zwazywszy
na roznorodnos¢ pracy zdalnej i warunkéw jej wykonywania.
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Cadre juridique du travail a distance
Résumé

Avec la pandémie de coronavirus, le travail a distance, distinct du télétravail, s'est
largement répandu. Dans les deux cas, il s’agit d’un travail en dehors du lieu de tra-
vail permanent, le plus souvent dans 'appartement du salarié. Le cadre juridique du
travail a distance est le méme que celui du télétravail. Il sagit avant tout d’un contrat
de travail, généralement conclu avant la pandémie. Le travail a distance peut impli-
quer une modification d’autres dispositions (en dehors du lieu de travail) du contrat,
comme la taille de I'emploi, le temps de travail ou le montant de la rémunération. Le
travail a distance est réglementé — en dehors du contrat — également par les disposi-
tions du droit du travail, y compris en particulier l'art. 67°-art. 67" du Code du travail
polonais. Le travail a distance est effectué sur la base d’une relation de travail. Son
transfert hors du lieu de travail modifie également les caractéristiques traditionnelles
de cette relation. En particulier, cela peut concerner la subordination d'un employé,
I'exécution personnelle du travail, la fourniture d’outils de travail, le risque de I'em-
ployeur ou la responsabilité des employés.

Mots-clés: travail a distance, télétravail, emploi atypique, relation de travail

Prawne ramy pracy zdalnej

Streszczenie

Wraz z pandemia koronawirusa szeroko wprowadzono prace zdalna, odrebna od tele-
pracy. W obydwu przypadkach jest to praca poza staltym miejscem pracy, najczesciej
w mieszkaniu pracownika. Prawne ramy pracy zdalnej s takie same jak telepracy. Jest
to przede wszystkim umowa o prace, z reguly zawarta przed pandemia. Praca zdalna
moze laczy¢ sie ze zmiang innych (poza miejscem pracy) postanowien umowy, jak
rozmiar zatrudnienia, czas pracy czy wysokos¢ wynagrodzenia. Prace zdalna regulu-
ja — oprocz umowy — takze przepisy prawa pracy, w tym zwlaszcza art. 67°-art. 67"
polskiego kodeksu pracy. Praca zdalna jest wykonywana na podstawie stosunku pra-
cy. Jej przeniesienie poza zaklad pracy powoduje takze modyfikacje tradycyjnych cech
tego stosunku. W szczegdlnosci moze to dotyczy¢ podporzadkowania pracownika,
osobistego $wiadczenia pracy, zapewnienia narzedzi pracy, ryzyka pracodawcy czy
odpowiedzialnosci pracownika.

Stowa kluczowe: praca zdalna, telepraca, pracownicze zatrudnienie nietypowe, sto-
sunek pracy
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