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Possible remedies to prevent the misuse  
of diplomatic immunity

Summary
 Since 1945, diplomatic immunity has altered. There aremany factorswhich inhibit
immunity.Firstly,consistentColdWarretaliationexisted.Second,nationalsecurityin
thenuclearagewasprioritized.Theintricacyofinternationalpoliticsandmissionex-
pansioninfluencedachange.Also,theabuseofdiplomaticandnon-diplomaticimmu-
nitynecessitatedmodification.Inthe1960s,whenhundredsofdiplomatsweresued,
diplomaticimmunitywascalledintodoubt.Diplomaticabusesshouldforceareform
oftheViennaConvention.Functionalneedsexplainedimmunitymodificationsinthe
1960s.Increasingandexpandingimmunitycategoriescontributedtotheimprovement
of the theory.However, there isnoabuse remedy that isuniversallyacceptable and
enforceable. Should functional necessity theory replace immunity’s cloak? The pacta 
sunt serva concept of thenoncontroversial lawof treaties couldbeutilized to obtain
multilateralagreementonthenature,cause,andeffectofthefunctionalnecessitytheo-
ry.APermanentInternationalDiplomaticCriminalCourtwithmandatoryjurisdiction
over accused diplomats and its ownpunishment systemhas been under discussion
sincethelate1980s.Itneveroccurred,yetitmayhaveresolvedthediplomatdisagree-
mentbetweenthevictimandtheaccused.
Keywords:diplomacy, internationalrelations,diplomatic immunity,ViennaConven-
tiononDiplomaticRelations

1. Introduction
Nowadays it is essential thatdiplomatic immunity be changed to

properly integrate the Functional Necessity Theory and to give po-
tentialplaintiffsunder this theoryAdditionalSubmissionassurances.
Thecreationofanewprotocol to theViennaConvention thatwould
provide governments’ permission to operate in thiswaywould help
to achieve this goal, putting into effect bilateral agreements to lower
theirimmunitytoausablelevel.Atsomepointinthefuture,itmight
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become a benchmark in international law.Also, this approach is re-
spected. Stateshave theauthority todeterminehow theirdiplomatic
staffwillbehandledinotherstatesthankstotheexerciseofstatesov-
ereignty.Additionally, it resolves the reciprocity issue that develops
incountriesthatputsuchaccordsintoeffect,obtainingthesamestan-
dardof treatment for theirdiplomatswhile theyareabroad.Suchan
arrangementwouldnotbedeemedtobeincontraventionoftheother
protectionsandconceptsoftheViennaConvention1.
Apermanent internationaldiplomaticcriminalcourtwithmanda-

toryjurisdictionoverambassadorssuspectedofcommittingcrimeshas
beenproposedbyonecommentator.Thecourtwouldbecomean in-
quisitorialbodyunder this idea, servingasboth theprosecutionand
thedefense.Thiscourtwouldhavetheauthoritytolevyfinesand,in
dire circumstances, place ambassadors in its own prisons. This idea
hastwousefuladvantages.First,localprocedureswouldnothavethe
potential tounfairlydisadvantage the court’soperations. Second,us-
ingacourtoutsideoftheframeworkofbilateralrelationspreventsthe
breaking of diplomatic ties under dire circumstances. Many advan-
tagesofthisapproachcallforfurtherstudy2.

2. Introducing new provisions into the  
Vienna Convention on Diplomatic Relations

The aim of possibly amending theViennaConventionwas to re-
duce the scope of diplomatic immunity for criminal conduct, which
poses aproblem in receivingStates.The areasof amendment canbe
divided into three categories, namely the criminal acts of diplomats,
theabuseofthediplomaticbag,andtheuseofthemission3.
The following suggestions focus on restricting the extent of dip-

lomatic immunity4. Theremust be auniversal agreement on a list of

1 V.L.Maginnis:Limiting Diplomatic Immunity: Lessons Learned from the 1946 Conven-
tion on the Privileges and Immunities of the United Nations.“J.Int’lL” 2003,Vol.28,https://
brooklynworks.brooklaw.edu/bjil/vol28/iss3/6(visitedApr.3,2022).

2 M.S.Ross:Rethinking Diplomatic Immunity: A Review of Remedial Approaches to Ad-
dress the Abuses of Diplomatic Privileges and Immunities. 2011,p.4.

3 A.M.Farahmand:Diplomatic Immunity and Diplomatic Crime: A Legislative Proposal 
to Curtail Abuses.“JournalofLegislation”1989,Vol.16,p.102.

4 Ibid.,p.102.
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crimesforwhichdiplomaticimmunityiswaivedforallgovernments.
Thelistmightbetitled“universalcrimeslist”.Theprohibitedactivity
should encompass any acts of violence against others, such asmur-
der,assault,battery,anddrivingundertheinfluence.Self-defenseacts
wouldbeexcludedfromthis list. Inaddition,propertycrimeswould
be added to the list of global crimes.Diplomats shouldpreserve im-
munity fromparking and traffic offenses, as the receiving statemay
easily harass ambassadors by enforcing motor vehicle restrictions
unduly strictly. The subsequent stepwould include the adjudication
of diplomats’misconduct. Signatory statesmustmake it clear that if
a diplomat commits a crime on the universal crime list, it is the re-
ceivingstate’s responsibility to judge thecaseaccording to local law.
Onceambassadorsareawarethatthereceivingstatehastheabilityto
pursuethemcriminallyfortheir illegalconduct, it isextremelylikely
thatcriminalactivitywilldecrease5.
This sort of change might result in the receiving state harassing

diplomaticvisitorswithinitsboundaries.Toacquireinfluenceoverthe
sendingState, fabricatedallegationsagainstdiplomatsmightbeused
to arrest andprosecute diplomats or remove unwelcome representa-
tivesenteringthereceivingState’sborders6.
Thisideawould,ofcourse,behamperedbythefactthatthe“scope

ofobligations”mightsometimesbeinterpretedinanoverlywideman-
ner; therefore, strict adherence to the rules may require unanimous
agreementfortheconcepttobeentirelysuccessful.Yet,evenifitwere
notproperlyimplemented,themodificationwouldgoalongwayto-
ward reducing outrageous abuses of immunity, such asManuelAy-
ree’s. On the other hand, one may argue that restricting diplomatic
immunitywouldallowgovernmentstoharassdiplomatswithintheir
boundaries. Unhappywith the sending nation, the host government
maycreatechargesinordertoarrestandprosecutediplomatsforthe
sakeofgainingleverageinnegotiationswiththesendingstate7.
Eventhemostradicalregimesviewthemaintenanceofembassies

asacrucialindicatorofsovereignty,thereforeitappearsdoubtfulthat

5 Ibid.,p.103.
6 J.S.Parkhill:Diplomacy in the Modern World: A Reconsideration of the Bases for Diplo-

matic Immunity in the Era of High-Tech Communications.1998,p.21.
7 Ibid.
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reciprocitywouldleadtoanincreaseinarrests,prosecutions,orexpul-
sions thatwouldrender theupkeepofembassiesuntenable.Allgov-
ernmentshaveaninterestininteractionsthatpreventtheescalationof
retaliationfortheretaliation.
Asadeterrentagainstgovernmentmaltreatmentofdiplomatsand

areplacement for immunity, reciprocityappears tooffergreatpoten-
tial. It has the benefit of being self-enforcing: nations are hesitant to
actagainstforeignambassadorssincetheirownnationalsareequally
vulnerableabroad.Itisnotanidealsolution,however,becausenotall
governmentspossessthesamecountermeasurecapabilities8.
Article27of theViennaConventionmustalsoberevisedtomini-

mize diplomatic bag misuse. The diplomatic bag now allows dip-
lomats to carry narcotics, firearms, and even persons. Secondly, the
Agreement should be revised to standardize the size of diplomatic
bags. This standard size should let ambassadors transport secret, of-
ficialpaperswithout intervention from thehost country. Inaddition,
particular care should be allocated to embassy equipment and other
goodsthatfallwithinthiscategory9,andspecialarrangementsshould
be implementedforproduct inspection.Thehostnationmustalsobe
authorized to use electronic scanning, remote equipment inspection,
anddogs.Third,ifthereceivingstatehasstrongsuspicionsaboutthe
contentsof thebag, it shouldbepermitted to requesta searchof the
baginthepresenceofanofficialrepresentativeofthesendingstate;if
thediplomatrefusestoallowthesearch,thereceivingstateshouldbe
permittedtodemandthereturnof thediplomaticbag to thesending
state.Ifadiplomatisapprehendedforabusingthediplomaticbag,the
receivingstate shouldbeable topunishhimorher to the full extent
of the law. These proposed amendments toArticle 27 of the Vienna
Conventionshouldprovide thenecessaryenforcementmechanismto
prohibittheabuseofdiplomaticbags10.
Article 22 of theViennaConvention stipulates that “thepremises

of the mission shall be inviolable. The agents of the receiving state
maynot enter them, exceptwith the consent of theheadof themis-
sion”.Moreover, themission’spremisesareexempt fromrequisition,
attachment,andexecution.AlthoughtheoriginaldraftersoftheVienna

 8 Ibid.
 9 A.M.Farahmand:Diplomatic Immunity and Diplomatic Crime, supranote3,p.103.
10 Ibid.,p.104.
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Conventionbelievedthatinviolabilitymustbetotaltopreventabuses
by the receiving state, it appears that the growinguse of diplomatic
premisesforterrorismnecessitatesamendingthisarticle11.
Exemption from prosecution for espionage is an example of the

futilityofdomesticpunishments sinceanysentence is rendered inef-
fectivebyprivilegesandimmunities.Therehasbeenamajorbreachof
domestic law,but theonly recourse is theoneof theprotocols.Such
deterrence is unsuccessful, because it temporarily neutralizes the es-
pionageoperation,butdoeslittletoremovetheproblem’srootcause,
thusallowingespionage topersist.Thus, if feasible,anyreevaluation
of the receiving state’s domestic systemmust restrict the diplomat’s
authoritytocommitespionage.Suchanapproachwouldneedamodi-
fication in current legislation to restrict protection to diplomatic and
consular community members who had committed espionage while
abusingtheirprivilegesandimmunities.Theamendmentshouldstate
unequivocallythatspyingisnotalegitimatediplomaticactivity12.
Alistair Brett has suggested amendingArticles 22 and 27 to give

theInternationalCourtofJustice(ICJ)theauthoritytosuspendanon-
complyingcountryfromtheUnitedNationsandtoforcegovernments
to post monetary bonds as security for good diplomatic behavior13.
The difficulty emerges during implementation.Although the Vienna
Conventiondoesnotprovideamechanismforamendment,thereisno
official, unifiedmethod for requesting change. Yet, theU.N.General
Assemblymightperhapscontemplatechangingthetreaty,butthelo-
gistics required in renegotiatingoramending theViennaConvention
wouldverycertainlybeinsurmountable14.
ThereisnomechanismforamendingtheViennaConvention.How-

ever,Article39ofViennaConventionontheLawofTreaties(general
rule regarding the amendment of treaties) states that “A treatymay
be amended by agreement between the parties. The rules laid down
inPartIIapplytosuchanagreementexceptinsofarasthetreatymay
otherwiseprovide’’15.

11 Ibid.,p.104.
12 N.P.Ward:Espionage and the Forfeiture of Diplomatic Immunity.“Int’lL”1977,Vol.11.
13 L.S.Farhangi:Insuring Against Abuse of Diplomatic Immunity.“StanfordLawRe-

view” 1986,Vol.38,pp.1517–1548.
14 Ibid.
15 Vienna Convention on the Law of Treaties,p.14.
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Inrelation to theembassy,Article22needs tobechangedtoread
asfollows:Forthereceivingstatetohavetherighttodemandasearch
of the diplomatic grounds, the suspected offense involving embassy
workersmust first be included on the “universal offences list”. Sec-
ond, the receiving state is required to provide “probable cause” to
support the shady behavior at the embassy. If these conditions are
satisfied,authoritiesfromthereceivingstate,alongwithchosenrepre-
sentativesfromothersignatorycountries,mustbepermittedtosearch
theembassy16.TheViennaConventionmaybeexceedinglydifficultto
alter logistically,but if the interestsof thevariousStatesarealigned,
it should not be impossible, especially given the superpowers’ usual
unwillingnesstoagreeonanyViennaConventionamendments17.

3. Implementation of the theory of functional necessity
Diplomatic immunity isnotbasedexclusivelyon the requirement

ofafunction.Rather,itdependsonanumberofsupplementarytheo-
retical premises, including the representation of states, the sovereign
equalityof states,and thekeyconnected ideaof reciprocity, inaddi-
tiontofunctionalneeds18.
Initspreamble,theViennaConventionexpressesadesiretoorgan-

izediplomaticimmunityusingthefunctionalnecessityprinciple.The
ViennaConventiondemonstrates thisobjectivebygivingvaryingde-
greesofimmunitytofourcategoriesofembassypersonnel.However,
theViennaConventiondepartsdramaticallyfromfunctionalnecessity
bydefiningdiplomatic immunity in termsof individuals rather than
conduct, as functional necessity mandates. Consequently, many ac-
tions,bothviolentandnonviolent,thatareincidentaltothediplomatic
processareinsulatedfromjurisdiction19.
The Vienna Convention exempts diplomatic personnel and their

families from civil liability for torts occurring in the “course of their
16 A.M.Farahmand:Diplomatic Immunity and Diplomatic Crime, supranote3,p.104.
17 M.Moutzouris:Sending and Receiving: Immunity Sought by Diplomats Committing 

Criminal Offences.RhodesUniversity2008,p.165.
18 J.E.Hickey Jr. andA. Fisch:The Case to Preserve Criminal Jurisdiction Immunity 

Accorded Foreign Diplomatic and Consular Personnel in the United States.“HastingsLaw
Journal”1990,Vol.41.

19 S.LWright:Diplomatic Immunity: Proposal for Amending the Vienna Convention to 
Deter Violent Criminal Acts.“BostonUniversityInternationalLaw” 1987,Vol.5.
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officialduties”,withtheexceptionof“privateservants”.Furthermore,
suitsbasedoncontractcannotbebroughtagainstthoseinthetopthree
classifications if thecontractualrelationshiparose inthecourseofof-
ficialduties. Immunityfromcriminalprosecutionisallocatedequally
based on a person’s classification. However, this immunity is over-
broad, because it is exceedingly improbable that all torts, contracts,
and criminal activities forwhich judicial processmay arise are non-
collateraltothediplomaticprocess,particularlyinthecaseoffamilies
ofdiplomaticworkers20.
The preamble to the Vienna Convention declares that diplomatic

privileges and immunities are not intended to benefit individuals,
but rather to facilitate the efficient execution of diplomatic missions
asstaterepresentatives.Adoptingfunctionalrequirementastheguid-
ing concept for extending immunity yields a number of noteworthy
outcomes.First,itenablesthemission’spremises,property,andcom-
municationstobebetterprotected.Second,afunctionalapproachmay
decreasethefrequencywithwhichimmunitycanbeinvoked.Particu-
larlyforjuniormembersofthemission’spersonnel,immunityisonly
attainableforconductrelatedtoofficialdutiesandnotforactionsthat
are purely private or personal. The concept of diplomatic immunity
becomesmore attractive to the general public if immunity is limited
tothosesituationswhenitisrequiredtoperformofficialobligations21.

4. Bilateral treaties
The United States and Canada agreed in 1993 to extend complete

immunity to eachother’s administrativeand technical embassyDiplo-
macyintheModernWorldstaffs,individualswhohadimmunityunder
theDiplomaticConventionsolelyforofficialactivities.Evenwithinthe
frameworkestablishedbytheViennaConventions,thereisconsiderable
roomforgovernmentstovarythescopeofprotectionprovided22.

20 Ibid.
21 J.T.Southwick:Abuse of Diplomatic Privilege and Immunity: Compensatory and Re-

strictive Reforms1.“SyracuseJournalofInternationalLawandCommerce”1988,Vol.
15,pp.83–102.

22 J.S.Parkhill:Diplomacy in the Modern World: A Reconsideration of the Bases for Diplo-
matic Immunity in the Era of High-Tech Communications, supranote6.
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Reformingdiplomatic immunity to fully embrace theprinciple of
functionalneedandtogivefurtherprotectionstofutureclaimantsun-
derthisapproachisnecessary.Theseprotectionsincludethemethods
ofsettlementandwaiveroutlinedinPartIII.BoftheUNConvention.
This aimmight be attained by creating an extra protocol to the Vi-
enna Convention that authorizes governments to enter into bilateral
accords limiting diplomats’ immunity to functional immunity. By
allowing nations to opt into such an arrangement, those who legit-
imately fear diplomatic persecution can continue to use the Vienna
Convention’s framework. However, this protocol presents an option
fornationswillingtolimittotalimmunity.Eventually,ifsufficientna-
tionsexecute suchaccords, the functionalapproachmaymature into
a norm of customary international law requiring all governments to
accept functional immunity. In addition, this approach respects state
sovereignty and permits governments to determine the treatment of
theirdiplomatic employees. It also tackles theproblemof reciprocity
byassuringnationswhonegotiatesuchagreementsthattheirambas-
sadorswouldgetthesametreatmentinthereceivingstate.Thisagree-
mentwouldnotcontradict theViennaConvention’sothersafeguards
and concepts. The agreementwould supersede the provisions of the
Conventionpertainingtoabsoluteimmunity,whilepreservingthesec-
tionsthatprovideadditionalrights23.

5. Suggestion for an International Permanent  
Diplomatic Criminal Court

International dispute resolution has gained an extraordinary role
in international politics in recent years24, adopting a treaty to estab-
lishapermanent internationalcriminalcourt inorder toaddressone
of the long-standing deficiencies in the international humanitarian
lawimplementationsystem25.A“PermanentInternationalDiplomatic

23 V.L.Maginnis:Limiting Diplomatic Immunity: Lessons Learned from the 1946 Con-
vention on the Privileges and Immunities of the United Nations.”J.Int’lL”2003,Vol.28,at
https://brooklynworks.brooklaw.edu/bjil/vol28/iss3/6(visitedApr.3,2022).

24 E.A.PosnerandJ.C.Yoo:Judicial Independence in International Tribunals.“Califor-
niaLawReview”2005,Vol.93,pp.1–74,4.

25 C.K.Hall:The First Proposal for a Permanent International Criminal Court.“Interna-
tionalReviewoftheRedCross”1998,Vol.38,pp.57–74,57.
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Criminal Court”would have been beneficial for adjudicating allega-
tions brought about by thepartial abolition of diplomatic immunity.
The InternationalCourtof Justice (ICJ)was formed to settledisputes
betweennations,notcriminalproceedings;hence,itissuperfluousfor
theICJtoacceptthe jurisdictionthatthisproposaloffers.Thefollow-
ingparagraphdetailstheplannedcourt26.
ICJ decisions are more likely to be followed if there are effective

ways toenforce them.On theotherhand, international law ingeneral
and international adjudication in particular are often called weak be-
cause there are not many ways to enforce them27. The establishment
of a Permanent International Diplomatic Criminal Court (Court)with
mandatory jurisdiction over suspected criminal actions committed by
individualambassadorsoffersapotentialsolutiontothisdeadlock.The
organiclegislationoftheCourtwouldbeanamendmenttotheVienna
Convention.Thespecificsofthemodificationshouldbethetopicofan
internationalconventionconvenedunderthesupervisionoftheUnited
NationsGeneralAssembly,which also oversaw themeeting that pro-
ducedtheViennaConvention.PrincipalbenefitoftheCourtisitsability
totreatpersonsandstatesneutrally.MembersoftheCourtwouldcon-
sistoflegalprofessionalsfromstatesthathaveratifiedtheamendment,
chosen so as to prevent geographical or cultural prejudice. Although
the employment of jurorsmay look impractical,many judges hearing
a single case and theweight of evidencewill help to the fair adjudi-
cation of disputes. In addition to mitigating any conflicts of interest,
theplethora ofmembershearing anyone casehelps toprevent them.
Memberswouldrecusethemselvesfromcasesinvolvingsuspectsofthe
samenationality.BeforethestartofCourtoperations,rulesofdiscovery,
procedure,andevidencewouldbe formulatedutilizingcommonalities
acrosspartystates.TheCourtwouldemployaninquisitorialformofop-
eration.Anadversarialapproachthatsetstheburdenofdefenseonthe
transmittingstateappearsunworkableinlightofthepotentialproblems
associatedwiththesendingstatediscoveringevidence.
Due to the high political stakes associated with charges of state-

sponsoredviolentcriminalbehaviour,whichwouldundoubtedlyarise

26 S.L.Wright:Diplomatic Immunity: Proposal for Amending the Vienna Convention to 
Deter Violent Criminal Acts, supranote19.

27 C.Schulte:CompliancewithDecisionsoftheInternationalCourtofJustice,2004.
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insuchcriminalepisodes,itispossiblethatthereceivingstatewould
seektoobstructthesendingstate’sdiscoveryactivitiesanddestroyor
manufactureevidence.Theriskofthereceivingstateblockingdiscov-
eryisdecreasedasaresultoftheCourt’sadoptionofbothprosecutor
and defense positions.A staff of investigators affiliated to the Court
wouldperformevidencefinding, thereforedecreasingtheprobability
offurtherhostilitybetweenthesendingandreceivingstates28.Thereis
afamousquotefromthefirstpresidentoftheICTY,AntonioCassese.
It says that: “The ICTY is verymuch like a giantwithout arms and
legs—it needs artificial limbs towalk andwork.And these artificial
limbsarestateauthorities.Ifthecooperationofstatesisnotforthcom-
ing,theycannotfulfiltheirfunctions”.Ithasbeenquoted so frequently
thatitrisksbecomingacliche.However,itismentionedsofrequently
because itappliesnot just totheICTYbutalsototheICC.TheInter-
nationalCriminalCourtwillbeineffectiveunlessStatesbypasstheab-
senceofagenuinesupranationalenforcementframeworkbyworking
with the ICC. In practice, investigationswould be exceedingly chal-
lenging,andnotrialcouldbeheldbeforetheICCifstatesdonotgive
assistance29.TheICJCourtofJusticehastakenattemptstomodernize
itsprocesses,buttheinternationalcommunityhasindirectlyopposed
theCourt’sstrengthening.Thus,theICJcourttakeneffortstoimprove
the efficacyof its internal operations,pushed litigating states to sub-
mit better,more concisewritten pleadings, andmade its orders and
judgementsreadilyaccessible toallvia itsnewwebsite.Ontheother
side, theUnitedNationshas imposedmajorfiscal restrictionson the
Court, hindering its capacity tomanage its risingworkload30. This is
one of the few instanceswhere the ICJ has seenfit to cite a tribunal
otherthanitself.ThedialoguehasprimarilybeenbetweentheICJand
ad hocarbitraltribunals,someofwhichhavecontainedservingorfor-
merICJ judges.Thesparsenumberofhardruleshas leftmuchroom

28 S.L.Wright:Diplomatic Immunity: Proposal for Amending the Vienna Convention to 
Deter Violent Criminal Acts, supranote19.

29 O. Bekou andR. Cryer:The International Criminal Court and Universal Jurisdic-
tion: A Close Encounter?“InternationalandComparativeLawQuarterly”2007,Vol.56,
pp.49–68,60.

30 J.I.Charney:The Impact on the International Legal System of the Growth of Interna-
tional Courts and Tribunals.“NewYorkUniversityJournalofInternationalLaw”1999,
Vol.31,pp.697–708.
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fordiscretion,minimizingexplicitruleconflicts.Greaterconcernshave
started to emerge in other areas, and these could getworse asmore
tribunalsget involved indirectly cognatemattersand thenumberof
foreign cases increases31. The debate arises as towhether the expan-
sionofinternationalcourtsendangerstheinternationallegalsystem’s
cohesion.Notonlymayacacophonyofopinionsoninternationallegal
standards undermine the appearance that an international legal sys-
temexists,butifanalogoussituationsarenotaddressedsimilarly,the
entirenatureofanormativelegalsystemwillbelost.Ifthisoccurs,the
validityofinternationallawasawholewillbecompromised32.
Multipletribunalsaddressingthesamematterwithoutproperpro-

cedures for overlapping jurisdiction is an apparent risk33. The rela-
tionshipbetween international courts and tribunals andnational law
and institutions, particularly national courts, is arguably the biggest
challengeposedby theexpansionof theauthorityandactivityof in-
ternational courts and tribunals. This problem has been extensively
discussedelsewhereandisnotthesubjectofthisstudy;nevertheless,
some of thewriters bring attention to international law theories that
may be completely applicable to these concerns34. Experimentation
andinquiry,whichcanleadtoadvancementsininternationallaw,are
madepossiblebythepluralityof internationalcourts.Theabsenceof
afirmlyhierarchical frameworkallows international tribunals to col-
laborativelyproposeideasthatmightbeintegratedintogeneralinter-
national law. It alsomakes it easier for the international community
to evaluate these concepts. In the end, onewould anticipate that the
finestideaswillbewidelyembraced,thereforeaddingtointernational
law. In certain instances, though, customized solutions for unusual
conditionsmaybepreferable35.InthehistoryoftheICJ,therearesev-
eralexamplesofsuchfail.Non-compliancemayhurttheCourtintwo

31 B. Kingsbury: Foreword: Is the Proliferation of International Courts and Tribunals 
a Systemic Problem. “NewYorkUniversity Journalof InternationalLawandPolitics”
1999,Vol.31,pp.679–696,682.

32 J.I.Charney:The Impact on the International Legal System of the Growth of Internation-
al Courts and Tribunals, supranote30.

33 B. Kingsbury: Foreword: Is the Proliferation of International Courts and Tribunals 
a systemic Problem, supranote31,p.683.

34 Ibid.,pp.694–95.
35 J.I.Charney:The Impact on the International Legal System of the Growth of Internation-

al Courts and Tribunals, supranote30.



Lama Allan Abusamra

 s.12z17

ways: on the one hand, the decision it has renderedwill be ineffec-
tive,and,ontheotherhand,frequentnoncompliancemaydamagethe
reputationoftheCourtandthusweakenitsinstitutionalposition36.

6. The UN Convention on  
State Jurisdictional Immunities and Property

TheUNConventionwas adoptedby theUNGA threeyears after
Fogarty,whichwasaremarkableachievement.TheConvention’sAr-
ticle5presumesimmunityfromforeigncourts.Embassyandconsular
employment contracts are unclear underArticle 11.Article 11(1) ex-
emptsimmunity“inaprocedurewhichrelatestoacontractofemploy-
ment” for forum labor, however paragraph sometimes restores State
immunity (2). Immunity applieswhen the employee is a diplomatic
agentorconsularofficer(subparagraphs(2)(b)Iand(ii)),8when“the
subjectoftheproceedingistherecruitment,renewalofemploymentor
reinstatementofanindividual”(subparagraph(2)(c)),orwhentheem-
ployeeisanationaloftheemployerStateatthetimetheproceedingis
instituted,unlessthepersonisapermanentresidentoftheforumState
(subparagraph(2)(e)).Undisputedexceptionsprecede.Subparagraphs
(d)(d)“Recruitedtoperformspecificobligationsintheexerciseofgov-
ernmental authority” personnel are immune.Article 1 l(2)(d) grants
immunity if “the subject of the proceeding is the dismissal or ter-
minationofemploymentofanindividualandasdeterminedbythe
headof State, theheadofGovernmentor theMinister forForeign
Affairs of the employer state, such a proceeding would interfere
with the security interests of that state”. Both of these restrictions
havetheabilitytoexcludeawidevarietyofemployeeclaimsatfirst
appearance.
Subparagraph(a)wasderivedfromanearlierprovision(alsoArti-

cle11(2)(a))inthe1991InternationalLawCommissionDraftArticles
onStateImmunity(ILCDraftArticles)thatimposedimmunitywhere
“the employeewas hired to perform functions closely related to the
exerciseofgovernmentalauthority”.Suchaprovisionwasconstrued

36 N:Petersen:The International Court of Justice and the Judicial Politics of Identifying 
Customary International Law.“EuropeanJournalofInternationalLaw”2017,Vol.28,pp.
357–85,364.
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toprecludelegalactionbyallindividuals“entrustedwithtasksrelat-
ingtostatesecurityorfundamental interestsof thestate.Privatesec-
retaries,codeclerks,interpreters,andtranslators”37,inadditiontotop
policy-oriented personnel,were excluded from the right to sue. This
outcomewouldbeclosertotheoneapplicableinthestates.Examples
includetheUnitedKingdom,whichhaveplacedimmunityfrompros-
ecutiononmissionemploymentissues”.
The ILC’s Special Rapporteur construed subparagraph (2) to “ex-

cludeadministrativeand technical staffofadiplomaticmission from
the scope of [the broad exception to immunity in] paragraph 1(a)”.
Gerard Hafner’s ILC Working Group suggested a considerable im-
munityreductiontoArticle1 l(2)(a)of theILCDraftArticles in1999.
Hence,immunityexistsonlywhere“theemployeehasbeenrecruited
toundertakedefinedobligations in the exercise of governmental au-
thority”.Hafner,whochairedtheUNWorkingGroupthatconcluded
theAgreement,wantedfewertroops.Herefusedtochangethefollow-
ing:“administrativeandtechnicalstaffshouldbeexpresslyreferredto
inArticle1l(2)(a)anddeniedrightstosue”despiteILCmembers’de-
mands.Hafnerclaimedthatadministrativeworkers,whosecourtprac-
tice was still unestablished, should not be grouped in one category.
So, subparagraph (2)(a) shouldbeused to evaluate if each employee
exercisedgovernmentalauthorityandimmunityindependently.Con-
sider employee tasks. “Some delegations considered the Chairman’s
definitionof subparagraph (a)was toorestrictiveandshould include
administrative and technical staff”, Hafner wrote after the ILC for-
wardedDraftArticles to theUNGeneralAssembly SixthCommittee
WorkingGroup.HafnerlateradmittedthatArticle(2)(a)didnotapply
toalldiplomaticandconsular staff. In2010,henoted the ILC’sdraft
“waspotentially substantiallybigger” in includingmissioncrew,but
itwaslimited38.
Conventioncoverageexcludessomeadministrative, technical,and

servicestaff.(2)excludes“ancillaryfunctions”(a).So,workersimple-
mentingState foreign anddefensepolicy,handling sensitivegovern-

37 R.Garnett:State and Diplomatic Immunity and Employment Rights: European Law to 
the Rescue?“TheInternationalandComparativeLawQuarterly”October2015,Vol.64,
No.4,pp.783–827,at https://www.jstor.org/stable/24761320(visitedJan.12,2023).

38 Ibid.
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mentpapers,ordoingactivitieswithnoprivatesectorparallelpresum-
ablyundertake“functionsintheexerciseofgovernmentalauthority”.
Passportandvisa issuers,governmentadvisors,diplomats,andintel-
ligence agents fallwithin this category.A chauffeurwhodrivesmis-
sionmembers,anaccountant,oramarketingandproductpromotions
agentaretoocommontoinclude.Cooks,cleaners,butlers,andmission
maintenanceworkerswould also be exempt. If correct, this narrows
State immunity inmission employment situations.Article 11(2)(d) of
theUNConvention allows senior officers of thedefendant employer
Statetoclassifywrongfuldismissalorterminationclaimsas“interfer-
ingwith(its)securityinterests”andreinstateimmunity.Itwasnotin
theILCDraftArticles.However,becausewrongfuldismissalisacom-
moncomplaint, the subparagraphmay reestablishState immunity in
many cases. National security and diplomatic/consular post-security
are security interests.Hafner’s 2010 comments do not helpwith this
rule39.Hafner’scomment,whichwasmadein2010suggeststhatitwas
intended tobeusedsparinglywith the riskof“misuse”,whilebeing
limitedby the requirement that “the existenceof such security inter-
ests...bedeterminedbyasuperiorstateorgan”.
ItremainstobeseenwhetherHafner’sconfidenceinitslimiteduse

is justified. Stateswith absolute views of State immunity in employ-
ment cases could be tempted to rely on theirwide discretion under
theprovisiontoobstructemployees’claimsandtherewouldbelittle,
ifany,scopeforclaimantstoobtainjudicialreviewofsuchdecisions.
Fortunately, in a recent Indiandecision, the courtwas careful not to
findimmunityunderthisprovisionwheretherehadbeennodetermi-
nationbytherelevantforeigngovernmentauthoritythattheproposed
actionforwrongfuldismissalwouldinterferewiththeState’ssecurity
interests40.

7. Conclusion
Themany approaches that have been proposed are not foolproof

solutions to the problem of abuse, but theymight assist in lowering
theincidenceofabuse.Theremovalofdiplomaticimmunitydoesnot

39 Ibid.
40 Ibid.
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compromise the functioning of the diplomatic process, nor does it
changethedefinitionoftheideaoffunctionalnecessity.
The employment of bilateral treaties is the recommended course

ofaction,andcountriesoughttopursuethiscourseofactioninorder
to figure out what the right levels of immunity should be between
membersofdiplomaticpersonnelandthefamiliesofsuchmembers.In
addition,thestateswouldbefreetomakewrittenagreementsthatare
customizedtotheirspecificdiplomaticrequirements,andtheywould
beexpectedtoadhere to thoseaccords.Thiswouldbeaconditionof
thefreedomtocreatewrittenagreements.
The formation of a Permanent International Diplomatic Criminal

Court has the potential to be an undertaking that is fruitful in the
longrun.However, it couldhave thesameeffectas the International
CriminalCourtandtheInternationalCourtofJusticeinthesensethat
thedecisionsandjudgmentsofthecourtswillnotbetakenseriously,
and powerful states may choose to ignore them. This would be the
case if ithad thesameeffectas the InternationalCriminalCourtand
the InternationalCourtof Justice. Inaddition to that,achangeneeds
tobemadetotheViennaConvention,which,aswasindicatedprevi-
ously,isadifficulttask.Thisisamust.
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Możliwe środki zaradcze zapobiegające nadużywaniu 
 immunitetu dyplomatycznego

Streszczenie
Począwszy od 1945 roku, immunitet dyplomatyczny uległ zmianie. Jestwiele czyn-
ników, które powodują ograniczenie immunitetu. Po pierwsze, długo obowiązywał
trwałyśrodekodwetowywpostacizimnejwojny.Podrugie,priorytetembyłobezpie-
czeństwonarodowewerzenuklearnej.Nazmianywtymobszarzemiaływpływtakie
czynniki jak zawiłość polityki międzynarodowej i rozszerzenie misji. Nadużywanie
immunitetudyplomatycznegoiniedyplomatycznegowymusiłowprowadzeniemody-
fikacji.Wlatach60.,kiedysetkidyplomatówzostałopozwanych,immunitetdyploma-
tycznyzostałpodanywwątpliwość.Nadużyciadyplomatycznepowinnyprzyczynić
siędoreformyKonwencjiwiedeńskiej.Wlatach60.modyfikacjeimmunitetuwynikały
zpotrzeb funkcjonalnych.Zwiększanie i rozszerzaniekategorii immunitetuprzyczy-
niłosiędoudoskonaleniateorii.Nieistniejeżadenśrodekochronyprzednadużycia-
mi,którybyłbypowszechnieakceptowalnyiegzekwowalny.Czyteoriakonieczności
funkcjonalnejpowinnazastąpićpłaszczimmunitetu?Koncepcjapacta sunt serva,czyli
niekontrowersyjnego prawa traktatów, mogłaby zostać wykorzystana do uzyskania
wielostronnegoporozumieniacodonatury,przyczynyiskutkówteoriikonieczności
funkcjonalnej.StałyMiędzynarodowyDyplomatycznySądKarnyzobowiązkowąju-
rysdykcją nadoskarżonymidyplomatami oraz zwłasnym systememkar jest przed-
miotemdyskusjiodkońcalat80.Nigdyniedoszłodo jegoutworzenia, jednakmógł
onrozwiązaćspórdyplomatówpomiędzyofiarąaoskarżonym.
Słowa kluczowe:dyplomacja,stosunkimiędzynarodowe,immunitetdyplomatyczny,
Konwencjawiedeńskaostosunkachdyplomatycznych
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ILO Convention No. 190 concerning  
the Elimination of Violence and Harassment  

in the  World of Work and Recommendation No. 2061 
Summary

Violenceandharassmentarepresentintheworldofworkinthemostdiverseforms2.
TheILOViolenceandHarassmentConvention20193shouldthereforebeofgreatim-
portance for labour lawpractice. Itwas adopted on 21 June 2019, togetherwith the
non-bindingRecommendation for Implementation (No. 206)4, on theoccasionof the
centenaryoftheILO.
AstheConventionfallspartlywithinthecompetenceoftheEuropeanUnion,with

theEUnotbeingable toratify theConvention itself5, theEuropeanCommissionhas
invited thememberstates toratify theConventionby theendof20226.TheGerman
FederalGovernmentiscurrentlyplanningratification7.

1 ThisarticleisbasedontheexpertisewrittenbyEvaKocher,MiriamSchwartzeand
VanessavonWulfenfortheGermanTradeUnionAssociation(DeutscherGewerkschafts-
bund,DGB).Manythanksgototheco-authorsoftheexpertiseforthecooperation!

2 EuropeanFoundationfortheImprovementofLivingandWorking(Eurofound),
Sixth European Working Conditions Survey: 2015,2015;EuropeanAgencyforSafetyand
HealthatWork, Factsheet 24 – Violence at work,2002.

3 ILO-ConventionNo.190concerningtheeliminationofviolenceanharassmentin
theworldofwork,of21Jun2019.

4 Recommendation206concerningtheeliminationofviolenceandharassmentin
theworldofwork,of21Jun2019.

5 AccordingtoArt.1sec.2oftheILOConstitution,membersoftheILOshallbe
theStates.

6 EuropeanCommission,22.1.2020,Proposal for a council decision authorising Member 
States to ratify, in the interest of the European Union, the Violence and Harassment Convention, 
2019 (No. 190) of the International Labour Organization,COM(2020)24.

7 CoalitionAgreement for 2021-2025, available at https://www.bundesregierung.
de/resource/blob/974430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a2b/2021-12-10-ko-
av2021-data.pdf?download=1(accessed28Oct2022).
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Inthefollowing,IgiveanoverviewoftheConventionand,usingGermanlawas
anexample,discusshowitcouldbeimplementedinalegalsystemshapedbyEUlaw.
Keywords:Labour law;violence;harassment;domesticviolence;occupationalhealth
andsafety;vulnerability;InternationalLabourOrganization

1. ILO Convention 190 and Recommendation 260: Overview
The aim of the Convention is to abolish and prevent violence and

harassment in theworldofwork.To this end, theConventionobliges
ratifying member states to respect, promote and realise the “right of
everyonetoaworldofworkfree fromviolenceandharassment”(Art.
4 para. 1). According to Art. 4 para. 2, an “inclusive, integrated and
gender-responsiveapproach”shouldbechosen,whichincludesa legal
prohibition of violence and harassment,mainstreaming of all relevant
policies (cf.Art.11 lit.a)),“guidanceandawareness-raisingcampaigns
(cf.Art.11lit.b)andc)),insum:acomprehensivestrategyagainstvio-
lenceandharassmentatwork.
TheConvention consistently recognises the roleofgenderviolence

andharassmentitthusimplementsagendermainstreamingapproach.
Furthermore,Art.6notonlyemphasisestheneedforprotectionagainst
discriminationforwomenworkersingeneral,butalsocallsforaspecific
prohibitionofdiscriminationforallpersonswho,duetospecificvulner-
abilities,are“disproportionatelyaffectedbyviolenceandharassmentin
theworldofwork”.

1.1 Definitions, prohibition and fields of application
Artt.1–3 insectionsI.andII. formthebasisof theConventionby

defining thekey terms“violenceandharassment” (Art. 1) aswell as
thepersonalandmaterialscopeofapplication(Artt.2,3).Accordingto
Art.7inconjunctionwithArt.4para.2lit.a)oftheConvention,rati-
fyingstatesareobligedtoadopt“lawsandregulations todefineand
prohibitviolenceandharassmentintheworldofwork”.Art.1para.1
lit.a)oftheConventiondescribesviolenceandharassmentas“arange
ofunacceptablebehavioursandpractices,or threats thereof,whether
asingleoccurrenceorrepeated, thataimat, result in,orare likely to
resultinphysical,psychological,sexualoreconomicharm(...)”.
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Sexualharassmentisdefinedunderinternational lawinArt.40of
theIstanbulConventionas“anyformofunwantedverbal,non-verbal
or physical conduct of a sexual naturewith the purpose or effect of
violating the dignity of a person, in particularwhen creating an in-
timidating,hostile,degrading,humiliatingoroffensiveenvironment”.
These definitions, for one, explicitly cover one-off incidents. On the
otherhand, thedefinitionof the ILOViolence andHarassmentCon-
vention covers a conduct or the threat thereof not only if it aims at
harm,butalso if it results inharmoreven if therehasnotbeenany
harm,but the conduct is likely to result inharmoraviolationof le-
gallyprotectedinterests.TheConventionthereforequalifiestheobjec-
tiveprobability of a violation to be sufficient to establishviolenceor
harassment. Fault on the part of a penetratorwill therefore not be a
prerequisiteforestablishingaviolation.
Violencehasnotbeendefinedexplicitly.However,theILOCodeof

Practice“Workplaceviolence inservicessectorsandmeasures tocom-
bat this phenomenon” of 2003 also contains the following definition:
“Anyaction,incidentorbehaviourthatdepartsfromreasonableconduct
inwhichapersonisassaulted,threatened,harmed,injuredinthecourse
of,orasadirectresultof,hisorherwork”8.TheEuropeanFramework
ConventiononHarassmentandViolence(No.3para.3)alsocontainsa
definition,albeitvague:“Violenceoccurswhenoneormoreworkeror
managerareassaultedincircumstancesrelatingtowork”.

1.2 Prevention
In section IV, theConventionobligesmember states tomake em-

ployers responsible for the prevention of violence and harassment.
PreventivemeasuresaresetoutinArt.9inparticular,whichrequires
legislation to oblige employers to take “appropriate steps commen-
suratewith theirdegreeof control”.Anumberof concretemeasures
(Art. 9 lit. a)–d)) are listed here, which employers must be obliged
to take, provided that themeasures are “reasonably practicable”, in
particular“identifyhazards”,“assesstherisksofviolenceandharass-
ment”and“takemeasurestopreventandcontrolthem”(Art.9lit.c))

8 Onthisdefinitioncf.J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in 
the World of Work. Trade Union Perspectives and Action.ILO(ed.)2017,pp.5–6.
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aswell as provideworkers and other persons concernedwith infor-
mation and training (Art. 9 lit. d)). Psychosocial risks shall be given
special consideration in the management of occupational safety and
health(Art.9lit.b)).

1.3 Sanctions and enforcement
SectionVisdedicatedtoenforcementandremedies.MemberStates

mustensuresanctionsandmonitoringaswellasprovideeffectiveen-
forcementandremediesforthepersonsconcerned.Theconcreteobli-
gationsoftheMemberStatesaredescribedmainlyinArt.10.
Ontheonehand,therearerequirementsformonitoringandsuper-

visionbypublic authorities andother external bodies (Art. 4para. 2
lit.d),f),h);Art.10lit.a),h)9).AccordingtoArt.10lit.h),themember
stateswillhaveto“ensurethatlabourinspectoratesandotherrelevant
authorities,asappropriate,areempoweredtodealwithviolenceand
harassmentintheworldofwork,includingbyissuingorders[...]”.
On theotherhand, legal requirements are formulated inorder to

givepersonslikelytobeaffectedbyviolenceorharassment,toaccess
toremedies(Art.4para.2lit.d),e),f);Art.10lit.b),d),e),g)).Com-
plainants, victims, witnesses and whistle-blowers must be protected
fromvictimisationorretaliation(Art.10lit.b)iv)oftheConvention);
complainants and victims must have access to legal, social, medical
and administrative support measures (Art. 10 lit. b) v) and e)). No.
17 of the Recommendationmentions 24-hour hotlines or specialised
policeunitsasexamples.Theprivacyof thepersonsconcernedmust
beprotectedthroughconfidentiality(Art.10lit.c)).
No. 14 of theRecommendationmentions reinstatement and com-

pensationfordamagesaspossibleremedialmeasures;No.15propos-
es compensation for illness.No. 16 containsminimum standards for
complaint and dispute resolutionmechanisms in cases of sexualised
violenceandharassment.

9 Cf.Violence andHarassmentRecommendation 206, Para. 21, on thenecessary
mandatesofnationalbodiesresponsibleforlabourinspection,occupationalsafetyand
health,andequalityandnon-discrimination.
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2. Current German law against violence  
and harassment in the world of work

TheRecommendationindicates,underNo.2, that implementation
should take place in particular in “labour and employment, occupa-
tional safetyandhealth, equalityandnon-discrimination law,and in
criminallaw,whereappropriate”.
Infact,inGermanlaw,issuesofviolenceandharassment,alsowith

regardtotheworldofwork,areregulatedinawholeseriesofnorms.
The constitution imposesdutieson the state toprotect, inparticular,
thegeneralrightofpersonality(Art.2para.1inconjunctionwithArt.1 
para. 1 of the Constitution (Basic Law,GG))10 and physical integrity
(Art.2para.2s1oftheBasicLaw)11.Art3para.2andArt.3para.3
of theConstitution protect against direct and indirect discrimination
ongroundsofgender,andobligethestatetoprovideprotectioninthis
respectaswell12.
Generalprohibitionsofviolenceandharassmentarefoundincrim-

inallawaswellasingeneralcontractlawandtortlaw.However,allof
theseoffencespresupposefault.Thesenormsfallshortofthesystemic
approachoftheConvention,whichalreadyapplieswhenaninjuryis
onlythepossibleconsequenceofconduct.Theexistingnormsarealso
not specificenough for thepreventionofviolenceandharassment in
theworldofwork.
More interesting for an implementationofConvention190 in this

respect are labour law regulations, especially the rules against har-
assment, anti-discrimination lawand the lawonhealthandsafetyat
work.TheexistingEuropeansocialpartnerframeworkagreementsare
alsoofinterest.TheFrameworkAgreementonWork-RelatedStressof
October2004alreadyrecognisedthat“harassmentandviolenceatthe
workplacearepotentialwork-relatedstressors”;however,itexplicitly
excluded “violence, harassment and post-traumatic stress” from its
scope.Therefore,theEuropeanFrameworkAgreementonHarassment

10 U.DiFabio,inT.Maunz,G.Dürig(eds.):Grundgesetz Kommentar.2020,Art.2Abs.
1,marg.127.,marg.135.

11 U.DiFabio,inT.Maunz,G.Dürig(eds.):Grundgesetz Kommentar.2020,Art.2Abs.
2,Nr.1marg.51,marg.81,86.

12 S.Baer,N.Markard,inH.v.Mangoldt,F.Klein,C.Starck(eds.):Kommentar zum 
Grundgesetz.2018,Art.3GG,marg.352f.,marg.414ff.
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andViolenceatWorkthatwasconcludedin200713,pursuesthegoalto
“increasetheawarenessandunderstandingofemployers,workersand
theirrepresentativesofworkplaceharassmentandviolence”and“pro-
vide […] at all levelswith an action-oriented framework to identify,
prevent andmanage problems of harassment and violence atwork”
(No.2oftheFrameworkAgreement).AccordingtoNo.5oftheagree-
ment, themembersof theEuropeansocialpartners14havecommitted
toimplementingtheagreementintheEUMemberStates.

2.1 Prohibition of violence and harassment in the workplace
The introduction of a new statutory offence is therefore recom-

mendedinordertomeettheConventionrequirements.Anewdefini-
tionofharassmentcouldbebasedonthegeneraldefinitionofharass-
mentoronthedefinitionsofdiscriminatoryandsexualharassmentin
Sec 3paras. 3 and4of theGermanGeneralAct onEqualTreatment
(AllgemeinesGleichbehandlungsgesetz,AGG).
Although the Federal Labour Court (Bundesarbeitsgericht, BAG)

still emphasises that harassment (German term: “mobbing”) is not a
fixedlegalconcept,ithasfoundadefinitionthatisnowregularlyap-
plied.Accordingtothisdefinition,molestingmeans“systematichostil-
ity, harassment ordiscriminationof employees against eachother or
by superiors”15. In harassment, therefore, it is not a single act that is
legally relevant, butonly “the combinationof several individual acts
inacomprehensiveprocess”.Itdoesnotmatterwhethertheindividual
actsthatformpartoftheprocessareillegalinthemselves16.
The BAG based its definition on the legislator’s definition of the

term“discriminatoryharassment”intheAGG;here,thelegislator“ul-
timately also circumscribed the term [...] insofar as [the harassment]

13 EuropeanCommission:Communication from the Commission to the Council and the 
European Parliament transmitting the European framework agreement on harassment and vio-
lence at work.COM(2007)686fin.

14 BUSINESSEUROPE,UEAPME,CEEPandETUC(andtheliaisoncommitteeEU-
ROCADRES/CEC).

15 FederalLabourCourt(BAG),16May2007-8AZR709/06;BAG,15Jan1997–7
ABR14/96.

16 BAG,16May2007-8AZR709/06;BAG,25Oct2007-8AZR593/06;BAG,24Apr
2008-8AZR347/07.



ILO Convention No. 190 concerning the Elimination of Violence…

 s.7z17

has itscauses in [acategoryofdiscrimination law]”17.Discriminatory
harassmentwithinthemeaningofSec.3para.3AGG(Germanterm:
diskriminierende“Belästigung”) is thereforeaspecial formofharass-
ment (“mobbing”). The definition is derived fromArt. 2 para. 3 of
Directives 2000/43/EC and 2000/78/EC, orArt. 2 para. 1 c) of Direc-
tive 2006/54/EG. According to these norms, (discriminatory) harass-
ment occurs “when unwanted conduct related to a ground referred
toin[theDirective(s)][has]thepurposeoreffectofviolatingthedig-
nity of a person, and of creating an intimidating, hostile, degrading,
humiliating or offensive environment”. Conduct is unwanted if the
undesirabilityof the conduct isvisible fromanobjectiveperspective;
“discernibledisapproval”bythepersonaffectedisnotrequired18.For
theacknowledgment thatharassmenthasoccurred,German lawalso
doesnotrequirethataviolationofthedignityofthepersonconcerned
was intendedor caused.Aviolationofdignity is already considered
tohavebeencaused if ithasactuallyoccurredaccording toobjective
standards;intentionalconductisnotrequired19.
However,theoffencecanonlybeconsideredifa“hostileenviron-

ment”hasarisen20.Evenifitisacknowledgedthatinindividualcases
a (particularlyserious)one-offbehaviourcan influenceandcreatean
entireenvironment,inprinciple,one-offconductisnotacknowledged
to lead to the creationof ahostile environment inGerman law; con-
ductofacertaindurationandcontinuityisusuallyrequired.
Sec. 3 para. 4 AGG contains a special provision for sexual ha-

rassment.Thenormspecifieswhichconduct is toberegardedasdis-
criminatory; itcontainsanexemplarylist:“unwantedsexualactsand

17 BAG,25Oct.2007-8AZR593/06;BAG,28Oct2010−8AZR546/09;BAG,24
Apr2008-8AZR347/07; BAG,15Sept2016–8AZR351/15;A.Panzer-Heemeier,inI.
Grobys,A.Panzer-Heemeier(eds.):Stichwort-Kommentar Arbeitsrecht.2017,“Mobbing”,
marg.4;P.Schrader,J.Schubert,inW.Däubler,M.Bertzbach(eds.):Allgemeines Gleich-
behandlungsgesetz.2008,AGG§3,marg.15,91.

18 M.Schlachter, inR.Müller-Glöge,U.Preis, I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommen-
tar zum Arbeitsrecht.2021,AGG§3,marg.16;P.Schrader,J.Schubert,inW.Däubler,
M.Bertzbach(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§3,marg.85.

19 M.Schlachter,inR.Müller-Glöge,U.Preis,I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommentar 
zum Arbeitsrecht.2021,AGG§3,marg.18.

20 M.Schlachter, inR.Müller-Glöge,U.Preis, I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommen-
tar zum Arbeitsrecht.2021,AGG§3,marg.19;J.Schubert,inW.Däubler,M.Bertzbach
(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§3,marg.84.
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requests to do so, sexually specific physical touching, remarks with
sexual content as well as unwanted showing and visible display of
pornographic images”)21.Aswith Sec. 3 para. 3AGG, sexual harass-
mentunderSec. 3para. 4AGG is “caused”by itsmereobjectiveoc-
currence.IncontrasttoSec.3para.3AGG,evenone-offincidentscan
constitutesexualharassment22.
Sec. 3 para. 3AGG covers any conduct and thus all “behaviours

and practices” mentioned in Art. 1 para. 1 of ILO Convention 190.
Just as theConvention, Sec. 3 para. 3AGG chooses a victim-centred
approach:theoffenceisconsideredtohavetakenplaceifharassment
hasobjectivelyoccurred.Whetherornot thiswas intentional is irrel-
evant.However, thenormiscurrentlynotapplied toone-offorfirst-
timeacts.Moreover,withregardtotheConvention,itdoesnotcover
instanceswhereaviolationhasnotyetbeencausedor intended,but
willprobablybecausedinthefuture.
TheconceptofviolencehasnotyetbeenexplicitlyusedinGerman

civil and labour law norms; it is not formulated outside of criminal
law.

2.2 Prevention
Anti-discriminationlawalsocontainsfar-reachingandconcreteor-

ganisational obligations for employers; Sec. 12AGG obliges them to
preventdiscriminatoryandsexualharassment.Aboveall,occupational
healthandsafetylawconcretisestheemployer’spreventiveduties, in
accordancewithCouncilDirective89/391/EECof12June1989onthe
introductionofmeasurestoencourageimprovementsinthesafetyand
healthofworkersatwork.TheGermanOccupationalHealthandSafe-
tyAct(ArbSchG)servesto“ensureandimprovethesafetyandhealth

21 M.Schlachter, inR.Müller-Glöge,U.Preis, I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommen-
tar zum Arbeitsrecht.2021,AGG§3,marg.21;J.Schubert,inW.Däubler,M.Bertzbach
(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§3,marg.96.Seealsothedefini-
tioninArt.2para.1d)Directive2006/54/EC:sexualharassment:“whereanyformof
unwantedverbal,non-verbalorphysicalconductofasexualnatureoccurs,with the
purposeoreffectofviolating thedignityofaperson, inparticularwhencreatingan
intimidating,hostile,degrading,humiliatingoroffensiveenvironment”.

22 M.Schlachter, inR.Müller-Glöge,U.Preis, I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommen-
tar zum Arbeitsrecht.2021,AGG§3,marg.20;J.Schubert,inW.Däubler,M.Bertzbach
(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§3,marg.97.
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of employees at work through occupational health and safety mea-
sures”(Sec.1para.1s1ArbSchG).Sec.4 lit.1ArbSchGclarifiesthat
this also coverspsychological factors23. Sinceoccupational safety and
healthlawispreventiveinnature,itprovidesemployerswithbinding
guidelinesforthedesignofworkplaces.Itdoesnotdefineprohibited
behaviour,butnamesthelegalintereststobeprotected.
In thiscontext, thebasicpreventiveobligationofSec.3ArbSchGis

concretised by a whole bundle of obligatory measures. All measures
mustbebasedontheprincipleslaiddowninSec.4ArbSchG(e.g.haz-
ardreduction,structuralmeasuresbefore individualmeasures,consid-
eration of scientific findings, non-discrimination, protection of special
needs).A central instrument is the risk assessment (Sec. 5ArbSchG).
Employersmust “evaluate the risks to the safety and health ofwork-
ers”(seeArt.6Abs.3lit.a)ofDirective89/391/EEC)anddetermineon
thisbasiswhichoccupationalsafetyandhealthmeasuresarenecessary.
Overall,thesestandardscomplywiththepreventionrequirements

of the Convention; however, German law should make it explicitly
clear that these norms are also about the prevention of violence and
harassmentattheworkplace,asthishashardlybeenthefocusincom-
panypracticesofar.

2.3 Sanctions and enforcement
According to Sec. 17 para. 1 s 1ArbSchG, the competent occupa-

tional health and safety authorities are responsible for monitoring
compliancewith the employer’s occupational health and safety obli-
gations. At the same time, they must advise workers in this regard
(Sec. 17 para. 1 s 2ArbSchG). Furthermore, Sec. 17 para. 2ArbSchG
guarantees “effective reporting […]mechanismsandprocedures” (as
regulated byArt. 10 lit. b) introductory sentence of ILOConvention
190):Workers can turn to the competent authority if they are of the
opinionthatthemeasurestakenandmeansprovidedbytheemployer
toprotect health and safety are not sufficient. There is also a special
provisionfortheprotectionofwhistleblowers24.

23 Cf.Art.3lit.e)ILOConventionNo.155(OccupationalSafetyandHealthCon-
vention),1981.

24 Seealsothe“WhistleblowerDirective”(Directive(EU)2019/1937oftheEuropean
ParliamentandoftheCouncilof23October2019ontheprotectionofpersonswhore-
portbreachesofUnionlaw).
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TheGermanlegalsituationalsoprovidesforthefullrangeofreme-
diesrequiredbyILOConvention190,rangingfromrightstorefuseper-
formance (“right to removeoneself fromaworksituation”,asdefined
inArt.10lit.g)oftheConvention:Sec.9para.3ArbSchG,Sec.14AGG,
Sec.275para.3BGB),specialterminationrights(Sec.626BGB),damages
and compensation (e.g. Sec. 15AGG, Sec. 280 BGB), towarnings and
dismissalsagainstthirdpartypenetrators.However,Germanlawdoes
notregularlyprovideforcompanydisputeresolutionmechanisms.The
conciliationhearinginlabourcourtproceedings(Sec.54ArbGG)serves
asanequivalent,butextra-companydisputeresolutionmechanism.

2.4 Employer’s responsibility for colleagues and third parties
Anti-discrimination law also contains provisions regarding the

employer’sresponsibility for theconductofcolleaguesor thirdpar-
ties(especiallycustomers).Intheeventofdiscriminatoryharassment
by colleagues (Sec. 12 para. 3AGG) or third parties (Sec. 12 para.
4AGG), employers are obliged to take “appropriate, necessary and
reasonablemeasuresinindividualcases”,forexample“warning,re-
location,transferordismissal”25.Occupationalsafetyandhealthlaw
anditspreventiveobligationsalsocoverthedangersposedbythird
parties,insofarasthesedangersexistinconnectionwiththeemploy-
mentrelationship.

3. Challenges 

3.1 Scope of application of the Convention:  
“In the world of work”

Art.3definesthematerialscopeofapplicationastowhenviolence
andharassmentoccur“in thecourseof, linkedwithorarisingoutof
work”, as, for example, in “employer-provided accommodation”, or
while“commutingtoandfromwork”.

25 M.Schlachter,inR.Müller-Glöge,U.Preis,I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommentar 
zum Arbeitsrecht.2021,AGG§12marg.3;R.Buschmann,inW.Däubler,M.Bertzbach
(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§12marg.22.



ILO Convention No. 190 concerning the Elimination of Violence…

 s.11z17

The lastaspect inparticular raisesquestionsabout thestateofaf-
fairs in current German law. For example, the scope of the preven-
tive obligations of anti-discrimination law is disputed: according to
oneview,acloseconnectionoftheoccurrencetotheworkplaceisre-
quired26;accordingtoanotherview,theemployer’sdutytoprotectdoes
notrelatesolely to theworkplaceper se (since thewordingofSec.12 
para.1AGGavoidsanyreferencetotheestablishment/company),but
generallytotheworkers’professionalsphere27;accordingtothethird
view, theduty toprotect againstdiscriminationexists independently
ofcompanycausation28.Accordingly,thequestionofhowfaremploy-
ersareobliged toprotectworkersoutside theworkplace in the strict
sense is controversial29. Certain functional limits result from the fact
thatprotectivedutiescanonlygoasfarasemployersare legallyand
actually able to fulfil them30. In sum, for an effective implementation
ofILOConvention190,extensionsoftheexistingdutieswillbeneces-
sary.

3.2 Sector-specific hazards
Art.8lit.b)andc)ofILOConvention190obligeratifyingstatesto

identify thesectors,occupationsorworksituations inwhichworkers
aremostexposedtoviolenceandharassmentinordertoprotectthem
effectively.AccordingtoNo.9ofRecommendation190,specialatten-
tionshouldbepaidto“nightwork,workinisolation,health,hospital-
ity,socialservices,emergencyservices,domesticwork,transport,edu-

26 G.Thüsing,inJ.Säcker,R.Rixeker,H.Oetker,B.Limperg:Münchner Kommentar 
zum Bürgerlichen Gesetzbuch.2020,AGG§12,marg.4.

27 M.Schlachter,inR.Müller-Glöge,U.Preis,I.Schmidt(eds.):Erfurter Kommentar 
zum Arbeitsrecht.2021,AGG§12marg.1.

28 R.Buschmann,inW.Däubler,M.Bertzbach(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz.2008,AGG§12marg.1,10–11.

29 Seeontheonehand(noobligation):S.Krieger,inJ.-H.Bauer,S.Krieger,J.Gün-
ther(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz und Ent"gelttransparenzgesetz.2018,AGG
§12,marg.6;on theotherhand:R.Buschmann, inW.Däubler,M.Bertzbach (eds.):
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§12marg.10.

30 Bundesregierung, Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung europäischer Richtlinien 
zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung, BT-Drs. 16/1780, available at
https://dserver.bundestag.de/btd/16/017/1601780.pdf;cf.R.Buschmann,inW.Däubler,
M.Bertzbach(eds.):Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz.2008,AGG§12marg.11.



Eva Kocher

 s.12z17

cation or entertainment”. These examples are based on international
studiesthatindicatethatparticularvulnerabilitiescanariseontheone
handfromtheconcreteorganisationofwork(relevanthereareabove
all stress, pressure and unrealistic production targets)31, and on the
other hand from the fact thatworkers can easily get into conflictual
situationswiththirdpartiessuchascustomersduetothenatureofthe
workortheworkplace.TheumbrellaorganisationoftheGermanSo-
cialAccidentInsurance,forexample,assumesthattheriskofviolence
againstworkersisincreasedforworkersinbanksorpublictransport,
as well as judicial and social authorities, especially when the work
combinesseveralriskfactors,suchasthehandlingofcash,thecarry-
ing out of control tasks, the dealingwith difficult groups of people,
thepublic accessibilityofworkplacesor the fact thatwork is carried
outincustomers’privaterooms32.Workersinpassengertransport(bus
drivers,ticketinspectors)alsoconfrontspecifichazardswhichexistfor
anyoneontheirwaytowork33.
Instead of excluding, for example, high-riskworkers such as do-

mestic workers from occupational health and safety34, stronger pro-
tectionwouldbenecessary. In the future, ILOConvention190 could
promote the development of sector-specific regulation35. In addition,
there has been evidence for a long time that violence has gradually
spreadfromcompaniesworkingwithhigh-valuegoodstostateactors
andotherorganisationsthatsymbolicallyrepresentsociety36.

31 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action.ILO(ed.)2017,pp.48–49.

32 SpitzenverbandderDeutschenGesetzlichenUnfallversicherung (DGUV) (ed.):
Lexikon der Gewalt.2009

33 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action.ILO(ed.)2017,p.51.

34 Art.3a)CouncilDirective89/391/EECof12June1989ontheintroductionofmea-
surestoencourageimprovementsinthesafetyandhealthofworkersatworkexcludes
domesticworkersfromitsscope,itcontrasttoGermanlaw.ThisEuropeanrulemay
howeverbeinvalid,duetodiscriminationbasedonsex(cf.ECJ24Febr2022–C-389/20
(CJ./.TesoreríaGeneraldelaSeguridadSocial(TGSS)),ECLI:EU:C:2022:120).

35 ForexamplesfromcollectiveagreementsseeJ.Pillinger:Violence and Harassment 
Against Women and Men in the World of Work. Trade Union Perspectives and Action. ILO
(ed.)2017,p.63.

36 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action.ILO(ed.)2017,p.49;EuropeanAgencyforSafety
andHealthatWork,Factsheet 24 – Violence at work,2002.
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3.3 Vulnerable groups
Arecent international studyemphasises theparticularvulnerabil-

ity of migrant workers and the relevance of poverty, low pay and
precariousemploymentbeyondthecriteriamentionedabove37.These
vulnerabilitiesarenotdirectlyrelatedtothetypeofwork,buttosocial
structuresanddiscrimination.Art.6oftheConventionaddressessuch
issues; it requires that women workers, as well as all other groups
ofpersonsdisproportionatelyaffectedbyviolenceandharassment in
theworld ofwork due to particular vulnerability, be protected by a
specificprohibitionofdiscrimination.AccordingtoNo.13oftheRec-
ommendation, the conceptofvulnerability is tobe interpreted in ac-
cordancewithinternationallabourstandardsandinternationalinstru-
mentsonhumanrights38.
Theextent towhich, forexample, remedies forvictimsofgender-

basedviolenceandharassmentintheworldofwork(Art.10lit.e)of
the Convention) are already “gender-responsive, safe and effective”
will require concrete empirical studies, in order to be able to draw
concreteconclusionsforregulation39.Forexample,complaintsmecha-
nismsandsupportservicesmustbedesignedina“gender-responsive”
manner(Art.10lit.e)).

3.4 Effects of domestic violence
Art. 10 lit. f) of the Convention calls for the effects of domestic

violenceintheworldofworktoberecognisedandmitigatedasfaras
possible.Tothisend,No.18oftheRecommendationmakesproposals
such as leave for affectedworkers, or the inclusion of domestic vio-
lence inworkplace risk assessments. The IstanbulConvention of the
CouncilofEurope(CouncilofEuropeConventiononPreventingand

37 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action.ILO(ed.)2017,p.42;F.Ippolito,S.I.Sánchez(eds.):
Protecting Vulnerable Groups,The European Human Rights Framework.2017.

38 Cf.D.Bedford,J.Herring(eds.):Embracing Vulnerability. The Challenges and Impli-
cations for Law.2020.

39 S.Berghahn,V.Egenberger,M.Klapp,A.Klose,D.Liebscher,L.Supik,A.Tisch-
birek:Evaluation des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.Antidiskriminierungsstelle
desBundes(ADS)(ed.),Berlin2016,p.8.
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CombatingViolenceagainstWomenandDomesticViolence)suggests
similarobligations40.
Theseregulationsarebasedontherealisationthat,ontheonehand,

threateningsituationsbyhouseholdmembersandpartnersoftenoccur
in theworkplace;violentrelationshippatternscanhaveadestructive
effectontheworkinglives.Ontheotherhand,thepsychologicaland
health consequences of domestic violence can lead to impaired per-
formance and sick leave. In view of the fact that theworkplace can
provideaprotectivespaceforthoseaffectedbydomesticviolence,the
importanceofraisingawarenesstothesequestionscanhardlybeover-
estimated41.Thisbecomesparticularlyurgentwiththepandemic-relat-
edhugeincreaseinhomeofficein2020and2021,whichisexpectedto
anchorhomeofficemorefirmlyinworkinglifeinthelongrun.Inthis
context, the linksbetweendomesticviolenceandoccupationalhealth
andsafetyshouldbeobvious.
German law does not yet provide for specific regulations in this

respect. But there are already a number of other countries that pro-
vide for paid or unpaid leave from work in cases of domestic vio-
lence (between 5 days and 17weeks inCanadian countries, 10 days
inNew Zealand and the Philippines, up to 30 days in the province
of Córdoba/Argentina).A number of global companies have already
adoptedcompanypolicies thatprovide for leavesofabsence,flexible
working hours and other measures for these cases. The pioneers in
thisrespectweretheAustraliantradeunions,whichforthefirst time
developedappropriateclausesinclosecooperationwithorganisations
ofthewomen’smovement42.

40 Seealsothedefinitionof“domesticviolence”inArt.3b)oftheIstanbulConven-
tion: “allactsofphysical,sexual,psychologicaloreconomicviolencethatoccurwithin
thefamilyordomesticunitorbetweenformerorcurrentspousesorpartners,whether
ornottheperpetratorsharesorhassharedthesameresidencewiththevictim”.

41 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action. ILO(ed.)2017,p.55;J.Pillinger:Safe at home, safe 
at work, Trade Union strategies to prevent, manage an elimante work-place harassment and 
violence against women.EuropeanTradeUnionConfederation(ETUC)(ed.)2017,p.54;
BT-Drs.18/12840,S.222.

42 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action. ILO(ed.)2017,p.56;J.Pillinger:Safe at home, safe 
at work, Trade Union strategies to prevent, manage an elimante work-place harassment and 
violence against women.EuropeanTradeUnionConfederation(ETUC)(ed.)2017,p.62.
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4.  Conclusion
Despitealltherightsandobligationsthatarealreadyregulatedin

Germanlawwithregardtoviolenceandharassmentintheworkplace,
it isstillaseriousproblemthatnegativelyaffectstheeverydaywork-
inglivesofmanyworkers.Actsofviolenceandharassmentareoften
aformofexercisingpowerthatarisesfromthestructuralpowerrela-
tions of the social order; they serve, among other things, as instru-
mentsofpoweragainstwomenandmarginalisedgroups43.Becauseof
theseriousconsequencesforthehealthandprofessionaldevelopment
ofthoseaffected,violenceandharassmentintheworldofworkmust
betakenseriously.
Occupationalhealthandsafety law isanexcellent regulatorysys-

temtoregulateemployers’preventiveobligations inaccordancewith
Art.9oftheConvention44.Inaddition,however,anoverallconceptis
neededtorespect,promoteandimplement“therightofeveryonetoa
worldofwork free fromviolenceandharassment” (cf.Art. 4para.1 
oftheConvention).
The Convention not only calls on governments, politics and ad-

ministration to create appropriate regulations and framework condi-
tions.Employers’ associations and tradeunions can create structures
andcollectiveagreementsthataresensitivelytailoredtosector-specific
particularities–especiallyinquestionsofappropriategrievancemech-
anisms or the protection of vulnerable groups and the consideration
ofdomesticviolence.ThisfeatureofILOConvention190onViolence
andHarassment in theWorld ofWork is perhaps its most interest-
ingandimportantone:thelawshouldprovidespecificregulationand
protectionforvulnerablegroupsaswellastakeintoaccountthelinks
betweenpaidworkanddomesticviolence.

43 AntidiskriminierungsstelledesBundes(ADS)(ed.):Gleiche Rechte – gegen Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts, Bericht der unabhängigen Expert innenkommission der 
Antidiskriminierungsstelle des Bundes.2015,p.7.

44 J.Pillinger:Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work. 
Trade Union Perspectives and Action. ILO(ed.)2017,p.33;J.Pillinger:Safe at home, safe 
at work, Trade Union strategies to prevent, manage an elimante work-place harassment and 
violence against women.EuropeanTradeUnionConfederation(ETUC)(ed.)2017,p.24.
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Konwencja MOP nr 190 dotycząca eliminacji przemocy i molestowania 
w świecie pracy oraz Zalecenie nr 206 

Streszczenie
Przemocimolestowaniesąobecnewświeciepracywnajróżniejszychformach.Kon-
wencjaMOPdotyczącaprzemocyimolestowaniaz2019r.powinnamiećzatemduże
znaczeniedlapraktykiprawapracy.Zostałaonaprzyjętawdniu21czerwca2019r.
wrazzniewiążącymZaleceniemdowykonania (nr206),zokazji setnej rocznicypo-
wstaniaMOP. Ponieważ Konwencjawchodzi częściowow zakres kompetencji Unii
Europejskiej,przyczymUEniemożesamaratyfikowaćKonwencji,KomisjaEuropej-
ska zaproponowała zaproszenie państw członkowskich do ratyfikacji Konwencji do
końca2022r.Obecnieratyfikacjęplanujeniemieckirządfederalny.

Wprzedstawionym artykule dokonuję przegląduwymogówKonwencji oraz na
przykładzie prawa niemieckiego omawiam możliwości ich wdrożenia w systemie
prawnymukształtowanymprzezprawounijne.
Słowa kluczowe: prawo pracy, przemoc, molestowanie, przemoc domowa, bezpie-
czeństwoihigienapracy,bezbronność,MiędzynarodowaOrganizacjaPracy
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1. Introduction 
The pandemic caused by COVID-19 has fundamentally changed

ourdaily lives.This is true forourgeneral relationships,butalso for
ourrelationshiptowardswork.It is intherelationtoworkthatthere
hasbeenarealisationonall sidesof the labourmarket that it ispos-
sible to do things differently. Digital technology,whichwas already
partofeverydaylifeformanypeople,cametotheforeduringthefirst
closuresand laterbecauseofsocialdistance.Asignificantproportion
ofemployershadtorecognisetheneedtoletgoofface-to-facework-
ing, at least for awhile1.Theuseofpreviously cautious legal instru-
ments,suchasteleworkingandthehomeofficehascometothefore2.
Questionsappearedsuchaswhatcanbeconsideredaworkplace3. In
addition togeneralquestions, therehasalsobeenalsoastrong focus
onspecificissues.Onesuchissueisthequestionofjobsecurity4.
The importance of the above-mentioned issues has also increased

atanunusually fastpace,partlybecauseof thepandemic,whichhas
led to the riseofhomeofficeuse in the last fewyearsamongpeople
working from the office in traditional employment. The aimwas to
keep thedistance in the face of the pandemic, anddigitalisationhas
madethisfeasible,asitisnowpossibletoworkjustaseffectivelyfrom
homeduetothedevelopmentofinternetandcomputers.
Inthelightoftoday’schallenges,theimportanceofeffectiveprotec-

tionagainsthealthand safety risksatwork isbecoming increasingly
apparentinordertoensuresustainableanddecentworkingconditions
forworkers.Ensuringtheright toahealthyworkingenvironment5 is

1 D.A.Máté:Flexible working, flexible rules.“Revueeuropéennedudroitsocial”2022,
LVI.p.86,DOI10.53373/REDS.2022.56.3.0078.

2 K.Lipták:Maradj otthon, dolgozz otthon! – A koronavírus-járvány hatása a távmunká-
ra Észak-Magyarországon. “Területi Statisztika” 2021, 61:2, pp. 153–169,Doi: 10.15196/
TS610202.D.AMáté:New Trends in Employment.“LexetScientia”2022,No.XXIX,Vol.
1,pp.97–110.

3 B.Szekeres,G.Mélypataki:The Flexible Home Office Regarding Its (New) Question in 
Hungary and the Issues of the Virtual Workplace.“Revueeuropéennedudroitsocial”2022,
LVI:3,pp.63–69,DOI10.53373/REDS.2022.56.3.0075.

4 L.Berényi:The Right to a Healthy Working Environment in the Light of Flexible Wor-
king Conditions.“Revueeuropéennedudroitsocial”2022,LVI:3,p.70–79,DOI10.53373/
REDS.2022.56.3.0076.

5 TheEUlegalframeworkfortheprotectionofworkers’healthandsafetyislaid
down in the foundingTreaties (hereinafter: the Treaties) and theCharter of Funda-
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ofparamount importance inall employment relationships.Theguar-
anteeofasafeworkingenvironmentthatdoesnotendangerhealthis
a fundamental requirementof theemploymentrelationship,as it can
determine how and for how long the relationship can properly ful-
fil itspurpose.Ensuringadequateworkingconditions, irrespectiveof
theplaceofwork, isessential inordertoenableworkerstocarryout
theirdutiestothefullestextentpossible,whilepreservingtheirhealth
and contributing to the economic competitiveness and productivity
of theemployer’sorganisation6.Homeoffice, teleworkinganddigital
technologiesoffernewchallenges andopportunities aswell in terms
of managing health and safety risks and achieving andmaintaining
work-lifebalance.
However,forpractice,thishasraisedanumberofunexpectedques-

tions.Thecriticalpointswerebasicallyhowtodeterminetheplaceof
work,theextentofhomeworkingandtheproblemoftheneedforan
agreementinthetransitiontohomeoffice,especiallyaseachcompany
haddifferentpractices.Some imposedhome-working,someconclud-
edagreementswithemployees(withvaryingcontent),whileinothers
employees shaped the right to this type of work7. The fact that the
LabourCodedidnotanddoesnotexplicitlyprovide forhomeoffice
hasmadeitdifficultforemployers.
How have labour lawyers tried to dealwith the issue? Basically,

mostofthemstartedfromtheconceptofteleworking8,distinguishing
itfromhomeoffice.Itshouldbenotedthattherewasalsouncertainty
inthisrespect,assomeliteraturedidnotconsiderit justifiedtosepa-

mentalRightsoftheEuropeanUnion.Alongtheselines,therighttoahealthyandsafe
workplaceisenshrinedinPrinciple10oftheEuropeanPillarofSocialRightsandithas
crucialimportancetoachievetheSustainableDevelopmentGoals(hereinafter:SDGs)
setbytheUnitedNations(hereinafter:UN).In:EUstrategicframeworkonhealthand
safetyatwork2021–2027.Occupationalsafetyandhealthinachangingworldofwork,
EuropeanCommission,Brussels,28.6.2021COM(2021)323final,2.,1.(20.08.2022).

6 EUstrategicframeworkonhealthandsafetyatwork2021–2027,Occupationalsa-
fetyandhealthinachangingworldofwork,EuropeanCommission,Brussels,28.6.2021
COM(2021)323final,p.2,1–3.(20.08.2022).

7 B.Molnár:Reflections on the home office in general and in times of virus.“Hungarian
LabourLawE-journal”2021,Vol.1,pp.38–39.

8 Bankóagrees,whenhenotes that there isaconsensus thathomeoffice isdog-
maticallydistinct fromatypical formsofwork,especially teleworking.Z.Bankó:The 
dilemmas of regulating telework. In:Ünnepi tanulmányok Lőrincz György 70. születésnapja 
tiszteletére.Eds.Z.Bankó,Gy.Berke,L.Pál,Z.Petrovics.HVGOrac2019,p.27.
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ratehomeoffice from telework,but suggested treating it as telework
(Strihó,Herdon,Rab)9orevensawhomeofficeasasub-genreoftele-
work (Venczel-Szakó, Balogh, Borgulya)10. Yet the overwhelming lit-
eraturehasbeenalong the linesofdistancingoneself from telework.
Letusexaminethisproblemfromtwoperspectives:whatthepastand
presentis,andwhatthefutureis.

2. The transformation of workplaces
Inthecontextofsocial innovation,anumberofnewformsofem-

ployment have recently developed. The emergence of new forms of
employmentislinkedtodigitalisation.Digitalisationhaschangedthe
relationship between employer and employee. This relationship ex-
tendstothirdpartiesnotcoveredbytheemploymentcontractbutin-
volvedinthelegalrelationship.Theemployeeandtheemployerhave
a contractual relationship within the framework of the classical em-
ploymentrelationship11.
Thequestionof thecontentofcontracts isavery important issue.

It sets out the basic terms and conditions between the parties, such
as the job title, basic salary andworkinghours.The strengthof con-
tractsisrootedintheparties’mutualconsentandintheprovisionsof
theLabourCode. It sets out the legal framework andparadigms for
typicalemploymentrelationshipsonaclassicalbasis.Classicallabour
relationsarebasedontheinstitutionofsocialsecurity.Themainchar-
acteristics of a typical employment relationship are dependency and
personalrelationships(positionsbasedontrust).Theseinterfacespro-
videthebasisforadirectrelationshipbetweentheparties.Oneofthe
mostimportantelementsofthisrelationshipistheemployer’srightto

 9 K. Strihó: Labour law in the world of digitalisation. “Erdélyi Jogélet” 2021, (4),
p.167,https://doi.org/10.47745/ERJOG.2020.04.12.Inaddition,GovernmentDecreeNo.
47/2020(18.III.)usedthetermsteleworkandhomeofficeinparallel.I.Herdon,H.Rab:
Megvalósítható-e jogszerűen a home office? A home office fogalmi ismérvei és munkajogi kere-
tei. “ProFuturo”2021,3,p.62.

10 T.Venczel-Szakó,G. Balogh, I. Borgulya:Távmunka, home office: hogyan érinti a 
távolról dolgozás a szervezet intern kommunikációját? “Vezetéstudomány/BudapestMana-
gementReview”2021,2,p.75.

11 P.Davies:Efficiency Arguments for the Collective Representation of Workers: A Sketch. 
In:Autonomy of Labour Law. Eds. Boggetal.HartPublishing,OxfordandPortlandOre-
gon2015,p.367.
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giveinstructions.Therelationshipbetweenemployerandemployeeis
traditionallycloseinclassicalemploymentrelationships.Therelation-
ship is active and, given the characteristics of the legal relationship,
mostly direct and interactivewithin the framework provided by the
social contract and the contracts. The direct and interactive relation-
shipresultsfromthefactthattheemployerandtheemployeeareusu-
ally in the sameplace, at theworkplace, duringworkinghours. The
geographical proximity between the parties is a very important ele-
mentoftheemploymentrelationship,sincetheemployercanexercise
hispowers as an employer to the fullest extentwhen thegeographi-
caldistancebetween theparties is the smallest.Of course, the above
statementistoosimplisticindescribingthelegalrelationshipbetween
theparties,butitisappropriateforthetimebeingforthepurposesof
examiningtheworkplace.Toourstartingpoint,itisnecessarytoadd
thatthedefinitionofemployerintypicalemploymentrelationshipsis
to some extent unlimited. This kind of certain limitation is strongly
linked to thedependency relations that characterise the employment
relationship.
However, this relationship is constantly changing, due to the in-

troductionof formsofworkthatarestrongly linkedtodigitalisation.
Theprocessofdigitalisationhasacceleratedthetransformationofthe
workplace. The process of transformation is increasingly moving in
thedirection ofmaking someof the jobs that exist in physical space
redundant. The role of theworkplace needs to be rethought from a
legal, economicandevenarchitecturalpointofview12.Someof these
newlivingarrangementscanbecategorisedwithinalegalframework
defined by labour law or other private law rules as a named or un-
named legal relationship.Others,however, cannotbecategorisedbe-
cause there is no previous history to which they can be compared,
evenbyanalogy.Wewillnotanalysealltheformshere,butwewould
liketohighlighttheonethathasemergedasoneofthemostimportant
duringthepandemic.Inthecontextofthisstudy,asalreadyindicated
in the introduction,wewill examine the relationship between home

12 A.Migliore, I.M.Ceinar,C.Tagliaro:Beyond Coworking: From Flexible to Hybrid 
Spaces.In:The Flexible Workplace. Eds.M.Orel,O.Dvouletý,V.Ratten.HumanResource
Management.Springer,Cham.https://doi.org/10.1007/978-3-030-62167-4_1.
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office and teleworking.However, in order to examine the issue in a
meaningful way, it is also worth looking at the reasons for and the
processofworkplacetransformation.
Thenormofsocialdistancingduringthepandemichascontributed

significantly to thegrowing importanceofhomeofficeandtelework-
ing. This norm is that people should be located at certain distances
fromeachothertoreducethespreadofinfection.Butwhyisthisrule
important? It is because in a physical workplace, every useful floor
spacehasa function,e.g. thepositionof themachines isdefined, the
protectiondistancesareaccuratelycalculated, thereare important re-
quirementsfortheconstructionofescaperoutes,therearepreciserules
onaccessibility,etc. Inmostcases, it isverydifficultor impossible to
overcome social distance in these places. It was therefore significant
thatteleworkingandhomeofficewereseenasanaturalalternativein
jobswhereworkingfromhomewaspossible.
A change in the employer-employee relationship is inevitable in

these changing circumstances. The question that needs to be consid-
ered here is what form could a trust-based relationship take when
personalisationisreduced?One,butnottheonlyresultofthelossof
personalcharacteristhattheemployeehasmovedfromarelationship
ofpersonaldependencetotheoneofeconomicdependence13.Thede-
gree of personal dependence was only marginally significant before
thepandemic,as someatypical formsofemploymenthavecancelled
out this typeof relationship.Teleworking,whichwehavestudied, is
thefirstatypicalformofworkthathasincreasedthedistancebetween
people as well as the physical distance14. However, not only physi-
cal distance appeared in these relations, but also instances of a new
type of contact represented by digital tools. Themovement ofwork
andworkeriscompletelyparallelinthesensethattheworkercando

13 Examiningtheevolutionarydevelopmentoflabourlaw,itcanbesaidthatitwas
basicallytheconstantchangesinthesocialandeconomicenvironmentthatinfluenced
thedominanceofeconomicdependenceorpersonalhierarchicaldependenceincertain
periods.L.Berényi:Gondolatok a munkajog dogmatikai fejlődéséről, különös tekintettel a mun-
káltatói koncepció alakulására.“PolgáriSzemle”2021,17:4–6,pp.423–432,DOI:10.24307/
psz.2021.1231. 

14 G.Mélypataki,D.A.Máté:Necessity of Reconsideration of Labour Law Relations - 
Pandemic, Labour Market, Social Innovation.“ZProblematykiPrawaPracyiPolitykiSo-
cjalnej”2021,19:5.Paper:zpppips.2021.19.05.s.1.z.19.,Doi:10.31261/zpppips.2021.19.05.

https://doi.org/10.24307/psz.2021.1231
https://doi.org/10.24307/psz.2021.1231
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his/her work from home. In this way, part of the production could
besaved.For somecompanies, this solutionhasworkedsowell that
theydonotplantoreturntopreviousworkingpatterns,ordosoonly
partially,afterthemajorwavesofthepandemichavepassed.
Thekeyquestionis:whatisthemotivationforemployerstomain-

tainat leastpartof the teleworkingandhomeofficeoptions? Is itef-
ficiency,lowcosts,oreaseoforganisation?Oneofthefirstissueswhen
considering teleworkingorhomeoffice ishowefficient it is. Sceptics
do not consider it equivalent to working in a physical workplace.
However, there isnoevidence that thequalityofworkhasa signifi-
cantimpactonwhetheritisdonefromhomeorinanoffice.Bothhave
theiradvantagesanddisadvantages.Someresearchhighlightsthatjobs
withmeasurableworkperformancearealsosuitable for teleworking.
Suchquantificationprovidesconcreteinformationontheperformance
of teleworkers, which can counteract managers’ concerns about the
lackofmonitoringoftelework15.ThisissupportedbyaSpanishmodel
experiment called theConcilia Plan16. The performance of the home-
working workers studied was not inferior to that of office workers.
However,one thing tobear inmindwhenexaminingeffectiveness is
that the ability to work from home is linked to prestige and status,
as senior and skilled workers are more likely than others to do the
typeofworkthatcanbedoneremotely17.Thishaschangedduringthe
pandemictotheextentthatcoercionhasbroughtaboutthedemocra-
tisationofteleworking.Bythiswemeanthatmanymorepeoplehave
access to this typeofwork thanbefore. It remains tobe seenexactly
howmuchoftheformersomewhatelitistperceptionisreturningand
howmuchofthedemocratisedperceptionisbeingretained?

15 T.D.Allen,T.D.Golden,K.MShockley:Assessing the Status of Our Scientific Find-
ings.“PsychologicalScienceinthePublicInterest”2015,16(2),pp.40–68,https://doi.
org/10.1177/1529100615593273.

16 J.M.Ortiz-Lozano,P.C.Martínez-Morán,V.L.deNicolás:Teleworking in the Pub-
lic Administration: An Analysis Based on Spanish Civil Servants’ Perspectives During the 
Pandemic.“SAGEOpen”2022,https://doi.org/10.1177/21582440221079843;ajkFarkas,
“TeleworkPilotProjects inSpain”,In:Pilot Projects in Public Administration Manage-
ment: – Summary of a Research at Pázmány Péter Catholic University Faculty of Law and 
Political Sciences. Ed. B.Sz.Gerencsér,Vol.II,PázmányPéterKatolikusEgyetem,Bu-
dapest2013,p.15.

17 M.C.Noonan,J.L.Glass:The hard truth about telecommuting.“MonthlyLaborRe-
view”2012,135,pp.38–45.

https://doi.org/10.1177/1529100615593273
https://doi.org/10.1177/21582440221079843
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In addition to efficiency,we should of course point out that em-
ployers who employ at least part-time teleworkers and home office
gardenerscanalsosavemoney.Afterall,nothavingtomaintaincostly
infrastructure can result in savings. Physicalworkplaces that arede-
signedwithhealthandsafety,occupationalhealthandergonomicsin
mind are expensive to maintain and especially to keep up to date.
Thisiscompoundedbythefactthattheoccupationalsafetyandhealth
(hereinafter:OSH)authorityalsohasthepowertoimposefinesforin-
adequateworkplaces.Thehealthandsafetyframeworkalsoappliesto
teleworking,whichmakestheemployerliable,butitisstillcheaperto
operateandmaintain.Thesavingscanbeusedtofinanceasystemthat
connectstheemployerwiththeemployeeand,inmanycases,withthe
customerinthedigitalspace.Giventhespecificnatureofteleworking,
specialrulesonOSHhavebeenincludedintheprovisionsofActXCIII
of1993onOccupationalSafetyandHealth(hereinafter:theOSHAct).
Itshouldalsobenotedthattherecanbeconsiderableirregularitiesin
thetimingandlocationofwork,whichisoneofthereasonswhyitis
importanttohaveeffectivesolutionstoanydifficulties,inadditionto
thepotentialofinnovativetechnologies18.Againstthisbackground,the
specificrulesonOSHintheOSHActhavealsobeenchangeddueto
theamendmentoftherulesonteleworkingintheOSHAct.Inalater
chapterofthisstudy,wewillalsodescribeindetailtheamendedrules
oftheLabourCodeandtheOSHActinrelationtoteleworking.
Inthecaseofteleworking,theuseofequipmentisamajorissue.The

devicesusedby the employee and the employer forma transfer zone
whereinformationcanflowfreelybetweentheparties.Byinformation,
wemean the transmissionof the results of thework to the employer.
Thisapproach isbasedon the conceptualapproachof theFramework
Directive on telework. This is important to highlight becausewewill
seethatnotallinterpretationsgiveitsuchprominence.Butatthesame
timeitisimportanttounderlinetheneedforatransferzone.Asalready
pointedoutbyGarryandHodsoninastudyasearlyas1993,thetrans-
ferofinformationthroughnetworkedcommunicationsandinformation
technology to people sitting comfortably at home rather than in rush

18 EUstrategicframeworkonhealthandsafetyatwork2021–2027,Occupationalsa-
fetyandhealthinachangingworldofwork,EuropeanCommission,Brussels,28.6.2021
COM(2021)323final,2,7.
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hourtrafficseemstobeaconceptthatisconsistentwiththeinformation
societyandtheinformationeconomy.Workwillgotopeople,notpeo-
plegoing towork19.Alongwith this,anewformofmobilityhasbeen
broughtaboutbytelecommuting.Peoplesavetimebyspendingtimeat
homeratherthantravelling,whichcanleadusbacktoefficiency,asbe-
ingabletostartworkatonceimpliesbeingabletoworkmoreefficient-
ly.ThetrioofCano,HataroandZapateroreinforcethislineofthinking
byexplainingthattoday’scentralisedworkplacewasarelativelyrecent
phenomenonevenin1993,asbeforetheindustrialrevolutionmostpeo-
pleworkedathomeorclosetohome20.Thiscanbeseenasareturnto
the roots of teleworking and home office, a return that preserves the
traditionsof thepast,but impliesa completelynewmethodologyand
useoftools.Thisissignalledbytheduplicationoftheworkplace.There
will be a physicalworkplace fromwhich instructionswill come. This
doesnotexcludethepossibilitythat,fortheemployer,thephysicaland
digitalworkplacemaycoincide.Theemployee’shomealsobecomesa
digitalworkspace through thedeviceonwhich theywork.Physically,
s/heissittingintheirownhome,buttheactualworkisdoneontheIT
device.Thus,inourview,thedigitalworkplaceandthephysicalwork-
placearelargelysplitfortheemployee.
The question is, however, how far can legislative and academic

conceptualisation follow themotivations and establishedpractices of
the parties? Towhat extent does regulation itself shape practice? In
whatfollows,wewilllookatthisinthelightofthehistoryoftelework
andhomeofficeregulationanditsactualapplicationinpractice.

3. The past and present of teleworking
The key features of teleworking are the use of a computer, elec-

tronictransmissionofworkresults,regularityandaplaceofworkthat
is separate from the employer’s premises21. This location can be the

19 M.Gray,N.Hodson,G.Gordon(eds.):Teleworking Explained.JohnWiley&Sons,
England1993.

20 V.Cano,C.Hatar,A.Zapatero:Teleworking: conceptual and implementation prob-
lems.“Vine”1997,Vol.27,No.5,pp.27–34,https://doi.org/10.1108/eb040663.

21 I.Herdon:A munkavégzés helyének megváltoztatása – távmunka, “home office”. In:
Országos Bírósági Hivatal Mailáth György Tudományos Pályázat 2020: Díjazott Dolgozatok.
Ed.OrszágosBíróságiHivatal.OrszágosBíróságiHivatal,Budapest2021,p.660.
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employee’shome,but it isnot theonlyplacewhere teleworking can
takeplace.Itmayalsobecarriedoutatotherlocationsdeterminedby
theemployer (see forexample teleworking in so-called“telecentres”)
ortheemployeemaychoosetoworkatanotherlocation22.Inaddition,
the employee may be present, not regularly, andmay exceptionally
workon theemployer’spremises fora limitedperiodof time,as the
employermustprovidetheopportunitytodoundertheLabourCode.
Suchworkmayincludeattendingmeetings,reportingtosupervisors,
etc. In comparison, different authors have associated different quali-
fierswiththehomeoffice.

Figure 3:Comparisonofhomeofficeconcepts23

Teleworking before 
the new rules

regularwork:workataplace
designatedinthecontractwhich
isnottheemployer’sregistered
officeorplaceofbusiness,nor
exclusivelytheemployee’shome

exceptionally:atthe
employer’sheadofficeor
placeofbusiness

Home office 
(Kártyás- 
Petrovics- 
Takács24,  
Bankó-Berke- 
Szőke-Kiss)25

regularwork:traditionalemploy-
mentattheemployer’sheadoffice
orplaceofbusiness

workonanexceptional
basis:inthehomeofthe
worker

Home office 
(Bankó)26

regularwork:traditionalemploy-
mentattheemployer’sheadoffice
orplaceofbusiness

exceptionalwork:work
ataplaceotherthanyour
permanentplaceofwork
(athomeorelsewhere)

22 Commentary on Articles 196–197 of the Labour Code. Z. Bankó, Gy. Berke,
Gy.Kiss,G.L.Szőke:Nagykommentár a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény-
hez.WoltersKluwerHungaryKft.,Budapest2021.

23 Self-madeillustration.
24 CommentaryonArticle196oftheLabourCode.G.Kártyás,Z.Petrovics,G.Ta-

kács:Kommentár a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvényhez.WoltersKluwer
HungaryKft.,Budapest2020.

25 Commentary on Articles 196–197 of the Labour Code. Z. Bankó, Gy. Berke,
Gy.Kiss,G.L.Szőke:op.cit.

26 QuotingBanko,seeI.Herdon,H.Rab:op.cit.p.65.
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Home office  
(Szekeres)

regularwork:traditionalemploy-
mentattheemployer’sheadoffice
orplaceofbusiness

regularorexceptional
work:inthehomeofthe
worker

Thetwocommentariesreferredtothehomeofficeseenanopportu-
nitytoworkfromhomeasanexceptiontoregularofficework.Bankó,
an expert on teleworking, accepted the term home office to include a
locationdifferentfromhomeinthecontextofexceptionalworkinan
exceptionallocation.Respondingtotheneedsofthepractice,wesaw
thathomeofficecouldonlyrefertoworkathome,butitcouldbenot
onlyexceptionalbutalsoregular,forexampletwodaysaweekortwo
weeksoutof fourweeks.Theviewsof theotherauthorscanbesup-
portedaswell,fromwhichwecanseethateventheliteraturehasonly
tastedtheinstitutionofhomeoffice,whichemployershavehadtobe
abletograspinpractice.
Letusnowputasidetheemergencyregulations,whichallowedfor

exceptionalderogations,butonlyonatemporarybasis.Firstofall,we
havetoseethattheplaceofworkisessentiallyamatterofagreement,
whichcanonlybedefinedintheemploymentcontractorinitsamend-
ment,andthereforerequiresconsensus.
Article 53 of the Labour Code allows, within narrow limits, for

work outside the employment contract in exceptional cases, but the
maximum time limit is forty-four scheduled working days or three
hundredandfifty-twohourspercalendaryear.Thiscouldbeconsid-
ered as home office outside the framework of the employment con-
tract,butitcouldnotallowthepartiestoswitchcompletely,asithas
astatutorytimelimit.
Abettersolutionwasandcouldbehomeofficewithin the frame-

workoftheemploymentcontract,wherethepartiesdesignateboththe
employee’shomeandtheemployer’spremisesastheplaceofwork–
the employer’s instructionswill then determinewhere the employee
willwork.Aversionofthis,ifpossible,istodesignateamunicipality
as the place ofwork,which is the place of the employer’s establish-
ment and, as is necessary for the present solution, the place of resi-
denceoftheemployee27.

27 I.Herdon,H.Rab:op.cit.p.71.
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Wemaythinkthatwehavecometotheendofthecircleandevery-
thingisinorder,butthepracticehasofcourseproducedfurtherprob-
lems.Therewasthequestionoftheapplicationoflegalconsequences,
i.e. if the employeeworks at home in a home office, are the general
rules(suchasthoseconcerninginstructionsoroccupationalhealthand
safety)applicabletotheemployeroraretheydifferentfromthoseap-
plicable to teleworking. Therewas no uniform employer practice on
thiseither.

4. Future
InDecember2021,ActCXXXof2021onCertainRegulatoryIssues

Related to Emergency Situations (hereinafter: Act on Amendments)
was adopted to settle this, amending the rules of the Labour Code
onteleworkwitheffect fromtheendof theemergencysituation.The
homeofficehasstillnotbeendefinedasaseparatelegalterm,soithas
notbecomeasui generis legal instrument.Underthenewrules, in the 
case of teleworking, the employee works part or all of the working time at a 
place separate from the employer’s premises. 
Wecannoticethatthelegislatorhasbroadenedthecategoryoftele-

working to include home office legitimised within the employment
contract:inadditiontothepreviouslymainly,regularlyremotework,
teleworking also includes the casewhere the employee spends only
partof theworking timeawayfromtheemployer’spremises.Atele-
worker may work part of his/her working time (even regularly) at
theemployer’spremises.Inourview,thishaschangedtheessenceof
teleworking, which was previously a separate atypical employment
relationship category, but this amendment has brought hybridwork
withintheatypicalemploymentrelationshipconstructionoftelework-
ing. It should be pointed out that the regulation does not specify a
mandatoryratiobetweenworkperformedonthepremisesandwork
performedremotely (athomeorelsewhere) inorder for the relation-
shiptobeconsideredtelework,butmerelyprovidesabackgroundrule
thatcanbecircumventedbyconsensusoftheparties.Itstipulatesthat,
unless otherwise agreed, teleworking shall not involve the employee working 
at the employer’s premises for more than one third of the working days in the 
reference year.
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 This freedom would allow for both predominantly office-based
andeveninfrequentremoteworkingwithintheframeworkofatypical
employmentrelationshipsthatwereoriginallybasedonteleworking28.
Inourview,however, thiswoulddisrupt thestabilityof thehitherto
autonomousatypicallegalinstitution,sinceitwouldalsobringhybrid
work within its framework, which is problematic because the legal
consequences of teleworking are specifically suited to a situation in
whichthere isnoplaceforregularofficework. Inpractice, forexam-
ple,itcanalsoleadtotensionsbetweenemployeesiftheemployercan
exercise close control, supervision and instructionwith different de-
greesofintensityoveremployeeswhoareworkingintheoffice,even
inthesamejob.Amongthemanyotherissues,thebackgroundnorm
that, theworking schedules of teleworkers are flexible, unless other-
wise agreed by the parties, is removed.A flexibleworking schedule
forteleworkingisentirelyappropriateandfollowstheessentialchar-
acteristicsofteleworking.However,undertheActonAmendments,if
theparties fail to agreeon thismatter, theflexibleworking schedule
doesnotapply.Thiscanleadtoparticularlysharptensionsinthere-
munerationofextraordinaryworkthatmayariseduringteleworking,
evenathome.

4.1 Occupational safety and health –  
a cornerstone of practical implementation

In the light of our analysis so far, it is clear that teleworking and
homeofficeemploymentcanprovideanappropriatesolutiontomany
of today’s challenges, but it also raises a number of new questions
thatneedtobeanswered. Inadditiontobroadeningthedefinitionof
teleworking, the legislator has also made it essential to address the
labourprotectionissuesthatariseinordertoensuresustainability.
Asmentionedearlier,thelegislator,inadditiontotheamendment

oftheLabourCode,hasalsoamendedthespecialprovisionsoftheLa-
bourCodeontheprotectionofworkers inconnectionwithtelework-

28 Article2of the2002EuropeanFrameworkAgreementalsorequires thatwork
must be regularly carriedout away from the employer’spremises. See:M.Vallasek,
G.Mélypataki:Rules on Home Office Work and Telework in Romania and in Hungary.“Cent-
ralEuropeanJournalofComparativeLaw”2020,1:2,p.179.
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ing. It isworth highlighting, first of all, that due to the amendment,
employeesmay also work with their own work equipment in the context
of teleworking if theyhavemadea separateagreementwith theem-
ployer. It is important to underline that, under the rules, the work
equipmentinquestiondoesnotnecessarilyhavetobeacomputerde-
vice.Riskassessment isofparticular importance in thiscase,andthe
employerhasanobligationtoensurethattheworkequipmentissafe
andnothazardoustohealth.Afterthat,however,itwillbethework-
er’sresponsibilitytoensurethattheworkequipmentismaintainedin
goodconditionforfurtheruse29. Inotherwords, the legislatorclearly
distinguishesbetweentwocategoriesofteleworking:teleworkingwith
the use of computer equipment and teleworkingwithout the use of
computerequipment.
KnowledgeofandcompliancewiththebasicOSHruleswillalsobe

keyinthecaseofteleworking,i.e.it isimportanttoestablishthatthe
employer is responsible for creating safeworking conditions that do
notposearisktohealth30andthatthisisnotaffectedbytheworkers’
OSHobligations.Itisalsoimportanttonotethatriskassessmentwill
bekey to thedevelopmentofaneffectiveandoperational system,as
highlightedabove.Thisappliestobothcomputingandnon-computing
equipment.An assessment of the condition of the work equipment,
including the existence of OHS documentation, declarations of con-
formity, certificatesandoperationaldocumentation, and their techni-
cal content, can be undertaken with a good understanding of OHS
requirements.TheOSHActprovidesthat

the employer will be obliged to carry out a qualitative and, if nec-
essary, quantitative assessment of the risks to the health and safety 
of workers, in particular with regard to the work equipment used, 
dangerous substances and mixtures, the stresses to which workers are 
exposed and the design of workplaces. During the risk assessment, the 
employer identifies the likely hazards (sources of danger, hazardous sit-
uations) and the persons at risk, and estimates the degree of exposure 
according to the nature of the hazard (accident, health hazard). The 
risk assessment shall include occupational hygiene tests to determine 

29 Article86/A(1)–(2)oftheOSHAct.
30 Article2(2)oftheOSHAct.
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the level of exposure in the event of the occurrence of a pathogenic fac-
tor regulated by the health protection limit value31
Withregardtotherisks,itisclearthatrisksarisingfromtelework-

ing are no exception. In this context, the proliferation of wireless,
mobile andother innovative technologies and their increasinguse in
the workplace makes it essential to further analyse the exposure of
workersto,forexample,opticalradiationandelectromagneticfields32.
Furthermore, we believe that it will be of paramount importance to
addressandassessthepsychosocialrisksassociatedwithteleworking.
Aswehavehighlightedinourresearchsofar,akeyissuewillbeto

definewhatexactly ismeantbytheactualplaceofwork.Therelevant
provision of theOSHAct defines aworkplace as any open or enclosed 
space where workers are present for the purpose of or in connection with work33.
Properandcompleteinformationwillbeacrucialfactorbeforethe

startofwork,andtheemployermustprovidetheemployeewithwrit-
ten information on the rules of the conditions that complywith the
healthandsafetyatworkregulations.Onthebasisofthisinformation,
theworkershouldchoose theplaceofwork in the lightof theabove
requirements.On17June2022,theDepartmentofOccupationalSafety
andHealthManagementof theMinistryofTechnologyand Industry
published an information note (hereinafter: Guide) to provide guid-
ance on the rules onOSH for teleworkingwith information technol-
ogy or computing equipment (hereinafter: computing equipment) in
view of the amendment of the Occupational Safety and HealthAct
on1 June2022.On thequestionofwhatexactly canbe considereda
workplace in the lightofwhathasbeensaidso far, theGuidespeci-
fies that if teleworking takesplace in thehomeof theemployee, this
doesnotmeanthattheentirehomewillbeconsideredtheworkplace.
According to theAuthority’s guidelines, at a minimum, the area of
approximately2-4m2wheretheworkdesk,workchair,computer,fil-
ingcabinet,printer,etc.arelocatedisconsideredtobeaworkplace34. 

31 Article54(2)oftheOSHAct.
32 EUstrategicframeworkonhealthandsafetyatwork2021–2027,Occupationalsa-

fetyandhealthinachangingworldofwork,EuropeanCommission,Brussels,28.6.2021
COM(2021)323final,p.2,8.

33 Article87,point5oftheOSHAct.
34 ATechnológiai és IpariMinisztériumMunkavédelmi Irányítási Főosztályának

tájékoztatásaazinformációtechnológiaivagyszámítástechnikaieszközzelvégzetttáv-
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Movingalong thispathof reflection, thequestion immediatelyarises
astowhatimpactthiswillhaveonthemanagementofanyaccidents
thatmayoccur,andunderwhatcircumstancescananaccidentbeclas-
sified as an accident at work. The Guide deals with the question in
a rather generouswaywhen it gives the guidance that theOSHAct
considers accidents at work to be accidents at work which occur in
the course of or in connectionwith the performance ofwork. If the
employer classifies the accident as an accident atwork, the employ-
ermust investigate thecircumstancesof theaccident35. This doesnot
covertheassessmentofthework-relatednessorthescopeofaccidents
occurring in thehomeor in thedifferentpremisesof theworker.On
this basis, if aminimumarea of 2 to 4m2 is defined as theplace of
work inagivencase,anaccidentoccurring there is considered tobe
anaccidentatwork.However,itwouldnotbeconsideredanaccident
atwork if theworker had an accident outside this predefinedwork
area,forexampleinthebathroom,kitchenorgarden.Inthiscase,since
thepremiseswhicharenotoperatedbytheemployer–inthecaseof
teleworkingthisincludesotherpremisessetupbytheemployee–are
alreadyundertheresponsibilityoftheemployee,asdefinedinArticle
87point3oftheOSHAct.
Aswereach thispoint inourstudy, itbecomes increasinglyclear

whywe see the role ofOSHas a cornerstone of thepractical imple-
mentationandsustainabilityoftelework.Inthiscontext,itisalsonec-
essary toemphasise thekey roleofOSHeducation,whichmustalso
be specific.According to the recommendation ofHungarian authori-
ties,priority isgiventopreventionandto identifyingtherisk factors
associatedwithworking in front of a screen. In addition,webelieve
that the practice of Cyprus on teleworking is worth mentioning. In
theofficialrecommendationofCyprus(hereinafter:Recommendation)
regardingtelework,particularemphasisisplacedonthefactthattele-

munka soránamunkavégzéshez szükséges, egészségetnemveszélyeztetőésbizton-
ságosmunkakörülményekszabályairól. 2022.06.17,pp.2–3.Seemoreat:http://www.
ommf.gov.hu/index.php?akt_menu=172&hir_reszlet=851(10.09.2022).

35 ATechnológiaiésIpariMinisztériumMunkavédelmiIrányításiFőosztályánaktájé-
koztatásaazinformációtechnológiaivagyszámítástechnikaieszközzelvégzetttávmunka
soránamunkavégzéshezszükséges,egészségetnemveszélyeztetőésbiztonságosmun-
kakörülményekszabályairól.2022.06.17,p.2.Seemoreat:http://www.ommf.gov.hu/ 
index.php?akt_menu=172&hir_reszlet=851 (10.09.2022).

http://www.ommf.gov.hu/index.php?akt_menu=172&hir_reszlet=851
http://www.ommf.gov.hu/index.php?akt_menu=172&hir_reszlet=851
http://www.ommf.gov.hu/index.php?akt_menu=172&hir_reszlet=851
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working should be voluntary, that the equipment necessary for the
employee towork shouldbeprovidedby the employer and that the
employer and the employee shouldbe trained in theuseof effective
communicationmethods.
Itisalsoimportantthatthepartiesclarifythechannelsofcommu-

nicationthatwillbeusedandtheprocessforhowandwithwhomthe
employeewill be contacted in the event of a problem, andwhat the
protocolwillbe.Inaddition,inordertoavoidundueinterferencewith
theemployee’sprivateand family life, the timeperiodduringwhich
theemployeecannotbecontactedshouldbeagreedaswell.Further-
more, the Recommendation also underlines that teleworking should
notimplyanincreaseinworkinghours,sothatemployeesmayrefuse
toworkbeyondworkinghourswithoutpriornotice36.These are just
afewideasworthhighlighting,butinourviewtheyillustratethatef-
fectivepractical implementationof telework isbestconceivedaspart
ofacomplexsystemshapedbyanumberoffactors.

5. Summary
Ourmainobjectiveinthisstudyhasbeentoprovideacomprehen-

sive overviewof the relationship betweenhomeoffice and telework,
the regulatory environment that defines the conceptual framework,
and to highlight some of the key issues andproblems related to the
demarcationandthelegislativeoutcomes.Wehaveseenthatthepan-
demic, the emergence of changing forms of work brought about by
digitalisation and thenewapproach to the concept of theworkplace
inthechangingworldofworkareallnewchallengesforthelegislator.
Thesignificantincreaseinthenumberofteleworkersandhomeoffice
workers37alsobringsanewapproachtohealthandsafetyatwork.In

36 GuideonTeleworkingduringCOVID-19PandemicKnowledgeandresultsfrom
Tele-WOSHasaRESTART2016-2020project,belongtotheparticipatingorganization
carryingouttheworkthatproducedthem.2021,pp.30–31.

37 According toEurofunddata, thenumberofpeople teleworkinghas increased
significantly since thepandemic,witharound40%ofworkers switching to full-time
teleworking,butthisincludescaseswhereitismadecompulsorybythenationalautho-
rities.SeeformoreonthistheOpinionoftheEuropeanEconomicandSocialCommittee
onThe challenges of teleworking: the organisation of working time, work-life balance and the 
right to decoupling(2021/C220/01),“OfficialJournaloftheEuropeanUnion”9June2021,
Vol.64,p.8.
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this context, well-designed health and safety rules can, among oth-
er things, contribute to achieving andmaintaining a good work-life
balance.
Itisimportanttounderlinethattechnologicaldevelopmentandthe

socialandeconomicchallengesofthe21stcenturyareconstantlyshap-
ing the legislative environment. In connectionwith this, inHungary,
withregardtotheamendmentstolabourlaw,workinginthecontext
of ahomeofficehasnotbeennamedas a separate legal relationship
in theprovisionsof theLabourCode, instead the legislatorhasrede-
finedtheconceptoftelework,breakingandbroadeningitstraditional
conceptualframework.
Thishybrid approachgoes against the autonomous entityof tele-

working as a separate, sui generis atypical employment relationship.
Indeed, teleworking is a specific atypical employment relationship
with a legalhistorygoingback severaldecades inEU law,basedon
the concept of flexicurity, i.e. flexibility and security.With this new,
broadaspect, it isnotpossible tomaintainteleworkingasaseparate,
distinct atypical employment relationship. Ongoing changes, new
practical problems and as yet unforeseen technological advances all
point to the need to re-examine telework from both a domestic and
an international, EU perspective, so that it can be applied to hybrid
circumstances38withoutinternalcontradictions.
Inourview,thecorevalueoflabourlawshouldbeaguidingprin-

ciple in shaping regulatory trends; that is, creating security byensur-
ingadecentlivinganddecentworkingconditions,andensuringflexibility,   
with sustainability as the basis. Against this background, we see a
needtodevelopaconceptualapproachtoteleworkinginordertoen-
surethatitspotentialisrealisedinpractice.
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Na pograniczu fizycznego i wirtualnego miejsca pracy – dogmatyczne kwe-
stie home office i telepracy w ogólnym ujęciu i w prawie węgierskim

Streszczenie
Niedawnapandemiazmusiłafirmydoprzejścianapracęwykonywanąwdomu,

cobyłokoniecznedlazachowaniazdrowiaiefektywnościekonomicznej.Przejścieod
fizycznychmiejsc pracy dowirtualnychmiejsc pracyw przestrzeni cyfrowej rozpo-
częło się jednakwcześniej niż pandemia. Pandemia jedynie spotęgowała tenproces.
Jednocześniewidzimy,żezakładypracyzdobyłypozytywnedoświadczeniawproce-
sietworzeniawirtualnychmiejscpracy.Jednakżezwirtualnymmiejscempracywiążą
siępoważneproblemytechnologiczne,nadktórymipróbujemysięzastanowić.Część
pracowników zaakceptowała tego rodzaju rozwiązanie; znaczna część firm nie po-
wróciłajużnawetdoklasycznych,dawnychmetodpracy.Musimyskupićsięrównież
na kwestiach związanych z wirtualnym miejscem pracy. Ze względu na jego upo-
wszechnieniewpraktycekoniecznebyłouregulowaniekwestiihome officenapoziomie
prawnym,ponieważeksperciwygłaszalisprzeczneopinienatematjegoistotnychele-
mentów.Wceluzamknięciatejdebatyustawodawcaopracowałnowerozporządzenie
dotyczące telepracy, które zmienia przepisy węgierskiego kodeksu pracy dotyczące
telepracyzmocąobowiązującąodzakończeniastanunadzwyczajnego.Celemniniej-
szegoartykułu jest omówienienowychprzepisów, ze szczególnymuwzględnieniem
kwestiispornychipodstawichstosowaniawpraktyce.
Słowa kluczowe: home office,elastyczność,telepraca,wirtualnemiejscepracy,bezpie-
czeństwoihigienapracy
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Platform work as a manifestation of a new form of 
 employment in the era of the fourth industrial revolution 

Summary
Theaimof thispaper is toanalyseanew formof employmentwhichhasappeared
inthePolishlabourmarketinrecentyears,i.e.workviadigitalplatforms.Theauthor
discussestheissueofplatformworkinthecontextofitsimpactonthecurrentlabour
market.Particularattentionispaidtotheidentificationofthreatsconnectedwiththis
newformofemployment,thedemandsoftheEuropeanandPolishtradeunionsput
forwardinrelationtoplatformworkersandtheregulationsplannedinthisfieldatthe
EUlevel.Theauthoralsoshareshisreflectionsonthepracticesappliedbytheowners
ofdigitalplatformsandtheeffectivemethodoftheircontrolbyMemberStates.
Keywords: platform work, digital platforms, gig economy, gig workers, employee,
employer,tradeunions,digitalisation

1. Source and notion of platform work
The21stcenturyhasbroughttotheworldanewstageofproduc-

tion and exploitation, known as the fourth industrial revolution or
Industry 4.0. The fourth industrial revolution refers by its name to
the threeprevious industrial revolutions,and itsprinciplesarebased
primarilyonthelastofthese.However,itisdistinguishedbythefact
thatitischaracterisedbymuchfasterprogressinallareasoftheecon-
omythan the third industrial revolution.Fastereconomicprogress is
achievedthroughtheuseofappropriateITtechniquesandtechnology
fusions,resulting inablurringof theboundariesbetweenthedigital,
physical, and biological spheres1. Inherent element in Industry 4.0 is
theall-encompassingdigitalisationandautomation,appliedprimarily

1 InstytutAnalizRynkuPracy:Czwarta rewolucja przemysłowa i jej wpływ na rynek 
pracy – raport tematyczny.Warszawa2020,p.3.
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toenterprisesthroughtheintroductionofnewITsystemsbasedonthe
operationof artificial intelligence and the analysis ofhugegroupsof
data (so-called BigData), often taking placewithout any restrictions
orregulations.
It is clear that suchprofound changes in the economic field have

a direct impact on all its elements, and above all on themain one –
theworld of labour.Hence, the notion ofwork of the future,mean-
ingworkintheageofthefourthindustrialrevolution,isincreasingly
emerginginthediscussionconcerningtheseparticularchanges.From
a macroeconomic perspective, the work of the future was explored
in theWorld Economic Forum’s 2020 report, along with the impact
of theCOVID-19 pandemic on the environment ofwork. The report
indicates that in the coming years, a quarter of employers expect a
temporaryreductioninemploymentandone-fifthexpectapermanent
reduction2. On the other hand, this phenomenon should be counter-
balancedbythecreationofnewjobs,forwhich,however,completely
differentcompetenceswillbeneededthanforthosethatarebeginning
todisappearduetoautomation.For largegroupsofemployeesthese
phenomena entailwith necessity ofworking in new “places”, under
much worse conditions than before. One such new “place” is digi-
talplatforms,onwhich,becauseofthegrowingemploymentthrough
themandtheimpactonlabourandemploymentrelations,Iwillfocus
laterinthisarticle.
Platformwork belongs to a broader group of issues called alter-

native forms of employment3. It consists of an employee4 perform-
ingservices forhis/heremployer’sclientviadigitalplatforms(online

2 WorldEconomicForum:The Future Jobs Report 2020 – October 2020.Geneva2020,p.13.
3 InstytutAnalizRynkuPracy:Alternatywne formy pracy.Warszawa2020,pp.11–13.
4 Forthepurposesofthispaper,Iwillusetheterm“employee”torefertoaperson

performingplatformwork,butitshouldbenotedthatsuchapersonisnotanemploy-
eewithinthemeaningofthePolishLabourCode.Inrelationtoapersonworkingvia
digitalplatforms,accordingtothecurrentregulations,theterm“worker”seemstobe
moreadequate,althoughthePolishliteratureonthesubjectofplatformworkusesthe
traditionalphrase“employee”farmoreoften.Thisispartlyduetotheproblemoftrans-
lationofforeignpublications,butitisalsohighlyrelevantinthecontextoftheproposed
changes in theregulationofplatformworkand itsassociationwith theemployment
relationshipdefinedinthePolishLabourCode.Ithereforeconsideritjustifiedtousethe
term“employee”todescribepersonswhoperformplatformwork.
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platforms andmobile applications)5. In different EUMember States,
thesamephenomenonisdefinedindifferentways,e.g.sharingecon-
omy, platform economy, gig economy, crowd economy, on-demand
economy,peer topeer economy, freelancing, collaborativeeconomy6.
Eurofounddefinesplatformworkasaformofemploymentthatuses
a platform to allow organisations or individuals to access other or-
ganisations or individuals to solve specific problems or provide rel-
evant services in return for payment, and distinguishes its key fea-
tures,whichare follows:1.paidworkorganisedbyplatforms;2. the
involvement of three parties (platform, client, employee); 3. the pur-
poseoftheworkistoperformspecifictasksorsolvespecificproblems;
4. it is a form of outsourcing; 5. division of “work” into individual
“tasks”;6.on-demandservice7.Onthebasisofthedefinitiongiven,it
can be concluded that theprinciple of theplatform labourmarket is
tomatchproviderswithconsumersbymeansofdigitalplatforms.The
customer, using the relevant platform, sends a request (on-demand
element) for a specific service, the platform searches for a potential
provider,whointurnispaidforcompletionofthetask.Inthismodel
of platform work, employees most often enter into formal contracts
withemployers(platform-owningcompanies)operatinginthemarket
toprovideon-demandservices8.
Examples of companies operating in on-demand model include:

Glovo (whichprovides small courier services),Uber (whichprovides
transportservices)andFixly(whichemployeesperformhouseholdre-
pairs).Theseenterprisesusemobileappsasdigitalplatformstomatch
clientwithagroupofpotentialcontractors/suppliers,withtheaimof
meetingcustomerneedsasquicklyaspossible.
Platformworkiscarriedoutonthebasisofvariouslegalrelation-

ships,butaccordingtoEC9data thepredominantrelationshipwithin
thistypeofworkisself-employment(28millionplatformworkersare

5 InstytutAnalizRynkuPracy:Alternatywne formy pracy.Warszawa2020,p.11.
6 Eurofound(2018):Employment and Working Conditions of Selected Types of Platform 

Work.PublicationsOfficeoftheEuropeanUnion,Luxembourg,p.10.
7 Eurofound(2018):Platform work: Types and Implications for Work and Employment – 

Literature Review.PublicationsOfficeoftheEuropeanUnion,Luxembourg,p.4.
8 S.A.Donovan,D.H.Bradley,J.O.Shimabukuro:What Does the Gig Economy Mean 

for Workers?Washington2016,p.1.
9 EC–EuropeanCommission.
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self-employed,ofwhich for5.5million it isprobably thewrongrela-
tionship10). Platformowners often try to create an image of platform
workasakindoffreelancing11,whichisintendedto justifyaformof
employmentintheformofabusiness-to-business(B2B)contract.How-
ever,thesetwomodelsofworkdifferincertaincharacteristics.Firstly,
underplatformwork,companieschargeemployeeswithcommissions
for theopportunity toprovide servicesviadigitalplatforms (usually
in the formofaflatpercentagerate),whereas freelancerswork inde-
pendentlyontheirownaccount,withnoworkrulesimposedonthem,
andcollect theentire salary.Secondly,unlike freelancers,whocreate
theirownbrand,inthecaseofplatformworkit istheplatformown-
erswho control thebrandanddecideon the selectionof employees.
Thirdly, on-demand companies control the relationship between the
provider and the client, through appropriate clauses prohibiting the
provider fromhavingprivatecontactsorentering intocontractswith
theclient,thuspreventingtheserviceproviderfrombuildingitsown
customer base,which is a rather commonpractice in the case of the
self-employment/freelancing.
S. Zuboff,writing aboutmodern companies based onplatformor-

ganisation, compares them to swarms in which structure is intercon-
nectedand thenetworkhas replaced the traditional organisationalhi-
erarchy12.

2.  The impact of the platform work  
phenomenon on the labour market

Themainmechanismsatworkwithdigitalplatformsare thepro-
cessingoflargeamountsofdataandthegeolocationfunctionavailable
on amobilephone or computer. Through these, theplatform is able
tomatch thedemand foragivenservicewith its supply.Thecostof
theserviceprovidedisdeterminedbyanalgorithm,whichworksac-

10 EuropeanCommission:Improving Working Conditions in Platform Work.Brussels
2021,p.1.

11 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.Warsza-
wa2020,p.12–InPolandanyself-employedpersonwhoperformsservicesforvarious
entitiescanbeconsideredasafreelancer.

12 S.Zuboff:The Age of Surveillance Capitalism: the Fight for a Human Future at the New 
Frontier of Power.NewYork2019,pp.417–444.
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cordingtothefollowingprinciple:thelowerthedemandis,thelower
theserviceispricedandvice versa,thehigherthedemandis,theprice
of the servicewill increase. The cost of the service also includes the
commissionpayabletotheowneroftheplatformforenablingthecon-
nectionbetweentheorderingpartyandtheemployee(contractor).Al-
gorithms also take other factors into accountwhen setting the price,
suchastheworker’soverallratingontheapplication.
Thewaythealgorithmsworkinsidetheplatformisnottransparent

toeither the contractingauthoritiesor the contractors.Employeesdo
notreallyknowwhatexactlytheirsalarydependson,whichcanfluc-
tuatedrasticallydependingonthefactorsanalysedbythealgorithms.
Thisinturndirectlyrestrictsorevenpreventsemployeesfrominitiat-
ingnegotiationsontheamountofremuneration13.
The literature points out that platforms and, above all, the algo-

rithms thatmanage platformworkers are based on the assumptions
of one of the strands of psychology, namely behaviourism. Platform
usersaretreatedasascientificobject,whoseeveryactivityiscarefully
monitored.Knowinga sufficiently largeamountof inputandoutput
data allows applications to predict certain employee behaviours and
setindicatorsinawaytoachievemaximaleffect14.Anexampleofthis
type of employee “motivation” is the Uber Eats platform, which in
Warsawchargessuppliersthehighestfeeforusingtheappcompared
toother,smallercities, resulting in fact thatWarsawcouriershave to
spend from11 to13hoursadayworking inorder toachieve the in-
tended income15. From the algorithmic point of view, the procedure
ofincreasingthe“platformfee”islogical.Highdemandimplieshigh
prices for the service. The application, wanting to maintain an ade-
quatelevelofsupply,mustsomehow“encourage”employeestowork,
inthiscasebyloweringtheirwages.Ontheotherhand,fromtheem-
ployees’ point of view, such solutions cause that “working through
platforms is looking less and less likeworkandmore like amodern
formofslavery,condemningpeople toseparationfromtheir families

13 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.War-
szawa2020,p.22.

14 R.Rostek:Cyfryzacja w organizacji: od zarządzania wiedzą do platformowego nadzoru.
„NowyObywatel”2021,no.35(86),p.156.

15 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.Warsza-
wa2020,pp.27–28.
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and reducing suppliers to the role of labourers who spend most of
theirtimetoearnsomereasonablyfairmoney”16.
Companiesbasing theirbusinessmodelon theuseofdigitalplat-

formsoften claim that theydonothaveanemployment relationship
with the persons performing the services, as the platform is only an
intermediary tool, provided by one entrepreneur to enable the other
entrepreneurtofindclients17.Inanefforttominimisetheexternalreg-
ulation of the employer-employee relationship as much as possible,
platformowners are forcing individualsperformingwork that fulfils
the characteristicsof a codeemployment relationship toprovide ser-
vices toplatformclientson thebasisof a self-employment18.This in-
troducesanewformofcompetitionintothelabourmarketthatisnot
based on competition of competences, but on lowering the barriers
toentry– the jobwillnotgo to theonewhohas the right skills,but
to the one who has agreed to provide services on the basis of self-
employment,thusabandoningthecodeprotectionofanemployeeand
significantlyreducingthecosts,whichinthecaseofemploymentcon-
tractareonthesideofemployer.Thisphenomenon,wherebyemploy-
ees in traditional industries such as passenger transport19, are forced
tocompetewithplatformworkers,contributestothecreationofsocial
dumping20, deprofessionalisation21and the increasingprecarisationof

16 K.Bendkowski(2019):Wystąpienie podczas konferencji OPZZ i FES 18 października 
2019 w Warszawie: Polsko-niemieckie seminarium na temat pracy platformowej. Wymiana do-
świadczeń w zakresie regulowania cyfrowego rynku pracy i organizowania pracowników platfor-
mowych[after:]A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.
Warszawa2020,p.27.

17 M.Szymaniak:Tsunami pracy platformowej pochłania kolejne zawody. Jak szybko przej-
mie twój? https://spidersweb.pl/plus/2021/06/praca-platformy-aplikacje-gig-economy-
uber-glovo-fixly-emerytury(access20.04.2022).

18 V.Lehndonvirta:Algorithms that divide and unite, delocalization, identity, and collective 
action in ‘microwork’.In:J.Flecker(ed.):Space, Place and Global Digital Work.London2016,
pp.53–80.

19 Therehasevenbeencreatedaneologicalterm“uberisation”referringtoaformofem-
ploymentfortaxidriversperformingtheirprofessionthroughdigitalplatforms–see:T.Baka-
larz:Zatrudnienie za pośrednictwem platformy internetowej jako przejaw „uberyzacji” pracy.“Acta
UniversitatisWratislaviensis.PrzeglądPrawaiAdministracji”2019,vol.117,pp.9–18.

20 M.Bernaciakin:Market Expansion and Social Dumping in Europe,London2015,p2–
definessocialdumpingasapracticeundertakenbyinterestedmarketparticipantstoun-
dermineorcircumventexistingsocialrulesinordertogainacompetitiveadvantage.

21 T.Bakalarz:Zatrudnienie za pośrednictwem platformy internetowej jako przejaw „ube-
ryzacji” pracy.“ActaUniversitatisWratislaviensis.PrzeglądPrawaiAdministracji”2019,
vol.117,p.10.
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the labour market22. Moreover, the arguments of employing entities
indicatingthatdigitalplatformsonlyplaytheroleofanintermediary
toolarenot true,since,asCh.GerberandM.Krzywdzińskiprove in
theirwork, theyresembleemployersrather thanneutral intermediar-
ies23.Platforms transformcustomerorders intoworkprocesses, coor-
dinatetasks,organisequalitycontrol,definecommunicationchannels
anddeterminepaymentmethods24.
Platform work also poses a serious challenge for trade unions, as

well as employees themselves, in terms of the implementation of the
fundamental labour right toorganiseandother related rights, suchas
therighttostrike.Despitethefactthat,asaresultofchangestocollec-
tivelabourlaw,ithasbeenpossiblesinceJanuary2019forvirtuallyall
persons performing platformwork to associate, to that date no trade
unionorganisationhasbeenestablishedforemployeesperformingthis
typeofwork.Ontheonehand,thisisduetotheweakpositionoftrade
unionsinthePolishlabourmarket,butontheotherhand,theindicated
stateofaffairs is strongly influencedby thecurrentoperationalmodel
ofdigitalplatforms.Whileperformingtheirtasks,platformworkersare
significantly restricted in their ability to contact other colleagues, and
theiradmittance toworkdependssolelyon thealgorithmscontrolling
theapplication.Lastyeartherewasthefirststrikeofplatformworkers
inPoland,undertakenbyGlovo’scouriersfromBiałystok.Thestrikewas
motivatedbychangesinthemethodsofdistributingordersandwages,
whichwerenotconsultedwithemployees.Thecorporation,inresponse
totheemployees’actions,didnotengageinanyconversationwiththe
strikers,butdecided to immediatelyblock them fromcontinuing their
workthroughtheapplication25.Thisincident,andthecompany’ssubse-
quentresponse,clearlyillustratesthethreatthattheunrestricteddevel-
opmentoftheplatformeconomycanposetoworkers’rights.

22 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.Warsza-
wa2020,pp.22–24.

23 Ch.Gerber,M.Krzywdzinski:Brave New Digital Work? New Forms of Performance 
Control in Crowdwork.In:S.Vallas,A.Kovalainen(eds.):Work and Labor in the Digital Age.
EmeraldPublishing2019,pp.121–143.

24 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.War-
szawa2020,p.23.

25 Moreonthistopic:M.Szymaniak:Glovo jednym stuknięciem stłumiło strajk kurierów 
w Polsce. Praca jak z Black Mirror.2021.https://spidersweb.pl/plus/2021/05/kurierzy-glo-
vo-strajk-protest-aplikacja-black-mirror,(access20.04.2022).
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Thedevelopmentoftheplatformemploymentmodelalsoraisesnew
healthandsafetyissues.A2017reportbytheEuropeanAgencyforSafety
andHealthatWork26 indicates thatworkviaplatforms tends tobecar-
ried outmainly by young people,who are less likely to receive health
andsafety training. Inaddition, themajorityofgigwork tasksareper-
formedwithin jobs considered to be particularly hazardous (e.g. trans-
port), and aworkmodel based on competition and evaluationmecha-
nismsintensifiesthepaceofwork,whichisconducivetotheoccurrence
ofaccidents.Thereporthighlightsthatworkingthroughonlineplatforms
canalsoinvolveriskssuchasconstantexposuretoelectromagneticfields,
eyefatigue,musculoskeletaldisorders,andpsychosocialrisks:alienation,
stress,technologicalstress,technologicaladdiction,informationoverload,
professionalburnout,posturaldefects,onlineharassment.Moreover,the
EuropeanAgencyforSafetyandHealthatWorkfoundthatakeyfactor
contributingtopoorhealthconditionsamongatypicalworkersistheem-
ploymentinsecurity,whichisacharacteristicfeatureofplatformwork.
UnderPolishlaw,thesubjectofhealthandsafetyatworkhasbeen

regulatedatboththeconstitutionalandstatutorylevel.Article66(1)of
thePolishConstitution27stipulatesthateveryoneshallhavetherightto
safeandhygienicconditionsofwork.Inturn,Article304§1and2of
theLabourCode28indicatesthatanemployershallensurethehealthy
andsafeconditionsofworkreferredtoinArticle207§2forindividuals
whoperformworkonanybasisother thananemployment relation-
ship,attheemployer’sestablishmentoratanotherlocationdesignated
by the employer, aswell as for self-employed personswho conduct
economic activity on their own account at the employer’s establish-
mentoratanotherlocationdesignatedbytheemployer.Furthermore,
in accordancewithArticle 304 § 3, the obligations set out inArticle
207§2ofLabourCodeshallapplyaccordingly toanyentrepreneurs
who are not employers andwho organise work performed by indi-
viduals:1)onthebasisotherthananemploymentrelationship;2)who
conducteconomicactivityasself-employed.Theseregulationsarein-
tendedtoextendoccupationalsafetyandhealthprotectiontopersons

26 EuropejskaAgencja Bezpieczeństwa i Zdrowiaw Pracy:Ochrona Pracowników 
w gospodarce platform online: przegląd zmian regulacyjnych w zakresie polityki w UE. Stresz-
czenie.Luksemburg2017,p.4.

27 Dz.U.1997.78.483.
28 Dz.U.2022.1510.
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employedonthebasisofcivillawcontractsandself-employed,either
when theyperformwork foranemployeror foranon-employer en-
trepreneur who organises the work performed by such individuals.
However, asM.Raczkowskipointsout29, the shapeof the regulation
ofArticle304oftheLabourCoderaisesseriousinterpretationdoubts,
significantlyhinderingeffectiveprotectionofpersonsworkingunder
anon-employmentcontract.Article304oftheLabourCode,whilere-
ferringtotheoccupationalhealthandsafetyobligationsmentionedin
Article207§2of theLabourCode,doesnotexplainhowtheyshould
beapplied,whichinfacthastheeffectofshiftingtheburdenofinter-
pretation to the law enforcement bodies. This creates uncertainty on
thepartoftheemployingentities,theemployees,andalsoonthepart
oftheauthoritiesresponsibleforlabourcontrolandsupervision.Due
tothesecircumstances,duringaheatwaveinthesummerof2019,the
NationalLabourInspectorate(Państowa Inspekcja Pracy),attherequest
ofthe“NSZZSolidarność”tradeunion,wasunabletoinspectthelevel
of compliance with occupational health and safety regulations with
respecttoUberEats’courieremployees,andonlymanagedtoinspect
thisissuewithregardtothecompany’sofficeemployees,whichlarge-
lymissedthepurposeandobjectofthetradeunion’srequest30.
The issues outlined above are just a few of themanifestations of

theimpactofdigitalplatformsonthelabourmarket.Asdigitalisation
andthegig economyprogress,suchmanifestationswillbecomemore
numerousandmoreglaring.

3. The demands of the employees’ side  
regarding platform work

AccordingtoanILOreportontheimpactofplatformworkonthe
labourmarket, the amountof employment throughdigitalplatforms
intheEuropeanUnionisestimatedtobebetween10–11%ofadultEU
citizens31.However,thispercentagewillincreaseovertime.Hence,in

29 M.Raczkowski:Bezpieczne i higieniczne warunki pracy w zatrudnieniu cywilnopraw-
nym.„PiZS”2019(1),p.70.

30 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.Warsza-
wa2020,p.29.

31 ILO:World Employment and Social Outlook – The Role of Digital Labour Platforms in 
Transforming the World of Work.Geneva2021,p.49.
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thedebateonplatformwork therearemoreandmoredemandsand
voicescallingfortheregulationofthisphenomenon.
The European Trade Union Confederation, in its 2017 statement

paperonplatformwork,highlightsthefollowingneedsforincreasing
employmentthroughplatforms:1.theneedtoincreaseknowledgeon
the impactofplatformsonthe labourmarket;2. theneedtoregulate
platformsintheEuropeanarena;3.theneedforfinancialsupportfor
workersaffectedbytheimpactofdigitalisationaspartofajusttransi-
tion;4.theneedtoorganiseworkers32.
TheETUCalsoadvocatesforthenecessityofthepublicauthorities

to takeactiontoregulate labourplatforms.Aboveall,publicauthori-
ties should ensure that labour law and minimum wage regulations
are respected, in accordancewith national laws and practices; guar-
anteefairworkingconditions;provideinformationontaxobligations
and facilitate access to social protection; recognise the presumption
of employer and employee status, in order to limit self-employment;
guarantee the right to organise and negotiate collective agreements;
introducecompulsorythird-partyliabilityinsurance;monitorthealgo-
rithmsofdigital platforms; andprohibit exclusivity clauses thatpre-
ventemployeesfromworkingviaotherplatforms.
In its programme of action for 2019–2023, the ETUC calls for the

launch ofwork on a Europe-wide initiative to equalise the status of
platformworkersandthestandardemployees,byprovidingplatform
workerswiththesametermsandconditionsofemploymentasstand-
ardemployees,extendingsocialprotection,minimumwagestandards
andguaranteeingtherighttoanemployee-employerrelationship.Fur-
thermore,theETUCtakesthepositionthatthereisaneedtoguarantee
humancontroloverartificialintelligence33.
InPoland, thenumberofplatformworkerswhohaveprovided this

work at least once in their lives is nothigh, at around11%of the total
workforce,which is in linewith theEUaverage34.However,as in the
caseofotherMemberStates,thispercentagewillgraduallyincrease.

32 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.War-
szawa2020,p.31.

33 ETUC:Action programme 2019–2023.Wiedeń2019,pp.47–48.
34 M.Pańków,D.Owczarek,M.Koziarek:Nowe formy pracy w Polsce(red.D.Owcza-

rek).FundacjaISP,Warszawa2018,p.75.
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The “OPZZ” (Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodow-
ych) tradeunion,initsprogrammeofactionfor2018–2022,draws
attentiontobothpositiveandnegativeaspectsofdigitalisation-
relatedchanges.Thetradeunionpointsoutthatthereisaneed
to implementsuch legalsolutionswhich,on theonehand,will
protect the employee from the negative effects of digitalisation
and,ontheotherhand,willcontroltheseprocesses.Suchregu-
lations could consist of recognising various platforms such as
UberorAirbnbasemployersand thepeopleworking for them
asemployees;guaranteeing the right to switchoffe-mail,busi-
nessphonesorothermeansofcorrespondenceintheworkplace
afterworkinghours;limitingtheuseofcamerasorothermeans
ofrecordinganemployee’sactivitiesintheworkplace35.
TheOPZZandNSZZSolidarność,similarlytotheETUC,advocate

fortheneedoftheEUtoendeavourtoprovideplatformworkerswith
equivalentworkingconditionswiththoseofstandardemployeesand
toprotectemployeeswhowill lose their jobsasaresultofdigitalisa-
tionandautomation36.

4. Position of EU bodies
EuropeanUnionbodiesdidnotleavethepresenteddemandsofthe

trade unionmovementwithout an answer.On 9December 2021 the
EuropeanCommissionpresentedadraftdirective regulating theem-
ployment ofplatformworkers37. Thedraft establishesfive criteria on
thebasisofwhichadigitalplatformcanbeconsideredasanemployer.
Thesecriteriaareasfollows:
• effectively determining, or setting upper limits for the level of re-
muneration;

35 OPZZ:Program Ogólnopolskiego Porozumienia Związków Zawodowych na lata 2018–
2022.Warszawa2018,pp.18–19.

36 OPZZ:Najważniejsze postulaty OPZZ do programów wyborczych na euro wybory.
Warszawa2019,p.4;NSZZSolidarność:Pracownicy platform cyfrowych muszą mieć ta-
kie same prawa jak tradycyjni pracownicy! https://www.solidarnosc.org.pl/aktualnosci/
wiadomosci/zagranica/item/20743-pracownicy-platform cyfrowychmusza-miec-takie-
same-prawa-jak-tradycyjni-pracownicy(access20.04.2022).

37 Proposal foradirectiveof theEuropeanParliamentandof theCouncilon im-
provingworkingconditionsinplatformworkfrom9December2021,2021/0414(COD).
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• requiring the person performing platformwork to respect specific
binding ruleswith regard to appearance, conduct towards the re-
cipientoftheserviceorperformanceofthework;

• supervisingtheperformanceofworkorverifyingthequalityofthe
resultsoftheworkincludingbyelectronicmeans;

• effectively restricting the freedom, including through sanctions, to
organise one’s work, in particular the discretion to choose one’s
workinghoursorperiodsofabsence,toacceptortorefusetasksor
tousesubcontractorsorsubstitutes;

• effectivelyrestrictingthepossibilitytobuildaclientbaseortoper-
formworkforanythirdparty.
Iftheplatformfulfilsatleasttwoofthesecriteria,theexistingcon-

tractorswill automaticallybe reclassifiedas employees, regardlessof
their contractual provisions. The judicial pathwill be appropriate to
resolveanydoubts,andtheburdenofproofthatanemploymentrela-
tionshipdoesnotexistbetweentheplatformandtheserviceprovider
willliewiththeplatform.
Theproposal also intends to increase the transparencyof thealgo-

rithmsthatcontroltheplatformanddetermineworkingconditions,by
requiringplatformstoprovidecontractorswithfairanddetailedinfor-
mationabouttheseconditionsonatleastthefirstdayofwork.TheEC
wantstoprohibittheprocessingofpersonaldataofplatformemployees,
other than thosewhicharedirectly related to thedigitalplatformand
necessary for the performance of the contract between the contractor
and the platform. In addition, the draft includes regulations allowing
employees to use communication channels that are not supervised by
theemployer38.Theadoptionofthedirectivewouldbeasignificantstep
forwardinadjustinglabourlawtothechangesthatthefourthindustrial
revolution entails. On the other hand, the draft itself may be a good
starting point for the Polish legislator to regulate the functioning and
developmentofdigitalplatformsfasterthanattheEUlevel.
AnotherEUbodythatreactedtothegrowingphenomenonofwork-

ingviadigitalplatformswastheEuropeanParliament.On16Septem-
ber 2021,Members of theEuropeanParliament adopted a resolution
on fairworking conditions, rights and social protection for platform

38 M. Makowska: Ochrona pracowników platform internetowych w UE. “Biuletyn
PISM”2021,no.221(2419),pp.1–2.
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workers – new forms of employment linked to digital development,
inwhich theypointedout theneed to establishapresumptionof an
employment relationship for this type of work, to provide accident
insurance for platform workers, to increase the transparency of the
algorithmscontrolling theplatformand toguaranteeplatformwork-
erstherighttoorganiseandcollectivebargaining39.TheEPresolution,
despite its non-binding andmerely postulatory character, should be
consideredasan important symbol in thefight for the rightsofplat-
formworkers.

5. Conclusion
Theemergenceofplatformworkisoneoftheoutcomesofthecur-

rent phase of global economy, the fourth industrial revolution.As a
new and still developing phenomenon with strongly heterogeneous
nature,platformworkhasnotyetbeen thoroughly studied. Initially,
great hopeswere connectedwith it. Themain expectationswere the
creation of new jobs and the possibility tomeet customers’ needs in
amoreconvenientand quickerway.However, after some time, this
phenomenonhasbecomeasourceofgreaterdangerthanbenefit.The
negativeimpactofthisformofworkonthelabourmarkethasledto
anincreasingnumberofvoicessupportingtheregulationofplatform
work. InSpain, in2020SupremeCourt ruled thatGlovocouriersare
not self-employed entrepreneurs, but employees. The UK Supreme
Courtmadeasimilarruling, inrelationtodriversemployedbyUber
andrejectedthecorporation’sargumentthattheplatformwasmerely
anintermediarybetweencustomersanddrivers40.AttheEuropeanUn-
ionlevel,workonregulatingthephenomenonofplatformworkingis
beingcarriedoutbytheEuropeanCommission.
BesidesthedevelopmentofregulationsattheEUornationallevel,

individual countries also need to beginworking onplatform control

39 EuropeanParliamentresolutionof16September2021onfairworkingconditions,
rightsandsocialprotectionforplatformworkers–newformsofemploymentlinkedto
digitaldevelopment(2019/2186(INI)).

40 A.Rogalewski:Cyfryzacja i praca platformowa – informator dla pracowników.War-
szawa2020,p.29;M.Szymaniak:Tsunami pracy platformowej pochłania kolejne zawody. Jak 
szybko przejmie twój?https://spidersweb.pl/plus/2021/06/praca-platformy-aplikacje-gig-
economy-uber-glovo-fixly-emerytury(access22.04.2021).
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mechanisms in the technological sphere. The national authorities of
theMember States responsible for supervision and control of labour
shouldhaveaccess to appropriate control software,whichwillmake
it possible to verify the correctness andprinciple of operation of the
platform algorithms directly andwithin a short period of time. The
implementation of suchmechanismswould be the realisation of the
demandspresentedinthePolishCharterofDigitalSovereignty41and
raisedbyPolishandEuropeantradeunions.
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czwartej rewolucji przemysłowej
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wiążą się z tą nową formą zatrudnienia, postulatom europejskich i polskich związ-
kówzawodowychwysuwanymwzględempracownikówplatformowychorazplano-
wanymw tym zakresie regulacjom na poziomie europejskim. Podzielono się także
refleksjami dotyczącymi praktyk stosowanych przez właścicieli platform cyfrowych
orazefektywnegosposobuichkontroliprzezpaństwaczłonkowskie.
Słowa kluczowe: praca platformowa, platformy cyfrowe, gospodarka platformowa,
pracownicyplatformowi,zatrudniony,pracodawca,związkizawodowe,cyfryzacja
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EU law and problems of the codification  
of the Bulgarian labour legislation

Summary
Based on historical experience, in Bulgarian labour legislation, in recent years the
problemofthestateof itscodificationhasbecomemoreandmorepronounced.This
condition is alarming. In the presence of a reasonable,  comprehensive code, laws
arebeingconstantlyadoptedonseparate issues thateitherdonot regulateanything
specific,or repeatprovisionsof theLabourCode.Furthermore, thebodyofby-laws
keepsexpandinguncontrollably.Mostoftenthisisexplainedbysomerequirementsof
EUlaw,newsocio-economicconditions,etc.,whileinfactthisexpansionisduetoin-
adequateexpertiseofthelaw-makingbodies,interferenceofnon-legalconsiderations,
etc.Thiscreatesmanydifficultiesinunderstandingandapplyinglabourlegislation.
Keywords: code, normative act, legal norm, law, EU requirements, employment re-
lationships

1. There is hardly amoreuniversal problem in themodern complex
and dynamicworld than the problem of human labour as themain
socio-economicfactor,themainmeansofachievingthesocialsecurity
of citizens and themain criterion for theplaceof theperson in soci-
ety.Therefore,thelegalregulationofemploymentrelationshipsmust
occupyacentralplace inanynationalpolicy.Thispolicy inBulgaria
began after the Liberation from Turkish yoke. Since then, Bulgarian
labour legislation has developed a rich and interesting history with
some ups and downs. A number of our distinguished researchers
have devoted their efforts to the study and presentation of this his-
tory.These areRaikoOshanov1, Prof. IliyaYanulov2, Prof. Lyubomir

1 See P.Ошанов: Правната закрила на труда в България.София1943.
2 SeeИл.Янулов:Трудово право.София1946;отнего:Трудово право и социално 

законодателство.София1946.
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Radoilski3,YordanZlatinchev4,Prof.VasilMruchkov5.HereIwillmen-
tionathoughtbyProf.IliyaYanulovmadetotheDirector–Generalof
the InternationalLabourOfficeAlbertThomas in1929: “If social law
istoconstituteapermanentreforminordertomeettherequirements
ofeconomicandsocialevolution,itmustpayits tributetothecompe-
tence,i.e.tothescience”6.
And thus, on 1st and 2ndApril, 1986, the Labour Code (LC)was

promulgated,whichenteredintoforceon1stJanuary,1987.Itisevident
that theperiodofpreparationfor itsentry into forcewasnotsoshort.
Duringthisperiod,employersandtradeunionswerepreparingfor its
implementation,manyinformationeventswereheldtoexplainit,etc.
Asthenameof the lawindicates, it isacode.Thismeansthatac-

cording toArticle4,para.1LNA(LawonNormativeActs) it should
regulate“publicrelationships,thatarethesubjectofanentirebranch
of the legal system or of a separate part of it”. Indeed,when itwas
adopted,theLabourCoderegulatedtheemploymentrelationshipsbe-
tween theemployeeand theemployer, aswell asother relationships
immediatelyassociatedwiththem(Article1,para.1LC).Thespecific
characteristicofitssubjectofregulation–therelationshipswhenper-
forminghumanlabour–nomatterhowmuchit is influencedbypo-
liticalsystemsandideologies,isconnectedwithuniversalvaluessuch
as health, work capacity and dignity of the working person. Issues
such asworking time, breaks and leaves, health and safety atwork,
labourdiscipline, etc. are ofuniversal character. In this area,Bulgar-
ianlegislativedecisionsareinlinewith,andoftenexceed,established
internationalandsupranationalEuropeanstandards.
In1992,1995,2000,2004,2009,seriousamendmentswereintroduced

into theLabourCode, requiredby theobjective conditionsduring the
transition of the society to a system ofmarket relationships, and also

3 SeeЛ.Радоилски:Трудово право. Историческо развитие.С.:Наукаиизкуство
1957.

4 SeeЙ. Златинчев:Борбата за трудово законодателство в България 1878–1944.
София:Наукаиизкуство1962.

5 SeeВ.Мръчков:Развитие на трудовото право.–В:Развитие на социалистическо-
то право в България.С.:Наукаиизкуство1984,pp.280–309;отнего:Новият Кодекс на 
труда и развитието на трудовото право.Правнамисъл1986,№4,pp.19–34.

6 Ил. Янулов:Международно трудово право.С.:Държавновисшеучилищезафи-
нансовииадминистративнинауки1945,p.70.
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thepreparationandsubsequentaccessionofBulgariaintotheEuropean
Union (EU). I amnotmentioning here all the dozens of amendments
andadditions.Someoftheamendmentswere justifiedbythepractice,
otherscausedseriousproblems.Newneedsareemerging.Theycanbe
satisfiedthroughseriousamendmentswhilepreservingtheestablished
andprogressivesolutionsofthecurrentLabourCode.Ishallnotdwell
onthisbecauseitexceedsthemaintopicofmyarticle.Ijustwishtoem-
phasizethatIstronglyrejecttheideapostulatedbysomeemployer-and
tradeunionorganizationsabouttheneedforanewLabourCode.This
willnotimprovethelegalsystem.Oursocietyhasnotyetbuiltarobust
economicsystem,itisstillwandering,lookingfortheoptimalwaysfor
itsdevelopment.Moreover,itisalsonotclearwhatinthecurrentbasic
regulationoflabourrelationshipsisnotsatisfactory.

2.Inanycase,thenecessaryamendmentsshouldnotleadtobreak-
ingthecodificationoflabourlegislation,aswehavewitnessedinrecent
years.Thisisevidencedbythemultitudeoflawsthatregulatevarious
elementsoflabourrelationships–theGuaranteedReceivablesAct,the
HealthandSafetyatWorkAct,theLawonLabourInspection,theLaw
on LabourMigration and LabourMobility, the Law on Information
andConsultationwithEmployeesofMultinational(Community-Scale)
Undertakings,GroupsofUndertakingsandCompanies, theEmploy-
ment Promotion Act, the Collective Labour Dispute Settlement Act.
To thesewemust add lawsdefined as general, but in themainpart
“regulating” issues of labour relationships – theAnti-discrimination
Act,theLawonEqualOpportunitiesforWomenandMen,theVoca-
tionalEducationandTrainingAct,etc.

3.Theadoptionoftheselaws,aswellasofanumberofsupposed
amendments, which in fact were repetitions of regulations from the
veryLabourCode,wasjustifiedbythelegislaturebyanumberofrea-
sons.Mostoften,oneofthemwastheneedto transpose EU law.
a) The EU law is very often used to argue for otherwise unfounded
draft laws.Themainproblem lies in the failure tounderstand the
substance of implementing the requirements of the EU secondary
lawintothenationallegalsystems.Thelegislaturedidnottakeinto
account that the directive (such are the acts transposed with the
latest amendments to the LabourCode) sets out only amandato-
ry result to be achieved – for example, providing the information
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necessary forworkunderanemploymentrelationship,equal trea-
tment of employees on fixed-term employment relationships and
employmentrelationshipsofindefiniteduration,etc.Howtoachieve
this result is amatter of national legal system, national tradition,
specificcharacteristicsofnationallegislationandpractice7.Verbatim
copyingof thedirective (andoften in an inaccurate translation) is
notimplementing.Inaddition,thenationallegislatureshouldtake
intoaccountthatthedirectives(aswellasotherEUacts)areaimed
atmanycountries,withdifferentnationallegalsystems,withdiffe-
rent legislativesolutionsand terminology, therefore theirwording
ismoregeneralandflexible.Directivesareusuallydraftedonspe-
cific issues, therefore their transposition intogeneralnationalacts,
especiallyofacodificationnature,mustmakesurethatthespecific
regulationcomplieswiththegeneralideaofthelaw.Wedonotfind
anything like that in the latest amendments to the Labour Code.
Thatiswhytheproblemscreatedbytheamendments“justified”by
Europeanrequirementsdeservespecialattention8.

Inanumberofcases,theexplanatorynotesto acertainBulgar-
iandraft lawareexhaustedbythefactthatit is introducedinful-
filmentofEUrequirements foraseparate law,withoutspecifying
whattheserequirementsareandinwhichacttheyareestablished;
therearealsocases(forexampleTheLawonEqualOpportunities
for Women andMen, introduced by the Council of Ministers in
2006),wherethosewhointroduceddraftlawsmisleadthemembers
oftheParliamentandtheentirelegalcommunity,sincetherewere
no requirements fora separate law in the relevantareaneither in
theprimarynorinthesecondaryEUlaw.

7 SeeОрл.Борисов:Същност и развитие на правото на Европейската общност.
Съвременноправо1992,№5,pp.37–43;Ж.Минков:За въвеждането на европейските 
социални норми в българското законодателство и практика.Международни отно-
шения2001,№4,pp.23–42;W.Weidenfeld,W.Wessels(Hrsg.): Europa von A—Z. Ta-
schenbuch der europäischen Integration.EuropaUnionVerlagGmbH,Bonn1995;Fr.Em-
mert:Europarecht.VerlagC.H.Beck,München1996;H.G.Fischer:Europarecht.3.Aufl.
München1996;D.Schiek:Europäisches Arbeitsrecht.Nomosverlagsgesellschaft,Baden-
Baden1997;R.Blanpain:European Labour Law.6thed.KluwerLawInternational,The
Hague-London-Boston1999;Chr.König,Andr.Haratsch:Europarecht.4.Aufl.Tübingen
2003;J.Marlberg(Ed.):Effective Enforcement of EC Labour Law.Uppsala2003.

8 Iwillnotdwellhereontheenormouscommonlegal-technicalshortcomingsand
inexpedientlegaldecisions.Theydeserveaspecialstudy.
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The general declaration that “all developed European coun-
tries”havesuchalaw,whichinmostcasesisnottrue,alsocannot
justifytheneedtoadoptaseparatelawinourcountry,iftherela-
tionships in theBulgarian society and thewayof their regulation
do not suggest a need of its adoption. It is difficult to find legal
argumentsfortheneedforaseparateLawonEqualOpportunities
forWomenandMeninthepresenceoftheconstitutionalnormof
Article 6, para. 2 of the Constitution of the Republic of Bulgaria
(Const.), the general Law on Protection fromDiscrimination and
the specialnormofArticle8,para. 3LC,which stipulates“in the
courseofexerciseof labourrightsanddutiesnodirector indirect
discrimination on grounds of... gender, sexual orientation” shall
be allowed. For these reasons, in 2006, theAdvisory Council on
Legislation to thePresidentof theNationalAssembly rejected the
submitteddraft law,however, in2016 therewasno longersucha
council,buttherewassuchalaw;

b)The effect of EU lawisnotknown.
BulgariastilldoesnottakeintoaccountthefactthatEUregula-

tionshaveadirecteffect,andsomeregulationsarebeingincorpo-
rated into the Bulgarian legislationwith no need for that.Article
15,para.2LNAevenexplicitlyestablishedthisdirecteffectof the
regulations and their precedence over domestic law. Therefore,
even if it is not stated, for example, in the Employment Promo-
tionAct, that nationals of EUMember States are hiredunder the
sameconditionsasthoseforBulgariannationals,thisruleshallbe
appliedbyvirtueofRegulation(EU)No492/2011oftheEuropean
ParliamentandoftheCouncilonfreedomofmovementforwork-
erswithintheUnion;

c) The substance of the legal framework in the EU actsisnotknown.
InsteadofcarryingoutthespiritoftheEuropeanactinaccord-

ancewiththeBulgarianlegalsystemandtraditions,veryoftenEU
directivesarecopiedverbatimfroman inaccurate translation.The
literal copyingof thedirectivesunderestimates thenational tradi-
tionanditsachievements.Veryoften,thisleadstoadeparturefrom
legalsolutionstraditionalforBulgaria,withoutthisbeingrequired
byEUlaw.Typicalexamplesinthisregardarethelawsamending
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andsupplementingtheLabourCodeof2004,2006,2016;theVoca-
tionalEducationandTrainingAct,etc.
When copying the directives literally and including them in the

LabourCode,theBulgarianlegislaturedidnotconsiderthattheywere
introducing these into a codificationact for thegeneral regulationof
labour relationships. For example,Article 8, para. 3 LC sets out the
principle of equal treatment of employees and lists the grounds on
whichdifferenttreatmentinlabourrelationshipsisnotallowed.Arti-
cle8maybefoundinChapterOne“GeneralProvisions”.Accordingto
thebasicrulesof legislativetechnique,thismeansthattheprovisions
ofthischapterareappliedinallinstitutesoflabourlaw,regulatedfur-
therintheLabourCode.Forourlegislature,however,thishasturned
out to be insufficient for presenting it in a “Europeanmode”. They
probably considered thatArticle8,para. 3LC,whichdoesnotallow
director indirectdiscriminationbasedon“differences in thecontract
termandthedurationofworkingtime”willnotberead,sotheyhave
decided just incase inArticle68,para.2,ex.1LCtostateagain that
“employees employedunder afixed-termemployment contract shall
havethesamerightsandobligationsas theemployeesemployedun-
deranemploymentcontractofanindefiniteduration”.Thesituationis
similarwithArticle138,para.3LContheequalrightsandobligations
ofpart-timeemployeesandthosewithstatutoryworkingtime.Inthe
presenceof thegeneralprovisionofArticle8,para.3LCthat“in the
courseofexerciseoflabourrightsanddutiesnodirectorindirectdis-
criminationshallbeallowedongroundsof...thedurationofworking
time”Article138,para.3LCrepeatsthat“theemployeesunderpara.
1 (part-time employees –note Kr. Sr.) may not be placed at a disad-
vantagesolelydue to thepart-timedurationofworking time thereof
comparedtotheemployeeswhoarepartytoafull-timeemployment
contractandwhoperformthesameorsimilarworkattheenterprise.
The said employees shall enjoy the same rights and shall have the
same duties as the employees working on a full-time basis…”. This
– only becauseArticle 6 of the FrameworkAgreement on part-time
work, approved by Council Directive 97/81/EC, requires equal treat-
ment of part-time and full-time employees.However, our legislature
didnottakeintoaccountthattheEuropeandocumentisaimedatall
EUMember States, and they have different legal systems – in Ger-
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many,forexample,labourlegislationisnotcodifiedandthisrequire-
ment must be included in the relevant special legal act on working
time,whileourlegislationiscodifiedandcontainsageneralprovision
prohibiting discrimination, including on the basis of the duration of
workingtime.
UnnecessaryrepetitionsarealsocontainedinArticle287LC,which

providesthat“allemployeesshallbesubjecttomandatoryperiodical
medicalexaminations” (para.1),whichareat theexpenseof theem-
ployer (Article 287, para. 2 LC).Article 140a, para. 3 LC repeats this
specificallyforemployeeswhoperformnightwork–asiftheyarenot
partofallemployeeswithinthemeaningofArticle287,para.1LC.It
istruethattherelevantEUdirectiveprovidesforsucharequirement
fornightemployees,buttheBulgarianlegislaturedidnotconsiderthat
thedirectiverefersonlytonightwork,whileourlawsetsoutageneral
requirement.
Therearemorethanjustoneortwoexamples.Suchanaccumula-

tion of provisionswith the same content in the same normative act,
inaddition tocontradicting theDecreeNo.886on Implementing the
LawonNormativeActs (DILNA) (according toArticle38of the said
decree “the rule of conduct shall beworded in one article”), creates
difficulties for theaddresseesandmakes themlookfordifferences in
theprovisionsthatdonotexist,andcreatesa false impressionthat it
isnecessary toengage insomeparticularlystrongfightagainstsome
non-existentnegativetrends.
The literal copyingalso results in contradictionsbetween theBul-

garian and theEuropean legal solutions.This concerns, for example,
another amendment to the Health and Safety at WorkAct of 2006.
Bymixingupthesubjectmatterofthelawandtheprinciplesofstate
policyinthefieldofhealthandsafetyatwork,bynarrowingthescope
oftheCouncilDirective89/391/EEContheintroductionofmeasuresto
encourageimprovementsinthesafetyandhealthofworkersatwork
andothernormativedecisions,thislawdidnotatallensure“fullcom-
pliance”,asclaimedintheexplanatorynotestothedraftlaw,withthe
requirements of the directive.Not tomention that it is a framework
directiveanddoesnotsetanyspecificrequirements,andforitsimple-
mentation20specificdirectiveshavebeenadopted,whichhavebeen
introducedintotheBulgarianlegalsystemwithby-laws.
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Even absurd legislative decisions have been reached in the not
thought-throughtranspositionofsomeprovisionsoftheEUlaw.Atypi-
calexampleofthis istheamendedin2006provisionofArticle123LC
andthenewprovisionofArticle123aLC,whichrefertoachangeofem-
ployerintheeventoforganisationalchanges,changesintheownership
oftheenterpriseorinthemannerofitsuse.TheamendmenttotheLa-
bourCodeintroducedtheterms“employer–transferor”and“employer–
transferee”,nottakingintoaccountthecircumstance,thatemployeesare
livingpersonsandnotpropertyobjectstobe“transferred”.EveninArti-
cle2,para.1,letters“a–b”Directive2001/03/EC,whichtheBulgarianleg-
islaturetriedtoimplement,theterms“employer–transferor”/“employer–
transferee”arenotused,thereare“transferor”/“transferee”(i.e.parties
tothetransaction,nottotheemployment).
Nolessproblematicistheregulationofinformationprovisionand

consultationwithemployees,whichwillbespecificallydiscussedbe-
low. Instead of systematizing the legal framework, the LabourCode
dedicatedmorethan20provisionstotherighttoinformation(forex-
ample,Article 7a;Article 7c–7d;Article 52, para. 1, etc.). Thiswould
beanacceptableapproachiftherighttoinformationwasregulatedin
eachinstitutewithwhichit isassociated.However, it isnotsoandit
shouldnotbesoinacodificationlaw.Havingpreviouslyestablished
specialrulesinnumerousprovisions,thelegislaturesuddenlyformed
Section II in Chapter VI of the Labour Code, titled “CommonRules
for InformationandConsultation”, thenagain indifferentplaces (for
example, Article 138a, para. 3, item 3; Article 140, para. 5, etc. LC)
wearefacingrulesregardinginformingemployeesonvariousissues.
Thus, the requirement ofArticle 30, para. 1DILNA that the general
provisionsof thenormativeactprecede thespecificones, isviolated.
Sucha legislativeapproachisnotonlyaformalviolationoftherules
fortheconstructionofnormativeacts,butitalsocreatesdifficultiesin
theapplicationoftherelevantrules.

4.Althoughthelegislaturerepeatedlyreiteratestherequirementfor
theinadmissibilityofdifferencesinrightsandobligationsbasedonthe
employment contract termand thedurationofworking time, the le-
galactsthemselveshaveintroducedsuchdifferencesandthuscreated
contradictionswiththeprinciplesproclaimedbythemselvesinArticle
8,para.3,Article68,para.2,sentence1andArticle138,para.2LC.
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Article 68, para. 2, sentence 2 LC provides that employees under
fixed-termemploymentcontracts“maynotbetreatedinalessfavoura-
blemannerthancomparablepermanentemployees…solelybecauseof
thefixed-termnatureof theemployment relationship thereof” (which
in itself is essentially a repetition of the previous sentence). Howev-
er, the legislature did not consider the fact that also a treatment in a
“morefavourablemanner”isaviolationoftheprincipleofequalityas
well,atleastbecauseitconstitutesadifference.AccordingtoArticle1,
item 1, “a” of the ILODiscrimination (Employment andOccupation)
Convention (which is part of the domestic law under the conditions
ofArticle 5, para. 4 Const.), the term “discrimination” includes “any
distinction,exclusionorpreference”,whilesentence2ofthenewpara.
2ofArticle68LCdoesnotexclude“preference”.Onthecontrary– it
explicitlyencouragesit.Article68,para.7LCrequiresanemployer“to
takemeasurestofacilitateaccessbyfixed-termemployeestovocational
training for thepurposeof enhancing their skills and careerdevelop-
ment”.NotonlydoesArticle68,para.7LCthusestablishaninadmis-
siblepreference basedon the contract termanddiscriminates against
employees under employment contract of an indefinite duration; this
provisionhasalsonosocialjustification.Ontheonehand,itintroduces
an unexplainable presumption of lower qualifications for employees
underafixed-termemploymentcontract.Ontheotherhand,itburdens
theemployerwithunjustifiedfinancialandothercosts.Whyshouldthe
employer takecareof theirqualificationsandnotof thequalifications
of the other employees?Again, formally referring to an EU directive
(which is aimed atdifferent countrieswithdifferent legal regulations
onfixed-termemploymentcontracts),theBulgarianlegislaturedidnot
consider that the very grounds for concluding a fixed-term employ-
mentcontractunderArticle68,para.3LC(temporarywork,seasonal
work, short-term work, work in enterprises declared bankrupt or in
liquidation)excludeanyinterestoftheemployerinthespecialcarefor
thequalificationofemployeesundertheseemploymentcontracts.
The situation is similar with part-time employees (Articles 138–

138a LC), forwhom special rights and therefore corresponding obli-
gations of the employer are provided for taking special care of their
vocationaltrainingandcareerdevelopment,asiftheyweresomekind
of“morevaluablecategory”ofemployeesthanfull-timeemployees.
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By theway,when it comes toworking time, it shouldbepointed
outthattherearealsoanumberofotherunacceptablelegislativedeci-
sionsbasedontherequirementsofEUlaw.Duetovolumelimitations,
onlysomeofthemwillbehighlightedinthisstudy.
Article113,para.2–3LCestablishedarequirementforthewritten

consentoftheemployeeunderanemploymentcontractforadditional
work,toworkforalongerdurationoftimesothat,togetherwiththe
duration of theworkunder themain employment relationship, they
donot exceed theestablished inArticle113,para. 1LC limits.These
provisionsareunnecessaryinthefirstplacebecausetheywithoutany
need reproduce provisions of the EU law. Their reproduction is un-
necessary,sinceanemploymentcontractforadditionalwork(likeany
employment contract) cannot be concluded without the consent of
the employee.The employeemust express theirwill on the required
minimumelementsoftheagreedcontentoftheemploymentcontract,
amongwhich is theworking timeduration (Article 66, para. 1, item
8LC)9.Therefore,theextensiveandunclearrulesconcerningthecon-
sentonworking timespecificallyunder theemploymentcontract for
additionalworkaresimplyredundant.
However, this is not the only drawback ofArticle 113, para. 2–3 LC.

CaughtupincopyingprovisionsfromtheEUacts,theBulgarianlegislature
failedtoreadtheseactstotheend.Otherwise,theywouldhavenoticedthat
Directive 2003/88/EC provides for the possibility of increasing themaxi-
mumdurationofworkingtimenotonlybasedonthewrittenconsentofthe
employee(Article22,para.1,“a”),butalsoinsomestatutorycases(Article
17, para. 1).Our legislature does not provide for the second hypothesis.
TheyalsodonotprovidefortherequirementofArticle22,para.1,“a”of
thedirectivefortheemployee’sconsenttobegiveninadvance.
AfailuretounderstandthecontentoftheEuropeanactisalsoevi-

dent inArticle 113, para. 7LC.Thisprovision allows theLabour In-
spectoratetoprohibitoraltogetherrestrictthepossibilityofexceeding
theweeklydurationofworkingtime.Suchanauthorityisgrantedto
the Inspection inArticle 22, “d”Directive 2003/88/EC, but onlywith
regardtothemaximum,andnotthenormaldurationofworkingtime.

9 Fortheminimumnecessarycontentoftheemploymentcontractandthelackof
possibilityofconcludingitwithoutmutualagreementontheseelements,seeВ.Мръч-
ков:Коментар на Кодекса на труда.Сиби,София2021,pp.217–224.
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5. The legal regulation of informing and consulting employees 
deservesspecialattention.Thisquestion isextremely important in its
ownright.Itisanexpressionofthenewattitudetowardstheemployee
notonlyasaworkforceholder,butalsoasamultifacetedhumanbeing
andanactiveparticipantintheworkprocessfortheprosperityofthe
employer10.Sofar,theLabourCodealsocontainedsomerulesinthis
area(e.g.,Article52,Article130,etc.).Theemployerwasassignedthe
obligationtoprovidecertain informationrelevant to theemployment
relationships at concluding collective labour agreements, upon entry
intoemployment,atamendingtheemploymentrelationship,etc.The
amendmentsinrecentyearshaveexpandedthesubjectmatterandthe
addresseesofthisinformation(notalwaysjustified).
Firstofall,the subject matteroftheinformationthattheemployer

oweshasbeenexpanded.Nowitcoversanumberofissuesoftheindi-
vidualandcollectivelabourrelationships–theobligationsofemploy-
ees under individual employment relationships; the consequences of
anymodificationoftheemploymentrelationship;issuesofemployer’s
restructuring; issues ofmass dismissals, etc. This is good. However,
theregulationoftheseissuesisnotgood.Belowaresomeexamples.
Inthefirstplace,thestructureoftheregulationisnotgood.Instead

ofsystematizingthelegalframework,theLabourCodededicatedmore
than20provisionstotherighttoinformation(Article7a;Article7c–7d;
Article 52, para. 1;Article 62, para. 5;Article 66, para. 4;Article 68,
para. 6, etc.).Thiswouldbe anacceptable legislative approach if the
rightto informationwasregulatedforeachlegal institute it isassoci-
atedwith.However,itisnotso.Havingpreviouslyestablishedspecial
rulesforinformationinnumerousprovisions,thelegislaturesuddenly
created a special Section II inChapterVI, titled “CommonRules for
InformationandConsultation”.Thenagainindifferentplaces(forex-
ample,Article 138a, para. 3, item 3;Article 140, para. 5, etc. LC)we
are facing ruleson informing theemployeesonvarious issues.Thus,
the requirement ofArticle 30, para. 1DILNA that the general provi-
sionsof thenormativeactprecede thespecificones, isviolated.Such
alegislativeapproachisnotonlyaformalviolationoftherulesforthe

10 On these issues seeКр.Средкова:Правото на работника на информа-
ция.Държаваиправо1989,№7,pp.59–67;B.Мръчков–In:Коментар на 
Кодекса на труда.13.изд.С.:Сиби2021,pp.410–430.
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constructionofnormativeacts,butitmayalsocreatedifficultiesinthe
application of the relevant rules. These difficulties will be enhanced
byyetanotherunfoundedandunexplainable legaldecision– thead-
dresseesofthedueinformation.
Therearealsoproblems in the subjectmatterof thedue informa-

tion.Forexample, thenew item6 inpara.1ofArticle127LC, intro-
ducedbythelatestamendmenttotheLabourCodedated05.08.2022,
established the employer’s obligation to provide information to the
employee“aboutthetermsandconditionsforterminatingtheemploy-
mentcontract incompliancewith theprovisionsof thisCode”,again
motivatedby the requirement ofEUDirective (2019/1152).However,
it is not clearwhy the employerwill provide this information – the
Bulgarian legislation has laid down explicitly and comprehensively
(Articles325–335LC) the termsandconditions for terminationof the
employment contract. Does this mean that the employer must read
Articles325–335LCtotheemployee?
One of the main, hard-to-overcome shortcomings of the law is

precisely inrelation tothe addressees of the due information.These
addressees are of five categories: the individual employee (for ex-
ample,Article62,para.5;Article66,para.4;Article68,para.6,etc.
LC); the employees’ representatives (for example,Article 7c;Article
130–130c,etc.LC);tradeunionorganisations(forexample,Article52,
para. 1;Article 130–130b, etc. LC); the Labour Inspectorate (for ex-
ample,Article113,para.8LC);allemployees(Article58LC).While
thefirstandlasttwocategoriesofinformationaddresseesraisefewer
problems, things arenot like thatwith the secondand third. In the
explanatorynotes toanumberofamendmentsandadditions to the
Labour Code, it is stated that they implement in the domestic law
the requirements of several EU directives (91/533/EEC; 98/59/EEC;
2001/23/EC,etc.)whichestablish rules for informingandconsulting
employees on certain issues. This is correct. However, none of the
afore-mentionedEUactsrequiresthattheinformationandconsulta-
tions on the specified issues be conductedwith a separate category
of representatives and that, apart from them, there should also be
an independent category of representatives for general information
and consultation. Now, the newArticle 7a LC provides for special
employees’representatives–forinformationandconsultationinthe
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cases of 130c and 130d LC11. According to Article 2, “e” Directive
2002/14/EC, however, in information and consultation procedures
there may participate employees’ representatives provided for by
national laws and/or practices; no special category of such repre-
sentatives is required. Thus, the new Article 7a LC creates an ex-
tremelycomplexandconfusingsystemofemployees’representation,
composedof:1/theGeneralAssemblyofEmployees(Article6,para.
1LC);2/themeetingofproxies(Article6,para.2LC);3/representa-
tivesforparticipationintheenterprisemanagement(Article7,para.
1LC); 4/ representatives for theprotectionof the common interests
ofemployees(Article7,para.2LC);5/representativesforinforming
and consulting employees (Article 7a LC); 6/ trade union organisa-
tions. A seventh group of representatives was added to the above
six – inEuropean companies orEuropeanCooperative Societies ac-
cordingtoaseparatelaw(theLawonInformationandConsultation
with Employees ofMultinational (Community-Scale) Undertakings,
GroupsofUndertakingsandCompanies).
The functions of these different categories of representatives are

neitherclearlydefinednorpreciselydistinguished.Thiswillinevitably
giveriseinpracticetodisputesaboutthelegitimacyoftherespective
representatives. Itwill be extremely difficult for the employer to de-
terminewhentoinformwhomaboutwhat.Atthesametime,itisnot
atallclearwhattheratioisbetweenthegeneral(accordingtoArticle
7LC)andspecial (according toArticle7aLC) representatives. In the
absenceof traditions in employees’ representation inBulgaria, it is a
total confusion. This unnecessary complication, incorrectly reasoned
by some requirements of Directive 2002/14/EC (no such are set out
therein), can practically block the reasonable idea of representation.
NooneconsidersexpellingfromtheEU,forexample,Germany,where
theemployerinformsandconsultstheworkscouncilonallissues(the
staff council in the institution), and the works council expresses an
opiniononallissues.
Faithfultotheideaofovertakingeventhebest,inBulgariawetrans-

posedthedirectiveinyetanotheraspect.AccordingtoArticle3,para.

11 Iamnotdiscussingtheotherinaccuracyhere–thatArticle7a,para.1LCrefersto
informing“underArticle130candArticle130d”,whileArticle130dLCdoesnotregu-
lateanyspecialinformation,butdeadlinesforprovidingtheinformation.



Krassimira Sredkova

 s.14z19

1Directive 2002/14/EC, the information and consultation procedures
established therein apply to undertakings employing at least 50 em-
ployees,orestablishmentsemployingatleast20employeesinanyone
MemberState.Forushowever,itisnotimportant.Weintroducethem
indiscriminately–inasmallenterprisewith10–15employeesaswell.
Asituationwillarise inwhichthetotalnumberofemployeeswillbe
less than thenumberof their representatives requiredby theLabour
Code.
Inaddition,onthesubstanceofinformationandconsultation,there

aremanylegallyillogicallegislativedecisionsmotivatedbytheEUre-
quirements.Thus,forexample,thelegislaturejustifiesbyarequirement
ofDirective1999/70/ECwhat isprovided for inArticle68,para.6LC
–employer’sobligationtoinformemployeesunderfixed-termemploy-
ment relationships about vacant jobs and positionswhich can be oc-
cupiedunderanemploymentcontractofindefiniteduration.Article6,
para.1,ex.2ofthedirective,providesasanalternativewayofmaking
the informationavailable, theplacingof this informationbywayofa
generalannouncementatasuitableplaceintheundertakingorestab-
lishment. This not onlydoes not exclude, but also implies individual
notification aswell.Our legislature, however, regulates it as the only
admissibleway,alongwiththenotificationofthetradeunionsandthe
employees’ representatives. Inaddition, there isnotawordabout the
individualemployeesforwhomthisinformationisofdirectinterest.
Let us consider another example. To put it mildly, “strange” is

theprovisionofArticle 66, para. 5LC,which stipulates that “upon
any change in the employment relationship, the employer shall be
obligated, at the earliest opportunity and not later than onemonth
after the entry into effect of the change, to provide the employee
with the necessary information inwriting containing details of the
changes as effected”.Apart from the fact that, as a rule, related to
achange intheemploymentrelationship, itssystematicplace inthe
provision regarding the content of the employment contract is con-
troversial,Article66,para.5LCalsoraisesotherquestionstowhich
itisdifficulttofindreasonableanswers.Thisparagraphisaverbatim
translationof theEUdirectives,butdoesnot take intoaccount that
it ismeaningless inmany cases ofmodification of the employment
relationship,suchas:
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a) Whenthemodificationispursuant to changes in the legislation or the 
collective labour agreement.Thesecasesareexpresslyexcluded from
thescopeoftheemployer’sobligationinArticle5,para.2Directive
91/533/EEC,butnotbytheBulgarianlegislature;

b)Whentheemployeeissecondedto work abroad.Thesecasesarealso
excluded fromthescopeof thegeneralobligationunderArticle5,
para. 2Directive 91/533/EEC.However, theyare subject to special
regulationinArticle127,para.4LC;

c) When themodification is donebymutual consent of theparties to
theemploymentrelationship(Article119LC).Itispointlessforthe
employee to be informed about changes, the implementation of
whichtookplacebasedonhis/herwill.
It shouldalsobe stated that thedue information relates to theef-

fectsofthemodificationandnottothemodificationitself.Thedataon
themodificationarecontainedintheveryact,byvirtuethatit iscar-
riedout–forexample:“OnthebasisofArticle120,para.1LCIhereby
assign to…due to idling, toworkas…while the idling lasts”. Ido
not commenthereon the linguisticnonsense–“informationcontain-
ingdata”.Anyinformationisacollectionofdata.

6. Continuing the vicious trend of unreasonably copying the EU
actswithoutconsideringtheBulgarianconditionsintheamendments
to the LabourCode since July 2006, the Bulgarian legislature has al-
lowedotherunexplainable legaldecisions.Among them is theestab-
lishmentofunnecessaryandinaccuraterules.
Faithful to their idea of verbosity, the legislature underestimates

the fact that the authorities implementing the Labour Code are not
students,andexplainstothemthatinthecaseofpart-timework“the
monthlydurationoftheworkingtime…shallbelesscomparedtothe
monthly duration of the working time of the employees who work
underafull-timeemploymentrelationshipatthesameenterpriseand
perform the same or similar work” (Article 138, para. 2 LC).At the
sametime,theexplanationisalsoinaccurate– howwillitbeassessed
whethertheworkingtimeispart-time iftherearenoemployeesinthe
enterprisewhoperformthesameorsimilarworkonafull-timebasis?
Theproblemshallnotbesolvedbyanotherverbiageandexplanation
typicalforatextbook,andnotforanormativeact.
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MisunderstandingsmayalsobecausedbyArticle138a,para.3LC.
It isa literal translationofArticle5, sent.3,“a–e” fromtheAnnex to
Article 1 of Directive 97/81/EC. In the current Bulgarian legislation,
therewas no obstacle to the transfer from a full-time to a part-time
work – theworking timeduration specified in the employment con-
tract canbemodifiedatany timewithoutanyrestrictionsbymutual
consentofthepartiestotheemploymentrelationship(Article119LC).
However, it is inadmissible to oblige the employer to transfer part-
time employees to full-time positions, even if there are vacancies. In
this situation, the rules established inArticle 138, para. 3 LC do not
have anormative, but only a recommendatory content and therefore
havenoplaceinanormativeact,especiallyacode.Failuretocomply
with these rules cannot be backed by any sanctioning consequences.
Inaddition,manyoftheserecommendationsareunclear–whatdoes
itmean, for example, for the employer to “give consideration to the
requestsofemployees”?

7.Unfortunately,theprocessofde-codificationoftheBulgarianla-
bourlawalsomanifestsitselfintheadoptionofcompletelyunfound-
ed(evenbytheusualargument–EUlaw)laws.
Atypicalexampleisthe Labour Inspection Actof2008.Iamfully

convinced that this is one of themost senseless acts of the 40thNa-
tionalAssembly.Firstofall, Idonotfindanyneedforthis law–the
requirementofArticle3,para.1LNAforaspecificcircleofsocialre-
lationshipstoberegulatedinaspecificwayismissing.Whatthelaw
inaccuratelynames “labour inspection” andwhat is actuallymissing
fromitscontentisthecontrolforcompliancewiththelabourlaw–re-
lationshipsdirectlyrelatedtoindustrialrelationshipswithinthemean-
ingofArticle 1,para. 1 in fineLCand logically regulated inChapter
XIXLC.Theyarenotindependent,butexistinparallelwithindustrial
relationshipsinanarrowsense–therelationshipsbetweenemployees
andemployers in the immediateprovision, respectivelyuseofwork-
force.Moreover,thislawdoesnotregulateanythingspecific,butgen-
eral principles of the operation of ministries and other government
institutions,which, however, are regulated in the rules of procedure
oftherelevantauthorities.
Anotherexampleisthe Law on Labour Migration and Labour Mo-

bility. There isno reasonable explanationas towhy, in thepresence
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ofaspecificchapter intheEmploymentPromotionActregardingthe
employmentofpersonswhoarenotBulgariannationals, thischapter
wasrepealedandaseparateverboselawwasadoptedinitsplace,and
alsoaccompaniedbyimplementingregulations.
I will not dwell here on the numerous by-laws. In a number of

cases,theyrepeatthelegalframework,butwhatisworse,theyexceed
the delegation that is granted to them. Thus, labour law keeps end-
lesslygrowingandgrowing.Butnotitseffectiveness.

8.OnotheroccasionsIhavealsowrittenwithconcernaboutlegis-
lativemisunderstandings in thefieldof labour legislation.Andevery
time I have hoped that there cannot be an even stranger legislative
techniqueandlegislativeapproach.EachtimeIhavebeenmadesure
thatmyhopewasinvain.Thisisalsothecasewiththelatestamend-
ments andadditions to theLabourCode thisyear.The concernhere
isevenmore justifiedbecauseof thewiderangeofaddresseesof the
legal regulation and because of its purpose to regulate the daily life
of theworkingperson – his/her life atwork. Such a regulationdoes
not contribute to raising the profile of the legislation and improving
its compliance (which, however, is also hampered by the quality of
the legal regulation). It ismore than necessary for the legislature to
rethink theirpracticeandmove towardcreationofa trulynecessary,
sociallyjustifiedandproperlylegallyandtechnicallysupportedpolicy
inthefieldoflabour.Inparticular,inconnectionwiththeimplementa-
tionofEUactsindomesticlaw,itshouldbeemphasizedagainthatit
cannotbesuccessful throughliteral,sometimesinaccuratecopyingof
EuropeanactintoBulgarianlaw,butitshouldbemadeincompliance
with the specific characteristics of theBulgarian legal tradition, legal
systemandtheBulgariancommonandlegallanguage.
ThereareprobablysimilarproblemsinthelegislationsofotherEU

MemberStates.Itwouldbeusefultodiscussthemandjointlylookfor
waystoovercomethem.
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Prawo UE a problemy kodyfikacji bułgarskiego prawa pracy
Streszczenie

Opierającsięnadoświadczeniachhistorycznych,wbułgarskimustawodawstwiepra-
cywostatnich latachcorazwyraźniejzaznaczasięproblemstopnia jegokodyfikacji.
Stan ten jest niepokojący.Wobec braku sensownego, kompleksowego kodeksu stale
przyjmowane sąustawydotycząceodrębnychzagadnień,którealbonie regulująni-
czegokonkretnego, albopowtarzająprzepisyKodeksupracy.Cowięcej, zbiór regu-
laminówwsposóbniekontrolowanysięrozrasta.Najczęściej tłumaczysię topewny-
mi wymogami prawa unijnego, nowymi warunkami społeczno-gospodarczymi itp.,
podczasgdywrzeczywistościrozrosttenwynikazniedostatecznejwiedzyorganów
tworzącychprawo,ingerencjiczynnikówpozaprawnychitp.Stwarzatowieletrudno-
ściwrozumieniuistosowaniuprzepisówprawapracy.
Słowa kluczowe: kodeks, akt normatywny, norma prawna, prawo,wymogi unijne,
stosunekpracy
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Dopuszczalność wypłaty wynagrodzenia w kryptowalucie 
w świetle polskiego prawa pracy

The admissibility of the payment of remuneration in cryptocurrency  
in the light of Polish labor law

Summary
TheproblemposedbyJakubGrygutisinthisarticleconcernstheadmissibilityofthe
paymentofremuneration incryptocurrency in the lightofPolish law.Grygutisana-
lyzesthelegalnatureofcryptocurrenciesasameansofpayment.Currently,astateof
whatcanbecalledlegaldualismobtainswithregardtocryptocurrencies.Thebitcoin
ismeans of payment in El Salvador, while other cryptocurrencies do not have this
value.Next,Grygutis analyzes thekey issue through theprismofArt. 86§2of the
LaborCode,whichdefinestherulesforthepaymentofremuneration.
Keywords: blockchain, cryptocurrencies, remunerationfor work, new technologies,
Polishlaborlaw

1. Wprowadzenie
Problematyka poruszana w niniejszym opracowaniu nie po raz

pierwszy jest przedmiotem artykułu naukowego.Wcześniej powsta-
ły dwa artykuły, które dotyczyły tej samej kwestii1. Obecnie jednak
na skutekzmianekonomicznychna świecie tezyzawartewobu tek-
stachwymagająuaktualnienia2.

1 W.Ostaszewski:Wypłata wynagrodzenia w kryptowalucie.„PracaiZabezpieczenie
Społeczne”2020,nr4,s.24–30;B.Tomanek:Wypłata wynagrodzenia w wirtualnej walucie 
bitcoin.„MonitorPrawaPracy”2017,nr11,s.582–585.

2 Powodemutratyaktualnościprzywołanychopracowańjestuznaniebitcoinaza 
urzędowyśrodekpłatniczywSalwadorze.
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https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
https://orcid.org/0000-0002-6582-3636
https://orcid.org/0000-0003-4569-1274 
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Problem, który stawiamwniniejszymartykule, niema znaczenia
teoretycznego, technologia blockchain stała się istotnym elementem
rewolucjitechnologicznej.Dostrzegalnajestjejadopcjanietylkowra-
machzarządzaniafinansami, ale równieżprzy rozwiązywaniuwielu
problemów, które wcześniej były nierozwiązywalne3. Bezpośrednio
z technologią blockchain są powiązane aktywamające znacznąwar-
tośćekonomiczną–kryptowaluty.Jedenznich–bitcoin–zostałnawet
uznany za środek płatniczy dwóch państw świata4. Mowa tu o Sal-
wadorzewAmeryceŚrodkowejorazRepubliceŚrodkowoafrykańskiej
wAfryce. Technologia blockchain daje także możliwość emitowania
przez pracodawców własnych kryptowalut, które mogą stanowić
przedmiot świadczeniana rzeczpracownika,w tymwynagrodzenia.
Obecniewypłataświadczeńzestosunkupracywkryptowalutachnie
jest popularną formą spełnienia świadczeń na rzecz pracowników.
W skali globalnej takie rozwiązanie ma miejsce i wraz z rozwojem
technologiimożezyskiwaćnapopularności5.Obecniewypłatawyna-
grodzenia w kryptowalutach już istniejących może znaleźć zastoso-
wanie w spółkach technologicznych oraz podmiotach inwestujących
w tego typu spółki. Technologia blockchain pozwala na stworzenie
skutecznego systemu smart contracts, który z jednej strony mógłby
być narzędziemkontroli czasupracypracownika, z drugiej – instru-
mentemsłużącymzapłacieświadczeńzestosunkupracy6.Pracodawcy
faktyczniemogąemitowaćwłasnytoken,którymawartośćrynkową,

3 R.Dolzhenko:Regulations in Blockchain Sustainable Integration into Labor Relations.
“State.Politics.Society”2020,s.1–3.https://www.shs-conferences.org/articles/shsconf/
pdf/2021/05/shsconf_sps2020_01001.pdf[dostęp:10.11.2022].

4 Salwador jako pierwszy kraj na świecie uznał bitcoina za oficjalny środek płatniczy. 
https://www.rp.pl/finanse/art18892741-salwador-jako-pierwszy-kraj-uznal-bitcoina-
za-oficjalny-srodek-platniczy [dostęp: 06.11.2022];A. Patyk:Kolejny kraj będzie używał 
bitcoina jako prawnego środka płatniczego! 28.04.2022. https://obserwatorgospodarczy.
pl/2022/04/28/kolejny-kraj-bedzie-uzywal-btc-jako-prawnego-srodka-platniczego [do-
stęp:26.02.2023].

5 PrzykłademmożebyćsingapurskaspółkaTen-X,którawypłacałapremięswoim
pracownikomwwyemitowanymprzezsiebietokenie,por.A.Nghiem:Bitcoin: Would 
You Want to Get Paid in Cryptocurrency?BBCNews,27December2017;L.Barron:Are Bit-
coin Salaries the Future? This Japanese Internet Company Thinks So’.Fortune,14December
2017.

6 B.Gerstenberger:Salary-setting Mechanisms across the EU. PublicationsOfficeofthe
EuropeanUnion,Luxembourg2018.

https://www.shs-conferences.org/articles/shsconf/pdf/2021/05/shsconf_sps2020_01001.pdf
https://www.shs-conferences.org/articles/shsconf/pdf/2021/05/shsconf_sps2020_01001.pdf
https://www.rp.pl/finanse/art18892741-salwador-jako-pierwszy-kraj-uznal-bitcoina-za-oficjalny-srodek-platniczy
https://www.rp.pl/finanse/art18892741-salwador-jako-pierwszy-kraj-uznal-bitcoina-za-oficjalny-srodek-platniczy
https://obserwatorgospodarczy.pl/2022/04/28/kolejny-kraj-bedzie-uzywal-btc-jako-prawnego-srodka-platniczego
https://obserwatorgospodarczy.pl/2022/04/28/kolejny-kraj-bedzie-uzywal-btc-jako-prawnego-srodka-platniczego
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iwypłacać go jakowynagrodzenie pracownikomalbowypłacaćwy-
nagrodzeniewjużistniejącejkryptowalucie7.
Rolą prawa pracy jest zabezpieczenie interesówpracownika rów-

nieżwdobiezmiantechnologicznychipostępującejadopcjitechnolo-
giiblockchain,którejzastosowaniemożepotencjalnienaruszyćprawa
pracownicze.Niniejszyartykułograniczasiętylkodowyjaśnieniaza-
gadnieniadopuszczalnościustalenia iwypłatywynagrodzeniawak-
tywachzapisanychnablockchainie.Stądpominiętezostanąrozważa-
nianaturytechnologicznej,wyjaśniające,jakdziałatatechnologiaoraz
jakiesąrodzajekryptowalut8.

2. Pojęcie blockchain i kryptowaluty
Wpolskiejliteraturzepróbęzdefiniowaniapojęciablockchainpod-

jął Krzysztof Piech, proponując definicję opisową, zgodnie z którą
„blockchain to rozproszonabazadanych,którazawierastale rosnącą
ilośćinformacji(rekordów)pogrupowanychwblokiipowiązanychze
sobąwtakisposób,żekażdynastępnyblokzawieraoznaczenieczasu
(timestamp),kiedyzostałstworzonylinkdopoprzedniegobloku,będą-
cy zaszyfrowanym»streszczeniem« (hash) jego zawartości.Ponieważ
każdyblok transakcjizawieraodwołaniedoblokupoprzedniego,nie
mamożliwości zmiany transakcji zawartejwcześniejw jakimś bloku 
bezmodyfikacjiwszystkichnastępującychponimbloków.Wtenspo-
sóbtworzonyjestnierozerwalnyłańcuchblokówdanych(blockchain)”9.
Na dwa elementy cechujące blockchain wskazują DeborahMaxwell,
Christopher Speed, Larissa Pschetz: pierwszy stanowi, że odpowiedź
na „brakujące ogniwo” systemu cyfrowego umożliwia wprowadzenie

7 C.Cameron:The Regulation of Cryptocurrency to Remunerate Employees in Australia.
“AustralianJournalofLabourLaw”2020.https://research-repository.griffith.edu.au/bit-
stream/handle/10072/403297/Cameron474828-Accepted.pdf?sequence=1&isAllowed=y 
[dostęp:10.11.2022].

8 Wtymzakresieodsyłamdo:D.Szostak:Blockchain a prawo.C.H.Beck,Warszawa
2018,legalis.

9 K.Piech:Leksykon pojęć na temat technologii blockchain i kryptowalut.Przygotowa-
ny w ramach Strumienia Blockchain i Kryptowaluty programu „Od papierowej do
cyfrowej Polski”. https://www.gov.pl/documents/31305/0/leksykon_pojec_na_temat_
technologii_blockchain_i_kryptowalut.pdf/77392774-1180-79ab-4dd5-089ffab37602 
[dostęp:17.04.2018].

https://research-repository.griffith.edu.au/bitstream/handle/10072/403297/Cameron474828-Accepted.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://research-repository.griffith.edu.au/bitstream/handle/10072/403297/Cameron474828-Accepted.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.gov.pl/documents/31305/0/leksykon_pojec_na_temat_technologii_blockchain_i_kryptowalut.pdf/77392774-1180-79ab-4dd5-089ffab37602
https://www.gov.pl/documents/31305/0/leksykon_pojec_na_temat_technologii_blockchain_i_kryptowalut.pdf/77392774-1180-79ab-4dd5-089ffab37602
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„egzemplarzy”dóbrcyfrowychniekopiowalnych,weryfikowanychiśle-
dzonychw sieciowej księdze (rejestrze), drugi, iż jest przedsięwzięciem
ocharakterzepartycypacyjnym(współuczestniczenia)10.
Najpopularniejszymaktywemzapisanymnablockchainiesąkryp-

towaluty.Konceptkryptowalutyzostałzaproponowanyprzezinforma-
tykaWeiDainajednejzcypherpunkowychlistmailingowych.Przed-
stawiłonpomysłnowejformypieniądzab-money,któradotworzenia
i dokonywania transakcji zamiast centralnego organu wykorzystuje
kryptografię11. Na potrzeby opracowania przyjmuję definicję krypto-
walutyjakorodzajcyfrowejwaluty,którejtransakcjesąweryfikowane
zapomocąjednegozalgorytmówkonsensusu,asamewartościniesą
gwarantowaneprzezżadenurząd,przyjmowanejakowyrazzaufania
społecznościdosamegokonceptu,tworzonezapomocąmechanizmów
kryptograficznych, przechowywane przez zdecentralizowany system
rozproszonejbazydanych12.Szczególneznaczeniedlarozwojukrypto-
walutmiałowydaniew2008r.whitepaperdotyczącegokryptografii
przezosobęlubosobydziałającepodpseudonimemSatoshiNakamoto.
Dokumenttenstanowiłpropozycjęwprowadzenia,nawzórgotówki,
elektronicznej wersji pieniądza umożliwiającego płatność bezpośred-
nią peer-to-peer (P2P), pozwalającą nawyeliminowanie uczestnictwa
wsystemiepłatnościorganówcentralnychorazpośredników13.Kryp-
towalutysąteżokreślanemianemtokenów.Wniniejszymopracowa-
niubędęużywałzamiennietychdwóchkategoriipojęciowych.

3. Charakter prawny kryptowalut
Podstawowepytanie, jakienależypostawić,brzmi:czykryptowa-

lutysąpieniądzemiczysąpieniądzemwświetleprawapolskiego?
Wodniesieniudouznaniadanegoprzedmiotuzawalutęwystępu-

jądwapodejścia:suwerennei funkcjonalne(ekonomiczne).Wpierw-

10 D.Maxwell,C.Speed,L.Pschetz:Story Blocks: Reimagining Narrative through the 
Blockchain.“TheInternationalJournalOfResearchintoNewMediaTechnologies”2017,
Vol.23,Issue1,s.82.

11 A.Behan:Waluty wirtualne jako przedmiot przestępstwa.KrakowskiInstytutPrawa
Karnego,Kraków2021,s.241.

12 Tamże,s.242.
13 S.Nakamoto:Bitcoin: A Peer-to-Peer Electronic Cash System. https://bitcoin.org/bit-

coin.pdf[dostęp:12.11.2022].

https://bitcoin.org/bitcoin.pdf
https://bitcoin.org/bitcoin.pdf
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szympodejściuzakładasię,żepieniądzemjestprzedmiot,którypań-
stwo w ramach suwerenności monetarnej uzna za krajowy środek
płatniczy.Wpodejściu funkcjonalnymuważa się, żeabyuznaćdany
przedmiot za pieniądz,musi on posiadać trzy przymioty natury go-
spodarczej,tzn.byćśrodkiemwymiany,nośnikiemwartościorazjed-
nostkąrozliczeniową14.
Wprawiepolskimpojęciepieniądzanigdzie nie zostało zdefinio-

wane. To samodotyczy określenia „sumapieniężna”15.Worzecznic-
twieSNpodjąłsiępróbyzdefiniowania„zobowiązaniapieniężnego”.
Przezpojęcie torozumiesiępowszechnie takiezobowiązanie,wktó-
rym świadczenie polega na zapłacie,tzn. na przeniesieniuwłasności
określonej ilości znaków pieniężnych16. W świetle prawa cywilnego
w szerokim znaczeniu za pieniądz uznaje się wszelkie występujące
wobrocie środkipłatnicze, a zatem:pieniądzkrajowy i zagraniczny,
czeki, weksle, listy zastawne, obligacje i inne papiery wartościowe
wystawionewjednostkachpieniężnych.Wwąskimznaczeniuzapie-
niądzuznajesięwyłącznieteśrodkipłatnicze,którympaństwonadaje
mocumarzaniazobowiązańpieniężnych17.„Środkipłatnicze”zostały
natomiastzdefiniowanewustawiez27lipca2002r.—Prawodewizo-
we18.Wświetletejregulacjikrajowymiśrodkamipłatniczymisąwalu-
tapolskaorazpapierywartościoweiinnedokumentypełniącefunkcję
środkapłatniczego,wystawionewwaluciepolskiej(art.2ust.1pkt6),
natomiastwalutąpolskąsąznakipieniężne(banknotyimonety)będą-
cewkrajuprawnymśrodkiempłatniczym,atakżewycofanezobiegu,
leczpodlegającewymianie(art.2ust.1pkt7).Zkoleiznakamipienięż-
nymiRzeczypospolitejPolskiejsąwmyślart.31ustawyz29sierpnia
1997r.oNarodowymBankuPolskim19banknotyimonetyopiewające
nazłoteigrosze.Zawalutęobcąuznajesięzaśznakipieniężne(bank-
noty i monety) będące poza krajem prawnym środkiem płatniczym,

14 S.Gleeson:The Legal Concept of Money.OxfordUniversity Press,Oxford 2018,
[7.06]–[7.11].

15 W.Borysiak:Komentarz do art. 358.W:Kodeks cywilny. Komentarz.Red.K.Osajda.
C.H.Beck,Warszawa2022,legalis,Nb5.

16 Por.np.uchwałaSNz3.4.1992r.,IPZP19/92,OSNCP1992,nr9,poz.166.
17 W.Czachórski,A.Brzozowski,M.Safjan,E.Skowrońska-Bocian:Zobowiązania. 

Zarys wykładu. LexisNexis, Warszawa2004,s.81–82.
18 Dz.U.z2019r.,poz.160.
19 Dz.U.z2019r.,poz.1810zezm.



Jakub Grygutis

 s.6z16

jakrównieżwycofanezobiegu, leczpodlegającewymianie;narówni
zwalutamiobcymitraktujesięwymienialnerozrachunkowejednostki
pieniężnestosowanewrozliczeniachmiędzynarodowych,wszczegól-
ności jednostkę rozrachunkowąMiędzynarodowegoFunduszuWalu-
towego(SDR)(art.2ust.1pkt10).Natomiastzagranicznymiśrodkami
płatniczymisąwalutyobceidewizy(art.2ust.1pkt9).
Odnosząc wskazane definicje do kryptowalut, wskazać należy,

żeżadnakryptowalutaniezostałauznanaprzezustawodawcęzawa-
lutę polską ani nie stanowi papierów wartościowych wystawionych
wwaluciepolskiej.
Bardziej złożony problem dotyczy oceny, czy kryptowaluty mogą

zostać uznane za waluty obce. W doktrynie przedstawiono stanowi-
ska stanowczo odmawiające bitcoinowi i innym kryptowalutom speł-
nienia definicji pieniądza jako obcego środka płatniczego20.W świetle
definicji zawartej w prawie dewizowymwarunkiem koniecznym jest,
żeabydanyprzedmiotzostałuznanyzawalutęobcą,musibyćuznany
za środek płatniczy poza krajem (Polską) chociażby przez jedno inne
państwo.Niemaprzy tym znaczenia na gruncie prawadewizowego,
czyśrodekpłatniczy jestemitowanyprzezbankcentralny,czyteżnie.
Problem, jakiwystępuje, tookreśleniewprzepisie,żepieniądzemmu-
szą być znaki pieniężne (banknoty i monety). Ograniczenie zakresu
pojęciowego terminu „waluta obca” do tradycyjnie rozumianych zna-
kówpieniężnychsprawia,żeżadnakryptowalutaniemożebyćuznana
zawalutęobcąwrozumieniuprawadewizowego,posiadaonabowiem
tylkozapiscyfrowy.Obecnieistniejądwapaństwa,któretraktująbitcoi-
na jakoprawny środekpłatniczy– sąnimiSalwador21 orazRepublika
Środkowoafrykańska22. We wrześniu 2021 r. Salwador uznał bitcoina
zaśrodekpłatniczy.Podobnasytuacjamiałamiejscewodniesieniudo
Republiki Środkowoafrykańskiej w kwietniu 2022 roku. Oba państwa
nie są emitentami bitcoina, gdyż jest on zapisanyna zdecentralizowa-
nymblockchainie,iniemająwpływunajegopodaż.Władzemogąjedy-
nieoddziaływaćnakursbitcoinapoprzezdokonywaniezakupuwaluty

20 K. Zacharzewski: Bitcoin jako przedmiot stosunków prawa prywatnego. „Monitor
Prawniczy”2014,nr21,s.1132;podobnieW.Borysiak:Komentarz do art. 358…,Nb8.Po-
glądyprzytoczonewprzywołanychpublikacjachniesąjużaktualnezuwaginaadop-
cjębitcoinajakośrodkapłatniczegowSalwadorze.

21 Salwador jako pierwszy kraj…
22 Kolejny kraj…



Dopuszczalność wypłaty wynagrodzenia w kryptowalucie w świetle…

 s.7z16

wirtualnejnarynku.Samouznanieprzezpaństwabitocoinazaśrodek
płatniczynie sprawiło, że stał sięonwalutą,gdyżnieposiada swoich
znaków płatniczych. De lege ferenda usunięcie tej części definicji, np.
w związku z przyjęciem CBDC, albo dostosowanie brzmienia prawa
dewizowegodorealiówwspółczesnychsprawiłoby,żebitcoinzostałby
uznanyzawalutęobcą.Zdrugiej stronynarównizwalutamiobcymi
traktujesięwymienialnerozrachunkowejednostkipieniężnestosowane
w rozliczeniachmiędzynarodowych,w szczególności jednostkę rozra-
chunkowąMiędzynarodowegoFunduszuWalutowego(SDR).Obecnie
wobrociemiędzynarodowymcodozasadyniedochodzidorozliczeń
wkryptowalutach, biorąc jednakpoduwagę adopcję bitcoina, nie jest
wykluczone,żedotakichrozliczeńbędziewprzyszłościdochodziło23.
Wskazane decyzje monetarna i prawna władz Salwadoru i Repu-

bliki Środkowoafrykańskiej nie wpłynęły bezpośrednio na kwalifika-
cję bitcoinaw ramachprawapolskiego.Nie stanowi onwaluty obcej,
atymsamymobcegośrodkapłatniczego.Nagruncieprawacywilnego
możeonbyćpostrzeganyjakobliżejnieokreślonyprzedmiotmajątkowy
mieszczący się w pojęciumienia. Pozostałe kryptowaluty, niezależnie
odtego,jakiejestichpowiązaniezokreślonyminnymaktywem,niesta-
nowiązagranicznychwalutorazśrodkówpłatniczych.Zczasemjednak
wrazzszersząadopcjąmogąpodzielićlosbitcoinaizostaćprzezjedno
zpaństwuznanezakrajowyśrodekpłatniczy.MichałWnękzkoleiwi-
dziwbitcoinie ikryptowalutachumownyśrodekpłatniczy,albowiem
w stosunkach cywilnoprawnych strony mogą umówić się na zapłatę
wkryptowalucie,gdyżpozwalanatozasadaswobodyumów24.

4. Dopuszczalność wypłaty wynagrodzeń pracownikowi  
w innej formie niż pieniężna  

w świetle prawa międzynarodowego
Wskazanerozważaniadoprowadziłydowniosku,żeżadnazkryp-

towalut nie stanowi pieniądza. Oznacza to, że należy rozstrzygnąć
problem, czywynagrodzenie za pracęmoże byćwypłaconew innej
formieniżpieniężna.

23 Por. M. Wnęk: Bitcoin a środek płatniczy. „Przegląd Prawa Handlowego” 2022,
nr12,s.47–49.

24 Tamże.
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Postawiona tu kwestia jest znana z historii prawa. Pierwsze re-
gulacjemają swojekorzeniewbrytyjskimprawiepracy,znanympo-
wszechniejakoTruckActs.TruckActsmiałynaceluwyeliminowanie
systemuwymiany barterowej, pochodzącego z XVw., obejmującego
dwiepraktyki„wyzysku”,zktórychpracodawcamógłczerpaćkorzy-
ści:wypłacaniewynagrodzeniawformietowarów,takich jakartyku-
ły spożywcze, któremogłyby byćprzezpracodawcę zawyżone, oraz
wymaganieprzezpracodawcę,abypracownikzaswojewynagrodze-
nie kupował towary w „sklepie firmowym” na niekorzystnych wa-
runkach25.Obiepraktykiprowadządonaruszeniaprawapracownika
dowynagrodzeniapoprzezumożliwieniepracodawcykontrolowania
sposobudokonywaniaiwydawaniapłatnościprzezpracowników.
Wskazany problem został przeniesiony na grunt międzynarodo-

wego prawa pracy i jest przedmiotemKonwencjiMOP nr 95 z dnia
8czerwca1949r.dotyczącejochronypłacy26.Wmyślart.3ust.1Kon-
wencjipłacewgotówcebędąwypłacanewyłączniewpieniądzumają-
cymprawnyobieg,awypłatywpostaciweksli,bonów,kuponówlub
wewszelkiejinnejformieuważanejzareprezentującąpieniądzmający
prawnyobiegbędązakazane.Wart.4Konwencjiokreślonowarunki
dopuszczalności częściowej wypłaty wynagrodzenia w naturze. Jest
tomożliwenapodstawieprzepisówkrajowych,układówzbiorowych
pracyalboorzeczeńrozjemczychwtychzawodachibranżach,wktó-
rychjesttozwyczajowoprzyjętelubpożądanezewzględunacharak-
ter branży lub zawodu. Świadczenia w naturze powinny służyć do
osobistego użytku pracownika i jego rodziny oraz odpowiadać jego
interesom. Powinny być równieżwycenionew sposób sprawiedliwy
i rozsądny.W żadnymwypadku nie jest dopuszczalnawypłatawy-
nagrodzeniawpostacialkoholulubśrodkówodurzających.Powołana
regulacja prawnabyła tworzona zarazpo IIwojnie światowej, kiedy
jeszczenieznanotechnologiiinformatycznej.Wypłatawynagrodzenia
w naturze oznaczaławypłatęw towarze produkowanym przez pra-
codawcę (deputaty) albo świadczoneprzez niegousługi, np. darmo-
webiletykomunikacjikolejowej,takjaknagrunciebrytyjskiejustawy
zXVw. Stądnasuwa siępytaniede lege ferenda, czy rozwiązania za-
wartewKonwencjiprzystajądorzeczywistościcyfrowejXXIw.

25 G.Hilton:The Truck Act of 1831. “TheEconomicHistoryReview”1958,April,
no10,s.470–480.

26 ZwanadalejKonwencją.

https://extranet.uj.edu.pl/,DanaInfo=sip.legalis.pl,SSL+document-view.seam?documentId=mfrxilrtguydmnbvgu4q&refSource=hyplink
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5. Dopuszczalność wypłaty w całości wynagrodzeń  
pracownikowi w innej formie niż pieniężna  

w świetle prawa polskiego
Polskiustawodawcawdrożyłdoustawodawstwapracynormywy-

nikającezKonwencji.Wświetleart.86§2k.p.wypłatywynagrodze-
niadokonuje sięw formiepieniężnej; częściowespełnieniewynagro-
dzeniawinnejformieniżpieniężnajestdopuszczalnetylkowówczas,
gdyprzewidujątoustawoweprzepisyprawapracylubukładzbioro-
wypracy.
Wynagrodzenie za pracęma charakter świadczeniamajątkowego

pracodawcynarzeczpracownika.Jegowartość jestokreślonazwykle
w pieniądzu. Z tego też względu art. 86 § 2 k.p. formułuje zasadę,
że wypłaty wynagrodzenia dokonuje się w formie zapłaty określo-
nej sumy pieniężnej27. Wskazany przepis jednoznacznie przesądził,
żewynagrodzeniecodozasadypowinnozostaćwypłaconewformie
pieniężnej.Przepisdozwala jednak,abyczęśćwynagrodzeniazostała
uiszczonawinnejformiepodpewnymiwarunkami.
Istotnym pytaniem jest, czy forma pieniężna dopuszcza wypłatę

wynagrodzeniawwalucie obcej.W tymzakresie należyodwołać się
doart. 358§ 1 i art. 3581 § 2k.c.wzwiązkuz art. 300k.p.Pierwszy
przepis stanowi, że jeżeli przedmiotem zobowiązania podlegającego
wykonaniu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej jest suma pie-
niężnawyrażonawwalucieobcej,dłużnikmożespełnić świadczenie
wwalucie polskiej, chyba że ustawa, orzeczenie sądowe będące źró-
dłemzobowiązanialubczynnośćprawnazastrzegaspełnienieświad-
czeniawyłączniewwalucieobcej.Drugiprzepisdopuszczanatomiast
zastrzeżeniewumowie,żewysokośćświadczeniapieniężnegozosta-
nieustalonawedług innegoniżpieniądzmiernikawartości.Przywo-
łane normy prawne sprawiają, że waluta obca może mieć dwojakie
zastosowanie.Popierwsze,dopuszczalnejestpostanowienieumowne,
zgodnie z którym wypłata wynagrodzenia nastąpi w walucie obcej.
Zabieg tenmieści sięw granicach dokonaniawypłatyw formie pie-
niężnej.Wtakiejsytuacjipracodawcawystępującywrolidłużnikajest
zobowiązany do spełnienia świadczeniawwalucie obcej. Po drugie,
walutaobcamożesłużyć jakomiernikwartościprzyustalaniuwyso-

27 K.Zieleniecki:Komentarz do art. 86 k.p.W:Kodeks pracy. Komentarz.Red.A.Sob-
czyk.C.H.Beck,Warszawa2020,legalis,Nb.3.

https://sip.lex.pl/#/document/16785996?unitId=art(358)par(1)&cm=DOCUMENT
https://sip.lex.pl/#/document/16785996?unitId=art(358(1))par(2)&cm=DOCUMENT
https://sip.lex.pl/#/document/16789274?unitId=art(300)&cm=DOCUMENT
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kościwynagrodzeniaprzysługującegowpieniądzupolskim28.Wtakiej
sytuacjipracodawcawypłacawynagrodzeniewwaluciepolskiej,które
jestdenominowanedoinnegomiernikawartości,wtymwalutyobcej,
którejzasadyustalaniakursupowinnybyćokreślonewumowiealbo
innymźródleprawapracy.
Przedstawione rozważaniadają odpowiedźnawcześniejszepyta-

nie:codozasadywynagrodzeniepowinnobyćwypłacanewwalucie
polskiejalboobcej,zaśwdrodzewyjątkuczęśćwynagrodzeniamoże
być wypłacana w innej formie, pod warunkiem że przepisy ustawy
albopostanowieniaukładuzbiorowegopracynatopozwalają.
Przenoszącowerozważanianaproblempostawionywtytulearty-

kułu,stwierdzićnależy,żezapłatawcałościwynagrodzeniawkryp-
towaluciejestniedopuszczalnainaruszaart.86§2k.p.29.Wobecnym
stanieprawnymżadnazkryptowalutniespełniadefinicjianiwaluty
polskiej,aniobcej,pomimożebitcoinjesturzędowymśrodkiempłat-
niczymwdwóchpaństwachświata.

6. Wypłata części wynagrodzenia w kryptowalucie
Wcześniejsze rozważania odnosiły się do zapłaty wynagrodzenia

wcałościwkryptowalucie.Przepisart.86§2k.p.dozwalanawypła-
tę częściwynagrodzeniaw formie innej niż pieniężna, jeśli przepisy
prawapracyalboukładuzbiorowegonatopozwalają.Obecnieżaden
przepisprawaniepozwalanaspełnienieświadczeniawformiewaluty
wirtualnej,wtymwkryptowalucie.Dopuszczalnejestjednakustano-
wieniepostanowieniawukładziezbiorowympracy,którebędzieze-
zwalałonawypłatęwynagrodzeniawkryptowalucie.Wtymprzypad-
kupostawićnależypytanie,jakaczęśćwynagrodzeniamożeniezostać
wypłaconawformiepieniężnej.Przepisnieokreślabowiem,jakaczęść
wynagrodzeniapowinnazostaćzapłaconawwalucie.Wobecpowyż-
szegoproblem tenpowinienzostać rozstrzygniętynapodstawiewy-
kładniprzepisu.Wświetlewykładni językowej,odwołującsiędoar-
gumentu lege non est distiguente,możnadojśćdowniosku, żeniema
znaczenia,jakdużaczęśćwynagrodzeniazostaniewypłaconawinnej

28 E.Maniewska,w:K.Jaśkowski,E.Maniewska:Kodeks pracy. Komentarz.Wolters
Kluwer,Warszawa2016,s.495–498.

29 W.Ostaszewski:Wypłata…,s.29–30;B.Tomanek:Wypłata…,s.585.
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formie niż pieniężna. Oznacza to, żewypłata symbolicznej złotówki
w gotówce i pozostałej części w naturze pozostawałaby w zgodzie
zprzepisem.Takawykładniastoijednakwsprzecznościzcelamipra-
wapracy.WliteraturzeJacekSkoczyńskipodkreśla,żewypłatawna-
turze takiej części wynagrodzenia, która przewyższa część pienięż-
ną, oznaczałaby obejście prawa.Autor dopuszcza jednak możliwość
wypłaty częściwynagrodzeniaminimalnegownaturze30. Podobnego
zdania jestMichałSeweryński,którydostrzegapotrzebęzmianylegi-
slacyjnej, takabyustawagwarantowaławypłatęściśleokreślonejczę-
ściwynagrodzeniaminimalnegowformiegotówki31.
Przy wykładni niniejszego przepisu należy odwołać się do ce-

lów przepisu, a nie do ustalania arbitralnego części wynagrodzenia.
Wmojej ocenie tylko część odpowiadającawynagrodzeniuminimal-
nemu za pracę musi być wypłacona w formie pieniężnej. Pozostała
częśćwynagrodzeniamożezostaćwypłaconawdowolnejformie.Jak
wskazujeWSAwPoznaniu,zaLudmiłąLipiec,przezminimalnewy-
nagrodzeniezapracęnależyrozumiećkwotępełnegowynagrodzenia
gwarantowanego pracownikom za pełny miesięczny wymiar czasu
pracy, niezależną zarówno odposiadanychprzez pracownika kwali-
fikacji i zaszeregowań osobistych, jak i od ilości oraz rodzaju skład-
nikówwynagrodzenia stosowanychwdanymzakładziepracy.Obok
funkcji ekonomicznej (alimentacyjnej), polegającej na dostarczaniu
pracownikowi środków do życia, instytucja minimalnego wynagro-
dzenia za pracę spełnia przedewszystkim funkcję socjalną, chroniąc
pracownikaprzednarzuceniemwynagrodzenia,któreniegwarantuje
muminimumegzystencji,awięc jestprzejawemwyzysku32.Wniosek
takiwynikazfaktu,żewynagrodzenieminimalne,jakoinstytucjapra-
wapracy głęboko ingerującaw swobodę kontraktową, służy zapew-
nieniupracownikowi środkówmającychzaspokoić jegopodstawowe

30 J.Skoczyński:Komentarz do art. 86 k.p. W:Kodeks pracy. Komentarz.Red.Z.Salwa.
WoltersKluwer,Warszawa2008,LEX.

31 M.Seweryński:Minimalne wynagrodzenie za pracę — wybrane zagadnienia.W: Wy-
nagrodzenie za pracę w warunkach społecznej gospodarki rynkowej i demokracji.Red.W.Sa-
netra.WoltersKluwer,Warszawa2009,s.62;stanowiskoaprobowaneprzez:W.Osta-
szewski:Wypłata…,s.28.

32 L.Lipiec:Minimalne wynagrodzenie za pracę. Komentarz. WoltersKluwer,Warsza-
wa2003,LEX,komentarzdoart.3;wyrokWSAwPoznaniuzdnia6listopada2008r.,
IVSA/Po271/08,www.nsa.gov.pl;wyrokNSAzdnia25maja2009r.,IOSK100/09,LEX
nr546553.

https://sip.lex.pl/#/document/521169175?cm=DOCUMENT
http://www.nsa.gov.pl/
https://sip.lex.pl/#/document/520640249?cm=DOCUMENT
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potrzeby. Przepisy o wynagrodzeniu minimalnym pełnią ochronną
funkcjęprawapracy i kreują roszczenieo alimentacyjną częśćwyna-
grodzenia, która niezależnie od wartości wykonanej pracy powinna
zostać wypłacona przez pracodawcę. Przepis art. 86 § 2 k.p., choć
wprostniewyrażatejsamejzasady,touwzględnia,żezasadąpowinna
byćwypłatawynagrodzeniawformiepieniężnej,acoza tymidzie–
rozporządzalnej formie, zaśw drodzewyjątku częśćwynagrodzenia
może byćwypłaconaw naturze. Oznacza to, że ustawodawca chro-
ni interes pracownika poprzez ukształtowanie prawa do otrzymania
wynagrodzeniawformie,którąmożełatwoupłynnić.Wobecpowyż-
szegozuwagina funkcjęochronnąprzepisówowynagrodzeniumi-
nimalnymorazprzepisówoobowiązkuzapłatyczęściwynagrodzenia
wwaluciepolskiejnależywyprowadzićwniosek,żecelemobuprze-
pisów jest zapewnieniemożliwości dysponowaniaprzezpracownika
częściąwynagrodzeniaw formie pozwalającej na łatwe zaspokojenie
jegopodstawowychpotrzeb.Wniosektakiwypływazwykładnicelo-
wościowejodwołującejsiędocelówprzepisuifunkcjiprawapracy.
Z przedstawionych rozważań wynika, że pracownik, który nie

otrzymaczęściwynagrodzeniaodpowiadającejwartościminimalnego
wynagrodzeniazapracęwformiepieniężnej,będziedysponowałrosz-
czeniemdopracodawcyozapłatęwcałościlubczęściwynagrodzenia
dowysokościwynagrodzeniaminimalnegowformiepieniężnej.Wy-
płata wynagrodzenia w kryptowalucie nie będzie stanowiła spełnie-
niaświadczenia,gdyżart.86§2k.p.określaspecyficznezasadyjego
spełnienia.Dodaćnależy,że roszczenie tobędzie istniało,nawet jeśli
zapłaconewynagrodzeniewkryptowaluciebędzieznaczącoprzewyż-
szałowynagrodzenieminimalne.
Namarginesienależywskazać,żepracodawcamożewypłacićna-

grodęw kryptowalucie w świetle art. 105 k.p.33. Zgodnie z powoła-
nym przepisem dopuszczalna jest wypłata na rzecz pracownika na-
grodywdowolnejformie,równieżwświadczeniachrzeczowychalbo
wświadczonychusługach,iwdowolnejwysokości.Nagrodamacha-
rakter uznaniowy34 i pracownikowi nie przysługuje roszczenie o jej

33 B.Tomanek:Wypłata…,s.584.
34 UchwałaSNz27.4.1977r.,IPZP6/77,OSN1977,nr11,poz.207;NP1979,nr1,

s.135zglosąM.duVall.

https://extranet.uj.edu.pl/,DanaInfo=sip.legalis.pl,SSL+document-view.seam?documentId=mrswglrrgaztsna&refSource=hyplink
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zapłatę35.Oznaczato,żepracodawcamożewypłacićnagrodęrównież
wkryptowalucie.

7. Ocena obecnej regulacji prawnej
Warto postawić pytanie, czy obecna regulacja art. 86 § 2 k.p. jest

adekwatnado rozwojunowych technologii,wszczególnościdlapra-
codawcówdziałającychwbranżyblockchain.Wmojejopinii,pomimo
istniejącejpraktykiwynagradzaniaosóbzaangażowanychwprojekty
albopracownikówFunduszyVentureCapitalwkryptowalutyzapisa-
nenablockchainie,obecnaregulacjajestwłaściwa.
Argumentyprzemawiającezaobowiązkiemzachowaniaczęściwy-

nagrodzeniawwaluciefiducjarnejsąnastępujące.Popierwsze,stwo-
rzenie kryptowaluty nie zawsze będzie oznaczało, że osiągnie ona
wysokie ceny i zrekompensuje koszt pracy. Po drugie, kryptowalu-
ty dla szeroko pojętego „teamu” (osób zarządzających i pracujących
nad rozwojemprojektukryptograficznego) nie sąwypłacanenatych-
miastpowprowadzeniunagiełdę–zwykleuwalnianesąpoupływie
określonegoczasu,np.3albo6miesięcy.Oznaczato,żeosoby,które
otrzymałykryptowaluty,wcześniejmogłyjezbyć,prowadzącdostop-
niowejdeprecjacji ichwartości.Po trzecie,wwypadkugwałtownego
spadku zaufania do ekosystemu, na którym był zbudowany projekt,
kryptowaluty przeznaczone na wynagrodzenia mogą prawie całko-
wiciestracićswojąwartość36.Podsumowując,głównąwadąwynagra-
dzaniawkryptowaluciejestznaczącazmiennośćjejwartości,niepełna
płynność,niepewność.Wistociewciągumiesiącakryptowalutamoże
zupełniezmienićswojąwartość.
Istniejąteżargumentyprzemawiającezazmianąregulacji.Popierw-

sze,argumentodwołującysiędoswobodyumów,którawprawiepra-
cypodlegalicznymograniczeniom.Skorostronymająwolęustalenia
wypłatywynagrodzeniawkryptowalucie,toniepowinnyistniećprze-
pisyograniczające takąmożliwość.Zwłaszcza że swobodziepodlega
ustaleniewynagrodzeniawwalucieobcej.Walutyobcemogąprzecież

35 WyrokSNz8.6.1977r.,IPR175/76,LEXnr14388.
36 Przykłademmogąbyćprojektypowstałeniedługoprzedupadkiemekosystemu

Terra.Por.Geneza upadku Terra [LUNA] i stablecoina UST .https://bitcoin.pl/terra-i-ust-
-upadek[dostęp:13.11.2022].

https://extranet.uj.edu.pl/,DanaInfo=sip.legalis.pl,SSL+document-view.seam?documentId=mrswglrrga2donq&refSource=hyplink
https://bitcoin.pl/terra-i-ust-upadek
https://bitcoin.pl/terra-i-ust-upadek
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takżepodlegaćgwałtownejdeprecjacji –przykłademmożebyć rubel
rosyjskiwdniuwybuchuwojnynaUkrainie.Wynagrodzenie jednak
nie powinno być niższe niż równowartość wynagrodzenia minimal-
negowchwilizapłaty.De lege lataograniczeniomwzakresiekontrak-
towania powinna podlegać minimalna wysokość takiego wynagro-
dzenia denominowanego w kryptowalucie, nie zaś sama możliwość
zapłaty w kryptowalucie. Po drugie, z perspektywy motywacyjnej,
zwłaszcza pracowników pracujących przy rozwoju danego projektu,
zapłatawynagrodzeniawtokenachtegoprojektumogłabydostarczać
dodatkowej motywacji do lepszej pracy. Przede wszystkim w sytu-
acji, kiedy pracownik miałby wpływ na promocję i adopcję danego
tokenu,wistociem.in.odjakości jegopracyzależałabywartośćtoke-
na,aprzez to też jegowynagrodzenie.Po trzecie, rozwój technologii
blockchainjestnawczesnymetapieiwrazzrozwojemregulacjipraw-
nych oraz szerszą adopcją kryptowalut zagrożenia związane z dużą
niestabilnościąkursowązostanązminimalizowane,coniewyeliminuje
całkowicie ryzykakursowego.Ryzyko to jednakbędzieprzypomina-
ło ryzykowystępującena rynkachakcji.Argument tenopiera sięna-
tomiast na hipotetycznymzałożeniu, a nie dowodach empirycznych,
gdyżkryptowalutysąnadalzjawiskiemnowyminie jestemwstanie
przewidziećdalszegorozwojutejtechnologiiorazdecyzjiprawodaw-
czychpaństwświata.
Wmojej ocenie na tym etapie rozwoju technologii blockchain za-

sadne jeszcze jest utrzymanie ograniczenia dopuszczalności wypłaty
wynagrodzeniawkryptowaluciewcałości.
Uważam jednak za zbędnywarunek, abywskazana kwestia była

regulowanawukładzie zbiorowympracy.Rzadkokiedywspółkach
zajmujących się szerokopojętyminowymi technologiamidziałają za-
kładoweorganizacjezwiązkowe.Oznaczato,żeprzepistenjestpusty
wtychbranżach.Wystarczającebyłoby,abypracodawcaipracownik
wumowieopracęmogliustalić,jakaczęśćwynagrodzeniabędziewy-
płacanawkryptowalucie.
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8. Podsumowanie
W dobie rozwoju nowych technologii, w tym adopcji kryptowa-

lut,problemwypłatywynagrodzeniapracownikomwkryptowalutach
może być realnymproblememprawnym.De lege lata art. 86 § 2 k.p.
dozwalanawypłatęwynagrodzeniawpieniądzu,awczęściwnatu-
rze, podwarunkiem, że układ zbiorowy pracy albo przepisy prawa
pracyna todozwalają. Pomimouznaniaprzez Salwador iRepublikę
Środkowoafrykańską bitcoina za środek płatniczy imimo że najbar-
dziej znana kryptowaluta świata stała się przez towalutą urzędową
tych państw, dalej niedopuszczalna jestwypłataw całościwynagro-
dzeniawbitcoinie,gdyżbitcoinniespełniadefinicjiwalutyobcejza-
wartejwprawiedewizowym.Podobnienależyocenićwypłatęwyna-
grodzeniaw innychkryptowalutach.Takawypłata jestdopuszczalna
pod warunkiem wypłacenia części wynagrodzenia w walucie fidu-
cjarnejwwysokościnieniższejodwynagrodzeniaminimalnegooraz
podwarunkiemistnieniapostanowieniawukładziezbiorowympracy,
którenatobędziedozwalało.
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Dopuszczalność wypłaty wynagrodzenia w kryptowalucie  
w świetle polskiego prawa pracy

Streszczenie
Problem postawiony w artykule dotyczy dopuszczalności wypłaty wynagrodze-
niaw kryptowaluciew świetle prawa polskiego.W tekście analizie został poddany
charakter prawny kryptowalut jako środka płatniczego.Obecniewystępuje dualizm
prawny w odniesieniu do kryptowalut: bitcoin jest środkiem płatniczym w Salwa-
dorze, pozostałe zaś kryptowaluty tego przymiotu nie mają. Następnie w artykule
przeanalizowanogłównyproblemprzezpryzmatart.86§2k.p.,któryokreślazasady
wypłatywynagrodzeniawprawiepolskim.
Słowa kluczowe:blockchain,kryptowaluty,wynagrodzeniezapracę,nowetechnolo-
gie,polskieprawopracy
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Praca zdalna jako nowa instytucja prawa pracy

Remote work as a new labor law institution
Summary

The article concerns the topic of remotework. In the context of theCOVID-19pan-
demic, remote work has become acommon solution, which has intensified the de-
mandsforitspermanentintroductionintothePolishlaw.PatrycjaPokutycka’sarticle
compares remote work to the Labor Code’s regulations concerning teleworking. In
addition,Pokutyckadrawsattentiontowhat theregulationsonremoteworkshould
looklikeinthefuture.RegulatingremoteworkintheLaborCodewouldrequireade-
tailedanalysisof thereasonsfor its introductionandthe interestsofbothemployers
andemployees.
Keywords:remotework,teleworking,employer,employee,theCOVID-19,pandemic,
LaborCode,meansofelectroniccommunication,working time,placeofwork, insti-
tution

Pandemia wirusa COVID-19 spowodowała konieczność odizolo-
waniaodsiebiepracowników.Większośćznich,jeślitylkopozwalała 
na to ichpraca, zmieniła trybwykonywania swoichobowiązkówza-
wodowych na tzw. home office, czyli pracę zdalną. Niespodziewanie
okazałosię,żezarównodużaczęśćpracowników,jakipracodawców
jest zadowolona ztakiego rozwiązania. Dzięki pracy zdalnej praco-
dawcymogli zmniejszyćpowierzchnie biurowe, cowiąże się zogra-
niczeniemkosztów,apracownicypozostaćwdomach,chroniączdro-
wie,opiekującsięinnymdomownikiemczyzyskującczas,którywcze-
śniejmusieli poświęcać na dojazdy do biura.Można powiedzieć, że
mamydoczynieniaznietypowąsytuacją,ponieważzawszenajpierw
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wprowadzanesąregulacje,apotemstosujesię jewpraktyce–tupo-
niekąd przetestowaliśmy pracę zdalną wpraktyce, zanim naprawdę
zostałauregulowanaprawnieiwprowadzonadoKodeksupracy(da-
lej:k.p.).Takiprzebiegzdarzeńmożezdecydowanieułatwićprojekto-
wanieprzepisówdotyczącychpracyzdalnejtak,abyodpowiadałyre-
alnympotrzebompracowników ipracodawców.Zpewnościąnależy
równieżstwierdzić,żewprowadzenie instytucjipracyzdalnejdoKo-
deksupracystałosiękonieczne.Przeniesieniewykonywaniapracydo
domupodczaslockdownupokazało,żejestonarównorzędnązpracą
wbiurze,alternatywną formąpracy.Ponadtorozwój technologiczny,
sposóbwykonywaniaobowiązkówpracowniczychczyróżnegorodza-
juprogramyorazaplikacjesprzyjają iułatwiająpracęwdomu.Przy-
kłademmożebyćkontrolaczasupracypracownika,któranie jest już
problematyczna,ponieważ istniejąnarzędzia internetowe,dziękiktó-
rym możliwe jest monitorowanie lub rejestrowanie przez pracowni-
kajegopracy.Wspomniećnależy,żedotychczaspracazdalnazostała
wprowadzonajedyniewwynikureakcjinapandemięCOVID-19–jako
zjawiskoprzejścioweitymczasowe.Zostałaonauregulowanawusta-
wiezdnia2marca2020r.oszczególnychrozwiązaniachzwiązanych
zzapobieganiem, przeciwdziałaniem izwalczaniem COVID-19, in-
nychchoróbzakaźnychorazwywołanychnimisytuacjikryzysowych1 
ipóźniejmodyfikowanawramach tarcz antykryzysowych. Postuluje
się natomiast wprowadzenie pracy zdalnej jako stałej instytucji pra-
wapracy,copozwoliłobypracodawcynadługofalowązmianęmodelu 
funkcjonowaniaprzedsiębiorstwa,apracownikowinawiększą samo- 
dzielność. Jednakże potencjalne nowe przepisy rodzą wiele wątpli-
wych kwestii oraz problemów do rozwiązania. Na myśl nasuwają
się od razu: uregulowanie kosztów ponoszonych przez pracownika
wzwiązkuzpracązdomu,rozsądneoddzielenieżyciaosobistegood
zawodowego, kontakty społeczne, kontrolamiejsca pracy czy prawo
doodpoczynku– to tylkonielicznezwielukwestii,którenależałoby
rozważyć.Jeszczeinnezagadnienie,któregoniesposóbpominąć,sta-
nowiinstytucjatelepracy,któraoddawnauregulowanajestwKodek-
siepracy.Niniejszyartykułmanaceluzwrócenieuwaginapodobień-

1 Ustawazdnia2marca2020rokuoszczególnychrozwiązaniachzwiązanychzza-
pobieganiem,przeciwdziałaniemizwalczaniemCOVID-19,innychchoróbzakaźnych
orazwywołanychnimisytuacjikryzysowych(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1842zezm.).
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stwaorazróżnicezwiązanezpracązdalnąitelepracąorazokreślenie
zakresu spraw,którepowinnyzostaćuregulowanewprzepisachdo-
tyczącychpracyzdalnejwprzyszłości.

1. Praca zdalna a telepraca
Aktualnieobowiązująceprzepisyregulująjużpracę,którajestwy-

konywanapozazakładempracy, czyli telepracę.Należywięcpowie-
dzieć,żeniejesttozagadnieniezupełnieobceustawodawcy.Znalazł-
bysięzpewnościąrównieżkrągosób,któreuznają,żeniemapotrze-
byuregulowaniaprawnegopracyzdalnej,gdyżmamy już tego typu
przepisy związane ztelepracą. Praca zdalna jednakże byłaby całko-
wicieodrębnąinstytucją,odużoszerszymzakresieistwarzającąinne
możliwości niż telepraca. Zaznaczyć trzeba, że obecnie praca zdalna
stanowirozwiązaniechwilowe,atelepraca jesturegulowanaoddaw-
nawKodeksiepracy,wRozdzialeIIb(art.675–6717).
Podstawową różnicą jest zakres telepracy ipracy zdalnej. Zgod-

nie zart. 675 telepraca obejmuje swoim zakresem tylko rodzaj pracy 
związany zwykorzystaniem środków komunikacji elektronicznej, co
wpraktyceoznaczapracęwykonywanąprzykomputerze.Pracazdal-
na zkolei oprócz standardowej pracy zwykorzystaniem środków 
komunikacji elektronicznej obejmuje swoim zakresem również inne
rodzaje działalności. Jedyne ograniczenie, które jest ipowinno być
stawianepracyzdalnej, stanowirodzajwykonywanejpracy.Oczywi-
ste jest, że dla zawodów takich jak ochroniarz lub budowlaniec pra-
ca zdalna prawdopodobnie pozostanie poza zasięgiem możliwości.
Można natomiast złatwością wyobrazić sobie np. krawcową wyko-
nującąswojąpracęwdomulubinnymmiejscu,pozazakładempracy.
Wzwiązkuzpowyższympodkreślićnależy,żepracazdalna jestpo-
jęciemszerszymodtelepracyiumożliwiawykonywanieobowiązków
nietylkozapomocąnowoczesnychtechnologii2.
Innąrozbieżnośćstanowiformawprowadzeniatelepracyorazpra-

cy zdalnej. Zgodnie zKodeksempracy telepracamoże byćwprowa-
dzonawyłączniewdrodzeporozumieniapomiędzystronamistosunku 

2 K. Naumowicz: Podstawy prawne kontrolowania pracowników świadczących pracę 
zdalnie.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,nr5,s.30.
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pracy.Powinnabyćonauzgodnionazzakładowąorganizacjązwiąz-
kową lub – w przypadku jej brakuw zakładzie pracy – ustanowio-
nawregulaminieobowiązującymupracodawcy.Porozumieniestron
stosunkupracymożebyćzawartezarównowtrakciezawieraniaumo-
wy, jak iw trakcie trwania stosunku. Jeżeli zaś chodzi opracę zdal-
ną, to tarcza antykryzysowa umożliwiła pracodawcy nakazanie wy-
konywaniapracy zdalnej pracownikowi.Mówimywięcwtymprzy-
padkuojednostronnejzmianieumowyopracę,adokładniej jednego
zjej istotnych postanowień. Podkreślić należy, że pracodawcamoże
dokonać zmiany tylkomiejscawykonywania pracy, gdyżmodyfika-
cjainnychelementówumowy,takichjaknp.wynagrodzenie,jestnie-
dopuszczalna3.Zrozumiałejest,żeustawodawcaumożliwiłpracodaw-
cy wydanie polecenia wykonywania pracy zdalnej, ponieważ tarcze
antykryzysowe miały na celu jak najszybszą ochronę społeczeństwa
przedpandemiąorazrozprzestrzenianiemsięwirusaSARS-CoV2.Na-
tomiast jeśli praca zdalnamiałaby stać się stałą instytucją polskiego
systemuprawa,tonależałobyzmienićformęjejwprowadzeniadosto-
sunkupracy.Dobrym rozwiązaniemwydaje sięuzgodnieniemiędzy
pracownikiemapracodawcą,zbliżonedoporozumieniazawieranego
wprzypadkutelepracy.
Kolejnym zagadnieniem, które należy omówić wodniesieniu do

pracy zdalnej oraz telepracy, jest częstotliwość ich wykonywania.
Analizującprzepisydotyczącetelepracy,niesposóbniezauważyć,że
wart.675widniejesłowo„regularnie”,cowskazujenamożliwośćwy-
konywaniapracyczęściowowzakładziepracy,aczęściowopozanim.
Oznaczato,żepracaniemusibyćwykonywanawyłączniepozazakła-
dem pracy, abywchodziławzakres pojęcia telepracy. Jednakże ina-
czejsytuacjawyglądawodniesieniudopracyzdalnej.Mianempracy
zdalnejmożemynazwaćtylkopracę,którąpracownikwykonujepoza
miejscem, gdzie stalewypełniał swoje pracownicze obowiązki. Inny-
mi słowy,możemymówić opracy zdalnej, jeśli pracujemywdomu,
awcześniejpracowaliśmywbiurzelubinnymmiejscu.Wyłączniepra-
ca świadczonapoza siedzibąpracodawcymoże stanowićpracę zdal-
ną.Wydajesię,że takpowinnopozostaćrównieżwkontekścieprzy-

3 L.Mitrus:Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda – zmiana miejsca wykonywania pra-
cy czy nowa koncepcja stosunku pracy? Część 1.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,
nr10,s.5.
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szłych regulacji, aby pojęcia pracy zdalnej itelepracy były proste do
rozróżnienia.
Jeszcze inną istotnąkwestiądotyczącązarównopracyzdalnej, jak

itelepracy jest wypowiedzenie umowy.Wprzypadku pracy zdalnej
obecny kształt regulacji pozwala rozwiązać zpracownikiem umowę
opracę, jeśliniezastosujesięondopoleceniaprzełożonegodotyczą-
cegozmianymiejscawykonywaniapracy.Natomiastwwypadku te-
lepracy brak jest tego typuprzepisów.Nawet jeśliwtrakcie trwania
stosunku pracy pracodawca zaproponuje pracownikowi wykonywa-
nieobowiązkówwformie telepracy, to tenmożeodmówić.Takaod-
mowaniebędzieniosła za sobążadnychnegatywnychkonsekwencji
dlapracownika,ponieważkorzystaonzochronyprzedwypowiedze-
niem. Takie rozwiązanie powinno być również wdrożone wramach
przepisów dotyczących pracy zdalnej, któremiałyby stać się częścią
Kodeksu pracy. Dwustronne uzgodnienie wykonywania pracy zdal-
nej wraz zochroną pracownika przed wypowiedzeniem wydaje się
rozsądnympomysłem,gdyżzarówno interesypracownika, jak ipra-
codawcy powinny być uwzględnione oraz chronione.Wprzypadku,
gdybytopracodawcazaproponowałwdrożeniepracyzdalnejzjakich-
kolwiek powodów, pracownik powinien korzystać zochrony przed
wypowiedzeniemumowyopracęwraziebrakujegozgodynazmia-
nęwarunkówwykonywaniapracynapracęzdalnąwtrakciezatrud-
nienia.Inaczejsytuacjamożewyglądać,jeślichodziowdrożeniepracy
zdalnejrównocześnieznawiązaniemstosunkupracy.Odmowapracy
wtakiejformiemogłabywiązaćsięfinalniezbrakiemzawarciaumo-
wyopracę.
Porównując pracę zdalną oraz telepracę, mamy również do czy- 

nienia zkwestiądopuszczalności ich stosowaniawstosunkudopra-
cowników zatrudnionych na umowie innej niż umowa opracę. Jeśli
chodziotelepracę,tonależyuznać,żebrakjestwystarczającychprze-
słanek,abystwierdzić,żedotyczyonawyłączniepracownikówposia- 
dającychumowęopracę4.Oznacza to, że telepracama zastosowanie
takżewstosunkudoosóbświadczącychpracęnapodstawieumowy
cywilnoprawnej, powołania na stanowisko czy pracownikówmiano-

4 M.T. Romer: Prawo pracy. Komentarz. LexisNexis, 2012. https://sip.lex.pl/#/
commentary/587579503/421320/romer-maria-teresa-prawo-pracy-komentarz-wyd-
v?cm=URELATIONS[datadostępu:13.05.2022](komentarzdoart.677k.p.).

https://sip.lex.pl/#/commentary/587579503/421320/romer-maria-teresa-prawo-pracy-komentarz-wyd-v?cm=URELATIONS
https://sip.lex.pl/#/commentary/587579503/421320/romer-maria-teresa-prawo-pracy-komentarz-wyd-v?cm=URELATIONS
https://sip.lex.pl/#/commentary/587579503/421320/romer-maria-teresa-prawo-pracy-komentarz-wyd-v?cm=URELATIONS
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wanych5. Zatrudnienie cywilnoprawne wiąże się zzasadą swobody
umów,cowpraktyceoznacza,żestronymogąułożyćstosunekpraw-
nywedługswegouznania,bylebyjegotreśćlubcelniesprzeciwiałysię
właściwości(naturze)stosunku,ustawieanizasadomwspółżyciaspo-
łecznego6.Wzwiązkuzpowyższymstrony,którezawarłynp.umowę
odziełolubumowęzlecenie,mogąpostanowić,żebędzieonawyko-
nywananazasadachkodeksowejtelepracy.Wprzypadkupracyzdal-
nejpoglądtakirównieżwydajesięsłuszny.Biorącpoduwagę,żezo-
stałaonawprowadzonawceluochronyzdrowiapracowników,pod-
stawazatrudnienianiepowinnamiećznaczenia.Takżewprzyszłości,
gdyinstytucjapracyzdalnejstaniesięstałymelementemprawapracy,
słusznewydaje się jejzastosowaniedoróżnegorodzaju formzatrud-
nienia, wtym również cywilnoprawnego. Jednak podkreślić należy, 
żeprawopracynie reguluje cywilnoprawnychstosunkówzatrudnie-
nia.Wzwiązkuztymoparciewzajemnychzobowiązaństronstosun-
kucywilnoprawnegonaprzepisachprawapracystanowiłobywyłącz-
nąwolęstrontegostosunku.
Niemożnanatomiast rozpatrywaćpracyzdalnej itelepracy tylko

nagruncieróżniącychjeelementów.Mająoneteżpewnecechywspól-
ne, takie jak np. samodzielna organizacja przez pracownika czasu
imiejscapracy.Pracownikpracującyzdalnie lubwformie telepracy
pozostajewdyspozycjipracodawcyprzezInternetlubtelefon.Efekty
swojejpracypracownikzwykleprzekazujerównieżwsposóbzdalny.
Wzwiązku ztymmamy tudo czynienia zdużądozą samodzielno- 
ścipracownikaorazbrakiembezpośredniejkontrolipracodawcy.Bio-
rącpoduwagępowyższe,należyuznać,żepracazdalnalubtelepra-
castanowinajlepszerozwiązaniedlapracowników,wktórychpracy 
kluczowy jest efekt. Zdaniem Ludwika Florka, kiedy pandemia do-
biegniekońca,koniecznabędzieunifikacjatelepracyorazpracyzdal-
nej. Prawdopodobnie praca zdalna zyska na popularności zarówno
jako rozwinięcie pracy wykonywanej wpandemii, jak i jako nowy
sposób wykonywania obowiązków zawodowych7. Wprzypadku

5 J. Iwulski,W.Sanetra:Kodeks pracy. Komentarz. LexisNexis,Warszawa2013(ko-
mentarzdoart.677k.p.).

6 Ustawazdnia23kwietnia1964r.–Kodekscywilny(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1740
zezm.).

7 L.Florek:Prawne ramy pracy zdalnej.„ZProblematykiPrawaPracyiPolitykiSo-
cjalnej”2021,T.19,nr2,s.2.
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pracy, wktórej niezbędna jest interakcja między pracownikami lub 
kontrola pracodawcy, tego typu systemy pracy mogą nie wpełni
spełnićswojąfunkcję8.Ztegopowoduwielupracodawcówwprowa-
dzalubprzygotowujeobecniemodelepracytzw.hybrydowej.Ozna-
cza topołączeniepracystacjonarnej izdalnej–obowiązkipracowni-
cze są wykonywane naprzemiennie wbiurze oraz wdomu czy in-
nymmiejscu.

2. Praca zdalna w ujęciu przyszłościowym
Związek pracy zdalnej z telepracą oraz podobieństwa i różnice

między tymi dwoma pojęciami zostały już omówione. Można więc
śmiało uznać, że regulując na stałe pracę zdalną wKodeksie pracy,
możnabyłobyuchylićprzepisydotyczącetelepracy.Byłobytomożli-
we,anawetwskazanezuwaginafakt,żepracazdalna jestpojęciem
znacznie szerszym, anawet zawierającymwswoim zakresie pojęcie
telepracy. Warto nadmienić, że polski ustawodawca podjął już pró-
bęuregulowaniapracyzdalnejwKodeksiepracy,przedstawiającco-
raz to nowszewersje projektu nowelizacji tegoKodeksu.Wnajnow-
szejwersji–projekcieustawyozmianieustawy–Kodekspracyoraz
niektórych innych ustaw zdnia 1 kwietnia 2022 r.– zaproponowa-
no,abynoweprzepisydotyczącepracyzdalnejzastąpiłyobowiązują-
ceregulacjedotyczącetelepracyzuwaginafakt,żepracazdalnasta-
nowi dużo elastyczniejszą formę pracy9. Jak już wspomniano, praca
zdalnaoznaczazarównopracęwykonywanązapomocąśrodkówko-
munikacjielektronicznej, jak ipewnepracewytwórcze, jeśli tylko ich
rodzaj pozwala nawykonywanie ich na odległość.Natomiast podej-
mującpróbęusankcjonowaniapracyzdalnejwKodeksiepracy,nale-
ży mieć na uwadze, że przyszłe przepisy powinny znacząco różnić
sięodregulacjiwprowadzonychnamocytarczyantykryzysowej.Spo-
wodowanejesttoprzedewszystkimcelemwprowadzeniaprzepisów
dotyczącychpracyzdalnej.Dotychczascelembyławyłącznieochrona

8 I.Gocan:Praca w domu – wygodnie i efektywnie dla pracodawcy i pracownika.LEX,
2020. https://sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/praca-w-
domu-wygodnie-i-efektywnie-dla-pracodawcy-i-469916310[datadostępu:13.05.2022].

9 Projekt ustawy o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych in-
nych ustaw z dnia 01.04.2022 r. https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/kata-
log/12835646#12835646[datadostępu:13.05.2022].

https://sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/praca-w-domu-wygodnie-i-efektywnie-dla-pracodawcy-i-469916310
https://sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/praca-w-domu-wygodnie-i-efektywnie-dla-pracodawcy-i-469916310
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
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zdrowia iochrona przed rozprzestrzenianiem się wirusa COVID-19.
Tymczasem unormowanie pracy zdalnejwpolskim porządku praw-
nymjakonowejinstytucjiprawapracybyłobyodpowiedziąnapotrze-
by pracodawców, pracowników oraz dostosowaniem się do realiów
nowoczesnegorynkupracy.
Jedną zzasadniczych kwestii, którą należałoby unormować, jest

miejsce wykonywania pracy zdalnej. Ustawodawca powinien okre-
ślić, czy omiejscu pełnienia obowiązków pracowniczych ma decy-
dować pracodawca, pracownik, czy może powinno być ono przed-
miotemuzgodnieńmiędzy stronami.Do tejporypojawiało sięwiele 
pytań iwątpliwości związanych ztą kwestią. Niektórzy pracownicy
uznawali, że nie ma znaczenia, gdzie wykonują pracę zdalną, ibez
powiadamianiapracodawcyudawali się zagranicę.Wtakiej sytuacji 
pojawiało się mnóstwo nieścisłości związanych m.in. zmożliwością
takiego wyjazdu, ubezpieczeniem społecznym czy nagłym wezwa-
niem pracownika do zakładu pracy. Wzwiązku zzaobserwowany-
mi niedociągnięciami dotychczasowych regulacji wydaje się, że po-
stulowanym rozwiązaniem byłoby dookreślenie między pracodaw-
cąapracownikiemmiejscawykonywaniapracyzdalnej.Powinnobyć
ono na stałe określone, awrazie potrzeby jego tymczasowej zmiany
przezpracownikapowinienonpoinformowaćotympracodawcęoraz
uzgodnić, czy będzie tomożliwe.Wprojektowanych przepisach do-
tyczących pracy zdalnej proponuje się wykonywanie tego typu pra-
cywmiejscuwskazanym przez pracownika, anastępnie każdorazo-
wouzgodnionymzpracodawcą.Uzgodnienie,októrymmowa,nale-
żyrozumiećjakoakceptacjęmiejscawykonywaniapracyzdalnejprzez
pracodawcę. Zasadniczo będzie tomiejsce zamieszkania pracownika
lub innewybrane przez niegomiejsce, na które zezwolił pracodaw-
ca10.Przepisypowinnybyćnatyleelastyczne,abypozwalałystronom
stosunkupracynadopasowaniemiejscawykonywaniapracyzdalnej
do indywidualnych sytuacji. Zjednej strony np. konieczność opieki
nad członkiem rodzinymoże spowodować potrzebę zmianymiejsca
pracy przez pracownika. Zdrugiej natomiast konieczność spotkania
zzespołempracownikówwramachpracynadkonkretnymprojektem

10 Uzasadnieniedoprojektuustawyozmianieustawy–Kodekspracyorazniektó-
rychinnychustawzdnia01.04.2022r.https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/ka-
talog/12835646#12835646[datadostępu:13.05.2022].

https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
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lubpodpisanieumowyzklientemmogąwymagaćstawiennictwapra-
cownika wzakładzie pracy. Wzwiązku zpowyższym praca zdalna
powinnabyćwykonywanawsposóbciągły, leczmożliwośćdostoso-
wania jej do konkretnych przypadków oraz elastyczność uzgodnień
stronpowinnystanowićmyślprzewodniąprawodawcyprojektujące-
goprzepisyjejdotyczące.
Kluczowąkwestią jestrównieżsposóbwprowadzeniapracyzdal-

nej.Namocyustawyoszczególnychrozwiązaniachzwiązanychzza-
pobieganiem, przeciwdziałaniem izwalczaniem COVID-19, innych
choróbzakaźnychorazwywołanychnimisytuacjikryzysowychmoż-
liwe jestwyłączniewykonywanie pracy zdalnej na polecenie praco-
dawcy11.Pracownikniemażadnegowpływunadecyzjępracodawcy.
Przyszłeregulacjenatomiastpowinnydokonaćzmianywtymzakre-
sie.Rozsądnewydajesięwprowadzeniepracyzdalnejnamocyuzgod-
nieniamiędzystronami.Praktycznemogłobysiętuokazaćtakżeroz-
wiązaniezbliżonedotelepracy.Oznaczatotrzymożliwości.Pierwszą 
byłobywprowadzenie pracy zdalnejwporozumieniu ze związkiem
zawodowymlubwregulaminie.Drugąopcjąbyłobyzawarciezpra-
cownikiemjużzatrudnionymporozumieniadotyczącegozmianyfor-
mywykonywaniapracy.Zkoleiostatniamożliwośćstanowiłabywy-
łącznąinicjatywępracownika.Polegałabynazłożeniuwniosku,który
pracodawcamógłbyodrzucićtylkozuzasadnionychprzyczynprzed-
stawionych na piśmie. Ustawodawca, projektując przepisy dotyczą-
cesposobuwprowadzeniapracyzdalnej,mógłbyposłużyćsiętakimi
określeniami, jak znane już np. „po porozumieniu zpracownikiem”
czy„nawniosekpracownika”.Jednakżetegotypuzwrotybyłydotej
pory stosowane główniewkonkretnych sytuacjach, nierzadko ogra-
niczonych czasowo, takich jak np. zakaz delegowania pracownicy
wciążypozastałemiejscewykonywaniapracy„bezjejzgody”12.Pro-
jektowaneprzepisydotyczącepracy zdalnejprzewidują jejwprowa-
dzenie napodstawie uzgodnieniamiędzy stronamiumowyopracę.

11 Ustawazdnia2marca2020rokuoszczególnychrozwiązaniachzwiązanychzza-
pobieganiem,przeciwdziałaniemizwalczaniemCOVID-19,innychchoróbzakaźnych
orazwywołanychnimisytuacjikryzysowych(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1842zezm.).

12 L.Mitrus:Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda – zmiana miejsca wykonywania pra-
cy czy nowa koncepcja stosunku pracy? Część 2.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,
nr11,s.4–5.
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Takieuzgodnieniebędziemogłonastąpićpodczaszawieraniaumowy
opracę lub wtrakcie zatrudnienia. Należy podkreślić, że wykony-
waniepracyzdalnejbędziewciążmożliwenapoleceniepracodawcy.
Jednakże takaopcjamamuprzysługiwać tylkowokreślonychprzy-
padkach,m.in.wokresieobowiązywaniastanunadzwyczajnego,sta-
nu zagrożenia epidemicznego albo stanu epidemii oraz wokresie 
3miesięcypoichodwołaniu.Przewidujesięrównieżmożliwośćwy-
stąpieniaprzezpracownikazwnioskiemowykonywaniepracyzdal-
nej, który jednaknie będziedlapracodawcywiążący.Wyjątek będą
stanowić wnioski złożone przez konkretne osoby, które pracodaw-
cabędzie zobowiązanyzatwierdzić, chybażeniebędzie tomożliwe 
zewzględunaorganizacjęlubrodzajpracywykonywanejprzezpra-
cownika. Do katalogu takich osób należą m.in. pracownicy wycho- 
wujący dziecko do ukończenia przez nie 4. roku życia, pracownice
wciąży, pracownicy sprawujący opiekę nad członkiem najbliższej 
rodzinylubinnąosobąpozostającąwewspólnymgospodarstwiedo-
mowym, posiadającymi orzeczenie oniepełnosprawności albo orze-
czenie oznacznym stopniu niepełnosprawności. Biorąc pod uwagę 
powyższe, można odnieść wrażenie, że proponowane dotychczas 
regulacje dotyczące pracy zdalnej na wniosek pracownika są mało
elastyczne.Nie sposób zaprzeczyć, że uregulowanie sposobuwpro-
wadzenia pracy zdalnej pociąga za sobą konsekwencje wpostaci 
konieczności uregulowania jej zaprzestania. Ztego powodu równo-
cześnienależałobyprecyzyjnieunormowaćkwestię rezygnacji zwy-
konywania pracy zdalnej. Realna wydaje się sytuacja, wktórej pra-
codawcamapotrzebę przywrócenia pracownikadopracywbiurze.
Ztegowzględuustawodawcapowinienzagwarantowaćmuskutecz-
nyśrodekprawny,zapomocąktóregobyłoby tomożliwebeznaru-
szenia interesów pracownika. Ustawodawca zaproponował, żemia-
łoby to odbywać się poprzez złożenie wniosku ozaprzestanie wy-
konywania pracy zdalnej przez pracodawcę lub pracownika. Strony 
powinny ustalić termin, od którego nastąpi przywrócenie poprzed-
nich warunkówwykonywania pracy iktóry nie będzie dłuższy niż 
30dnioddniaotrzymaniawniosku.Wprzeciwnymwypadkuprzy-
wróceniepoprzednichwarunkówwykonywaniapracynastąpiwdniu
następującympoupływie30dnioddniaotrzymaniawniosku.Takie
rozwiązaniemożeniebyćkorzystnedlapracownika,gdyżbrakporo-
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zumieniazpracodawcąniebędziestanowićprzeszkody,abypowró-
cićdowykonywaniapracywbiurze13.
W celu efektywnego wykonywania pracy zdalnej pracownik

wwiększości przypadków potrzebuje odpowiedniego sprzętu.Nale-
żałobywięc uregulować kwestię tego, kto zapewnia taki sprzęt, czy
powinienonbyćwłasnościąpracodawcy,czyjednakpracownikmoże
korzystać zprywatnych urządzeń. Wydaje się, że powinna zostać
przyjęta regulacja, zgodnie zktórą obowiązkiempracodawcy byłoby
udostępnienie ipowierzeniepracownikowisprzętudowykonywania
pracyzdalnej.Ustawodawcasłusznieprzewidział jużtakierozwiąza-
nie na gruncie przepisów dotyczących telepracy. Natomiast, wcelu
pozostawieniadużej dozydecyzyjności stronom stosunkupracy, po-
winna istnieć również możliwość uchylenia się od tego obowiązku.
Za porozumieniem stron pracownik mógłby korzystać zwłasnego
sprzętu. Należałoby tę kwestię uzgodnić pisemnie, najlepiej wumo-
wie opracę lub innej dotyczącej świadczenia usług na rzecz praco-
dawcy zdalnie. Jeśli pracownik chciałby skorzystać ztakiej opcji, to
analogiczniedoprzepisówdotyczącychtelepracyprzysługiwałbymu
ekwiwalent pieniężny. Wcelu ustalenia wysokości ekwiwalentu po-
winno się uwzględniać takie kwestie, jak ceny rynkowe sprzętu czy
normyjegozużycia14.Dotychczasoweregulacjedotyczącepracyzdal-
nej nie przewidywały ekwiwalentu dla pracownika korzystającego
zwłasnychurządzeń.Jednakwydajesię,żeuwzględnienietegotypu
zapisuwprojektowanychprzepisachbyłobykorzystnezperspektywy
pracownika.Napoparcietejtezywartowspomnieć,żewypłataekwi-
walentuza sprzęt lubmateriały jest zwolnionaodpodatku iskładek
ZUSnamocyustawyopodatkudochodowymodosóbfizycznych15.
Dyskusji można poddać również kwestię zwrotu kosztów za wodę,
prąd,ogrzewanie,anawetklimatyzację.Zasadnebyłobyuczestnictwo
pracodawcy wpokryciu kosztów pracy zdalnej, np. kosztów korzy-
staniazInternetu.Przemawiazatymfakt,iżdziękitemu,żepracow-

13 Uzasadnieniedoprojektuustawyozmianieustawy–Kodekspracyorazniektó-
rychinnychustawzdnia01.04.2022r.https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/ka-
talog/12835646#12835646[datadostępu:13.05.2022].

14 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1320
zezm.).

15 Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. O podatku dochodowym od osób fizycznych 
(t.j.Dz.U.z2021r.,poz.1128zezm.).

https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
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nikpracujezdalnie,pracodawcamożezredukowaćinnekoszty,zwią-
zanenp. ze zmniejszeniempowierzchnibiurowej16.Wzwiązkuzpo-
wyższympokryciekosztówpracyzdalnejpowinnobyćprzedmiotem
porozumienia zawieranegomiędzy pracodawcą azakładową organi-
zacjązwiązkowąlubprzedmiotemregulaminuobowiązującegowza-
kładziepracy17.Należywspomnieć,żezgodniezprojektowanymire-
gulacjami pracodawcama obowiązek zapewnienia pomocy technicz-
nejiniezbędnychszkoleńwzakresieobsługinarzędzipracy,pokrycia
kosztów związanych zinstalacją, serwisem, eksploatacją ikonserwa-
cjąnarzędzipracyniezbędnychdowykonywaniapracyzdalnej,kosz-
tów energii elektrycznej oraz usług telekomunikacyjnych, atakże in-
nychkosztówzwiązanychzwykonywaniempracyzdalnej, jeżelitaki
obowiązekzostałsprecyzowanywporozumieniuzawartymzezwiąz-
kami zawodowymi lubwregulaminie (w przypadku braku porozu-
mienia lub regulaminu– wpoleceniu albo porozumieniu zawartym
zpracownikiem).Wydajesię,żeproblematycznemożebyćsprecyzo-
waniezakresu„innychkosztów”,któremożepokryćpracodawca.Pra-
wodawcapozostawił tenkatalogotwarty, comożebudzićwątpliwo-
ściinterpretacyjne18.
Ustawodawca,projektującprzepisydotyczącepracyzdalnej,powi-

nien równieżmieć na uwadze problemy związane zkontrolą iusta-
leniem czasu pracy. Zgodnie zwyrokiem Sądu Najwyższego zdnia 
27 stycznia 2009 r. „pozostawanie wdyspozycji” wrozumieniu art.
128 § 1k.p.19wymagaprzebywania (fizycznej obecności)wzakładzie
pracy lub innym miejscu, które wzamyśle pracodawcy jest wyzna-
czone (przeznaczone) do wykonywania pracy20. Powyższa teza do-
tyczy takżewykonywania pracy zdalnej.Wtymprzypadku oznacza
topozostawanieprzezpracownikawdyspozycjipracodawcywusta-

16 L.Mitrus:Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda – zmiana miejsca wykonywania pra-
cy czy nowa koncepcja stosunku pracy? Część 2…,s.7.

17 I.Baranowska:Projekt: praca zdalna na nowych zasadach.LEX,2021.https://sip.lex.
pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/projekt-praca-zdalna-na-nowych-
zasadach-470157665[datadostępu:13.05.2022].

18 Uzasadnieniedoprojektuustawyozmianieustawy–Kodekspracyorazniektó-
rychinnychustawzdnia01.04.2022r.https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/ka-
talog/12835646#12835646[datadostępu:13.05.2022].

19 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1320
zezm.).

20 WyrokSNzdnia27stycznia2009r.IIPK140/08.

https://sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/projekt-praca-zdalna-na-nowych-zasadach-470157665
https://sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/projekt-praca-zdalna-na-nowych-zasadach-470157665
https://sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/komentarze-praktyczne/projekt-praca-zdalna-na-nowych-zasadach-470157665
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
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lonym miejscu wykonywania pracy zdalnej. Dodatkową niezbędną
przesłanką jest tutaj gotowość psychiczna ifizyczna do wykonywa-
nia pracy. Oczywiście pozostawaniewstanie nietrzeźwości lub cho-
roby nie czyni zadość powyższym wymaganiom. Jednakże wprzy-
padkupracyzdalnejwydajesię,żekontrolastanugotowościdopracy
pracownika nie jest prostym zadaniem. Pracownik zdalny rozpoczy-
naikończypracęnaustalonymstanowiskupracyzdalnej.Natomiast
należyzauważyć,żetakiestanowiskowprzypadkupracynp.zdomu
możebyć ruchome. Są towarunkipracyzupełnie inneniżwbiurze,
gdzie pracownik wykonuje swoje obowiązki wyłącznie przy swoim
biurku lubwswoimpokoju, jednakżenależyuznać jeza równoważ-
ne.Przykładowo,jeślipracownikodebrałtelefonsłużbowywsypialni,
kolejnoodbierałmailewkuchni, anastępniewykonywałpracęzpo-
koju stanowiącegobiurodomowe, to czas jegopracy liczy się jużod
momentuodebraniatelefonu.Istotne jesttutaj,żewszystkiewykony-
wane przez niego czynności odbywały się wwyznaczonych godzi-
nach pracy orazwgranicach ustalonegomiejsca pracy zdalnej. Zna-
czącąpropozycjąustawodawcyzwiązanązweryfikacjąwykonywanej 
przez pracownika zdalnego pracy jest możliwość przeprowadzenia
kontroli.Pracodawcabędziemiałprawoprzeprowadzeniakontrolina
trzechpłaszczyznach,tj.wykonywaniapracyzdalnej,wsferzebezpie-
czeństwa ihigieny pracy oraz przestrzegania procedur ochrony da-
nychosobowych.Takakontrolabędziemusiałabyćprzeprowadzona
wporozumieniuzpracownikiem,wgodzinach imiejscuwykonywa-
niaprzezniegopracy.Wprzeciwieństwiedotelepracyprzeprowadze-
nie kontroli będzie ograniczonepostanowieniami określonymiwpo-
rozumieniuzawartymzezwiązkamizawodowymilubwregulaminie
(a wprzypadku braku porozumienia lub regulaminu– wpoleceniu
lub porozumieniu zawartym zpracownikiem)21.Ważne jest również,
że pracodawca niemoże domagać się, aby pracownik po godzinach
pracypozostawałwjegodyspozycji.Błędnejestprzekonanie,żeskoro
pracownikpracujewdomu,tomożeokażdejporzeodebraćmaillub
wziąćudziałwtelekonferencji.Wceluzapobieganiatakimsytuacjom
ParlamentEuropejskiwdniu21stycznia2021r.przyjął rezolucjęza-

21 Projekt ustawy o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych 
ustaw z dnia 01.04.2022 r. https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/kata-
log/12835646#12835646[datadostępu:13.05.2022].

https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
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wierającą zalecenia dla Komisji wsprawie prawa do bycia offline22.
Wpraktyceoznaczato,żepracownikmamożliwośćnieodpowiadania
na polecenia pracodawcy poza czasem pracy. Pracodawca zaś wta-
kiejsytuacjiniemaprawazwolnićpracownika.Matodużeznaczenie
dla pracowników zdalnych, gdyż rozgraniczenie życia zawodowego
iprywatnego jestwtymprzypadkudużo trudniejsze.Ztego teżpo-
woduwprzypadkupracyzdalnejpowinnyobowiązywaćnormydo-
bowegooraztygodniowegoprawadoodpoczynku,któremajązasto-
sowaniewokreślonymczasiepracy,bezwzględunato,gdziejestona
wykonywana. Należy zaznaczyć, że zgodnie zwyrokiem Sądu Naj-
wyższegozdnia10marca2011r.niemożliwejestzrzeczeniesięprzez
pracownikaprawadoodpoczynku. SądNajwyższyporównałprawo
do odpoczynkudo prawado urlopu, zktórego pracownik niemoże
zrezygnować. Ma to za zadanie zapewniać ochronę bezpieczeństwa
izdrowiapracownika23.Wzwiązkuzpowyższymbardzoważna jest
kwestia ewidencji czasu pracy.Należy tutaj rozgraniczyć dwie spra-
wy.Pierwsząjestsposóbpotwierdzaniaobecnościwpracy,adrugą–
ewidencja czynności pracownika. Wprzypadku pracy zdalnej okre-
ślenie sposobu potwierdzania obecności wpracy jest bardzo istotne. 
Jeśli dana osoba pracuje zdalnie, np. zdomu, nie sprawdzi sięwjej
wypadku rozwiązanie często stosowanewbiurach, czyli np. odbicie
kartydostępowejnaczytnikuprzywejściudofirmy.Mającwzglądna
powyższe, pracodawcapowinienustalić sposóbpotwierdzania obec-
nościwpracy,np.poprzezwysłaniee-mailadoprzełożonegolub lo-
gowaniesiędoaplikacjitakichjakSkypeczyTeams.Jednakżesłuszne
wydaje się pozostawienie tegowgestii pracodawcy oraz nieokreśla-
nietakiegosposobuprzezustawodawcę.Zkoleiewidencjaczynności
podczaspracyzdalnejrównieżpowinnabyćodpowiedniouregulowa-
nawprojektowanychprzepisach.Zgodniezart.149k.p.prowadzenie
ewidencjinależydoobowiązkówpracodawcy24.Natomiastpracodaw-
camożepolecićpracownikowiprowadzenie takiegospisuczynności,
łączniezichopisemorazpodaniemczasuichtrwania.Wtakiejsytu-

22 RezolucjaParlamentuEuropejskiegozdnia21stycznia2021r.zawierającazale-
ceniadlaKomisjiwsprawieprawadobyciaoffline(t.j.Dz.U.UE.C.2021.456.161).

23 WyrokSNzdnia10marca2011r.IIIPK50/10.
24 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1320

zezm.).
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acjipracownikprzekazuje sporządzony spisprzełożonemuwustalo-
nymczasie,np.nakoniecdnia lubtygodnia.Dzięki takiemurozwią-
zaniupracodawca jestwstaniezweryfikowaćwydajnośćpracownika
zdalnegoorazocenićplanowośćobowiązkówiczasichwykonania25.
Projektowane przepisy powinny być na tyle elastyczne, żeby po-

zostawićzarównopracodawcy,jakipracownikowidużądozęswobo-
dywuzgadnianiuwarunkówpracyzdalnej.Jeśliinstytucjatamabyć 
często stosowanawpraktyce, tomusi być zachęcająca dla stron sto-
sunkupracy.WprzeciwieństwiedoprzedstawionegoprzezDariusza
Makowskiegopoglądu,żepracazdalnapowinnabyćuważanaza in-
stytucjęzdziedzinybhp,niewydajesię,żebybyłotosłusznesklasyfi-
kowanietej instytucji.Dotychczasoweprzepisydotyczącepracyzdal-
nejmiały na celu przedewszystkim ochronę zdrowia pracowników,
cołączysięmocnozkwestiamidotyczącymibhp26.Jednakprojektowa-
neprzepisyniebędą już stanowiły reakcjinapandemiękoronawiru-
sa,alestworząodpowiedźnapotrzebyrynkupracy.Wzwiązkuztym
wrozdziale dotyczącympracy zdalnej powinny znaleźć się przepisy
dotyczące obowiązków pracodawcy wzakresie bhp, ale nie powin-
nyonebyćdominujące.Ustawodawcapowinienporuszyćtakiekwe-
stie, jak m.in. przeprowadzenie szkolenia bhp czy pomoc wrozpla-
nowaniu stanowiska pracy wmiejscu wykonywania pracy zdalnej27.
Szkolenie bhpmogłobyodbywać się online, aorganizacja stanowiska
pracy byłaby konsultowana przez pracownika zpracodawcą przed 
wdrożeniem pracy zdalnejwżycie. Pracownik dostawałby pewnego 
rodzajuwytyczne,którepowinnybyćspełnionewceluzorganizowa-
niaergonomicznego stanowiskapracy.Pracodawca,uprzednio infor-
mującpracownika,mógłbyprzeprowadzaćkontrolę tegostanowiska.
Wskazać należy, że projektowane przepisy dotyczące pracy zdalnej
odnosząsiędokwestiibezpieczeństwaihigienypracy.Opróczwspo-
mnianej wcześniej możliwości przeprowadzenia kontroli przez pra-
codawcę będzie on zobligowany do przygotowania pracownika do 

25 I. Jaroszewska-Ignatowska:Czas pracy podczas pracy zdalnej. „Dziennik Gazeta
Prawna”zwrześnia2021r.

26 D. Makowski:Kilka uwag o pracy zdalnej. „Praca i Zabezpieczenie Społeczne” 
2020,nr10,s.14.

27 L.Mitrus:Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda – zmiana miejsca wykonywania pra-
cy czy nowa koncepcja stosunku pracy? Część 2…,s.7.
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tego, jakpowinnowyglądaćoptymalnestanowiskopracy.Natomiast
pracownikbędziemusiałzłożyćoświadczenie,żeposiadawarunkilo-
kalowe itechniczne dowykonywania pracy zdalnej. Zpowodu bra-
kumożliwościnadzorunadpewnymikwestiami słuszniewyłączono
wstosunkudopracodawcówniektóreobowiązkizzakresubhp,takie
jaknp.zapewnienieśrodkówniezbędnychdoudzielaniapierwszejpo-
mocywnagłychwypadkach,dbanieostanpomieszczeń,dostarczanie
środkówhigienyosobistej28.
Problemem społecznym, który może się pojawić wraz zrozpo-

wszechnianiem się instytucji pracy zdalnej, może stać się zróżnico-
wanie icoraz większy podział społeczeństwa. Należy zauważyć, że
częstomożemymiećdoczynieniazbrakiemmożliwościwykonywa-
niapracyzdalnej.Przykłademmożebyćsytuacja,wktórejpracownik
chcącywykonywaćpracęzeswojegodomuniemamożliwościlokalo-
wychdostworzenia funkcjonalnego ikomfortowegostanowiskapra-
cy.Wzwiązkuztymosobylepiejsytuowanelubwykształconemogą
miećwybórwkwestiimiejscawykonywaniapracy,comożebyćuwa-
żane za wpewien sposób dyskryminujące29. Dodatkowo, zdaniem
AndreiFranconi iKamiliNaumowicz,wykonywaniepracywformie
zdalnej (cyfrowej)może nasilić dyskryminację kobiet. Badania poka-
zują,żewtrakciepandemiinierównościspołecznepogłębiająsię,aco
zatymidzie–łączenieżyciarodzinnegoizawodowegoniesiezasobą
poważnekonsekwencjewstosunkudokobiet30.
Podsumowując, wprowadzenie instytucji pracy zdalnej do prawa

pracywformieodrębnegorozdziałuKodeksupracybyłobyznaczącą
modyfikacjąpolskiegoprawapracy.Zarazemstwarzałobywielemoż-
liwości iudogodnień dla stron stosunku pracy, ale teżwiele niebez-
pieczeństw.Zjednejstronymielibyśmydoczynieniazograniczeniem
kosztówpracodawcy,azdrugiej–zzagrożeniemwpostaci ingeren- 
cjiwżycieprywatnepracownikówlubwpostacimałegozakresukon-

28 Projekt ustawy o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych in-
nych ustaw z dnia 01.04.2022 r. https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/kata-
log/12835646#12835646[datadostępu:13.05.2022].

29 K.Śledziewska,R.Włoch:Gospodarka cyfrowa. Jak nowe technologie zmieniają świat.
WydawnictwaUniwersytetuWarszawskiego,Warszawa2020.

30 A. Franconi, K. Naumowicz:Remote Work During COVID-19 Pandemic and the 
Right to Disconnect – Implications for Women’s Incorporation in the Digital World of Work. 
„ZProblematykiPrawaPracyiPolitykiSocjalnej”2021,T.19,nr2,s.8.

https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12354104/katalog/12835646#12835646
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troli nad pracownikiem31. Jednakże wobliczu rozwoju technologicz-
negoświata irynkupracyuregulowanienastałewnaszymsystemie
prawapracyzdalnejwydajesięniezbędne.
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Praca zdalna jako nowa instytucja prawa pracy
Streszczenie

Artykuł dotyczy tematu pracy zdalnej. Wzwiązku zpandemią wirusa COVID-19
praca zdalna stała się bardzo częstym rozwiązaniem, co nasiliło postulaty dotyczą-
cewprowadzenia jejnastałedopolskiegoporządkuprawa.Artykułzawieraporów-
naniepracyzdalnejdokodeksowej telepracy.Ponadtoautorkazwracauwagęna to,
jakprzepisydotyczącepracyzdalnejpowinnywyglądaćwprzyszłości.Uregulowanie
pracyzdalnejwKodeksiepracywymagałobyszczegółowegoprzeanalizowaniaprzy-
czynjejwprowadzeniaorazinteresówpracodawcówipracowników.
Słowa kluczowe: pracazdalna,telepraca,pracodawca,pracownik,COVID-19,pande-
mia,Kodekspracy,środkikomunikacjielektronicznej,czaspracy,miejscewykonywa-
niapracy,instytucja



 s.1z15

Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej
T. 4(21). Katowice 2023. ISSN: 2719-3462
https://doi.org/10.31261/zpppips.2023.21.08 

Barbara Surdykowska 
InstytutSprawPublicznych

https://orcid.org/0000-0003-4569-1274

O lęku przed nadciągającym chipowaniem pracowników –  
uwagi na tle powstającego ustawodawstwa w USA

On the anxiety concerning of imminent prospect  
of the microchipping of employees  

Remarks in the context of the emerging legislation in the USA
Summary

Barbara Surdykowska draws attention to legislation, specifically in the US, which
prohibits (oremphasizes the importanceof theemployee’sconsent to)subcutaneous
microchippinginthecontextofworkrelations.InSurdykowska’sopinion,issueofthe
useofmicrochipsinthelaborcontextandthepotentialdecisionsofthelegislatormay
serve as a litmus test of reactions to the expected technological transformation. The
simultaneousandprogressiveuseofsubcutaneousmicrochips isat thispointavery
earlyphaseofthephenomenonofthecyborgizationoftheemployee’sbody.
Keywords:microchips,work,technologicaldevelopment

Przedmiotem tego tekstu jest zagadnienieużywaniawkontekście
pracywszczepianychpodskóręmikrochipówztechnologiąRFID1.Jest
toułamekszerszejproblematykicyborgizacjiciałaczłowiekawsferze
pracy2.Kwestiatawydajesięinteresującaniezewzględunaskalęzja-
wiska (szacuje się, że nie więcej niż 20 tys. ludzi na świecie używa

1 D. Rodriguez:Chipping in at Work: Privacy Concerns Related to the Use of Body 
 Microchip (“RFID”) Implants in the Employer-Employee Context.“IowaLawReview”2019,
Vol.104,Issue3,s.1581–1611.

2 S.Adamczyk,B.Surdykowska: Cyborgizacja człowieka pracy. Czy godność pracy ludz-
kiej przetrwa? W stulecie urodzin Stanisława Lema. „Praca i Zabezpieczenie Społeczne”
2021,nr12,s.3–11.

https://doi.org/10.31261/zpppips.2023.21.08
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
https://orcid.org/0000-0003-4569-1274
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podskórnychmikrochipów RFID), ale z uwagi na fakt, że jak w so-
czewceskupiająsięturacjonalnei–wmojejocenie–takżekompletnie
nieracjonalne lęki związane z wykorzystaniem technologii. Oczywi-
ściedlawszystkichobecnychrozważań,wktórychdotykamykwestii
prywatności, kwestii nadzoru czywolnościw zakresienaszego ciała,
kluczowympunktemodniesienia jestpandemiaCOVID-19 i jejkonse-
kwencje.Chodziokonsekwencjełączącesięzpytaniami,jakiewywołała
codomożliwościkontroliprzezpracodawcęstanuzdrowiapracowni-
ka (np.pomiar temperaturyciałaczykontrolaobjawówwskazujących
nazarażenie),ograniczaniadostępudookreślonychprzestrzeniwspól-
nych,usług lubmożliwościpracy (paszporty covidowe), czy teżocze-
kiwaniapoddaniasięokreślonejprocedurzemedycznej (obowiązkowe
szczepienia jakowarunek dopuszczenia do określonej aktywności czy
pracy).Związekpomiędzypytaniami, jakiewywołałaiwywołujepan-
demiaCOVID-19,akwestiąmikrochipówjestzłatwościądostrzegalny3.
Oczywiście,pytania,którepowstaływobszarzeprawadoprywat-

ności, przetwarzania danych czy nadzoruw konsekwencji pandemii
COVID-19, nie będą w tym tekście wyczerpująco poruszone (praw-
dopodobnie będą one główną pożywką dla prowadzonych rozwa-
żań na kilka następnych lat), ale są one niezbędnym tłem dla spoj-
rzenianaproblempotencjalnegooczekiwaniazestronypracodawców
napoddaniesięokreślonejprocedurzemikrochipowaniapodskórnego
przezpracowników.
Dnia1sierpnia2017r.niewielkafirmatechnologicznaThreeSquere

Market zRiverFalls ze stanuWisconsin zorganizowałaprzyjęciedla
swoich 80 pracowników.Nie byłobyw tej informacji niczego szcze-
gólnego,gdybyniefakt,żepozastandardowymirozrywkamipodczas
imprezypracownikomzaoferowano(oczywiścienienazasadziezasko-
czenia)możliwośćumieszczeniawichdłoniachmikrochipów,wielko-
ści ziarenka ryżu, zapomocąktórychmogąotwieraćdrzwi, logować
się do systemów komputerowych czy nabywać przekąski i napoje
wautomacie.Byłytopasywnechipy(orodzajachmikrochipówdalej),
czyliinnymisłowy,urządzeniawykorzystującetechnologię,którąpo-
wszechniestosujemyodpołowyXXw.iktórąkażdyznasobserwuje,
używającjakiejkolwiekkartykredytowejczybankomatowej.Pięćdzie-

3 J.S.Gonzalez:Stop Before It Starts: Regulating Employee Microchipping in the Covid-19 
Era.“MississippiLawJournal”2020,Vol.90,Issue1,s.1–34.
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sięciupracownikówzdecydowałosięnaumieszczeniepodskórąchipa.
Mimoże zakresułatwieńdlapracownika czypracodawcybyłde facto 
taki sam jakwprzypadkuumieszczeniamikrochipana smyczy,którą
pracowniknosinaszyi(pozafaktem,żewszczepionegomikrochipanie
da się zgubić), zdarzeniewywołało niebywałe zainteresowaniewme-
diach4.Wydajesię,żeekscytacjawdużejmierzewynikałaztego,żedo
przekroczenia symbolicznej bariery skóry człowiekadoszłowkontek-
ściepracy.Innymisłowy–polałasięsymbolicznakrew.
Osoby,któredotychczaspoddałysięmikrochipowaniu,zrobiły to

najczęściejzewzględówmedycznychalbodlazabawy.Najliczniejszą
grupąosób,któraużywamikrochipówwjednymokreślonymcelu,są
mieszkańcySztokholmu(około6 tys.osób),którzynachipieumiesz-
czonympod skórąkodująbiletywkomunikacjipublicznej. Jedynym
(znanymmi)liczniejszymprzypadkiemmikrochipowaniapodskórne-
gowzwiązkuzpracąbyłasytuacjawMeksyku,gdzieprocedurzetej
poddanogrupęprokuratorów(około160osób),wtymprokuratorage-
neralnego, amikrochipymiały służyćułatwieniuustanowienia ogra-
niczeńwdostępiedo tajnychdokumentów (umożliwiały otworzenie
określonychpomieszczeń,szafitp.).Prawdopodobniemiałybyćtakże
pewnymzabezpieczeniemnawypadekporwania(dokładnienatejsa-
mej zasadzie, jak chipowaniebagażuułatwia jego znalezieniena lot-
nisku).Piszę:„prawdopodobnie”,ponieważniemajednoznacznejin-
formacji,czybyłytochipypasywne,czyaktywne5.
PodobneprzykładyjakwodniesieniudofirmyThreeSquereMarket 

dotyczą takich spółek, jakNewFusion (Belgia) czyEpicenter (Szwecja)6.
4 Zainteresowaniewmediachbyłoogromne,podajęwięc tylkokilkaprzykładów:

T.Gillies:Why Most of Three Square Market’s Employees Jumped at Chance to Wear a Micro-
chip. 13.08.2017. https://www.cnbc.com/2017/08/11/three-square-market-ceo-explains-
its-employee-microchip-implant.html [dostęp: 09.03.2023]; Wisconsin Company Three 
Square Market to Microchip Employees. 24.07.2017. https://www.bbc.com/news/world-
-us-canada-40710051[dostęp:09.03.2023];The Microchip – One Year Later, Where are They? 
26.07.2018. https://www.prnewswire.com/news-releases/the-microchip---one-year-later-
where-are-they-300687606.html[dostęp:09.03.2023].

5 W.Weissert:Microchips Implanted in Mexican Officials. 15.07.2004. https://www.
nbcnews.com/id/wbna5439055[dostęp:09.02.2023].

6 B.Williams: Belgian Company Offers to Make its Employees Cyborgs with Microchip Im-
plants.7.02.2017.https://mashable.com/article/belgian-company-microchips-employees 
[dostęp:09.02.2023];J.Brooks:A Swedish Start-Up Has Started Implementing Microchips 
Into its Employees. 03.04.2017. https://www.cnbc.com/2017/04/03/start-up-epicenter-
implants-employees-with-microchips.html[dostęp:09.02.2023].

https://www.cnbc.com/2017/08/11/three-square-market-ceo-explains-its-employee-microchip-implant.html
https://www.cnbc.com/2017/08/11/three-square-market-ceo-explains-its-employee-microchip-implant.html
https://www.bbc.com/news/world-us-canada-40710051
https://www.bbc.com/news/world-us-canada-40710051
https://www.prnewswire.com/news-releases/the-microchip---one-year-later-where-are-they-300687606.html
https://www.prnewswire.com/news-releases/the-microchip---one-year-later-where-are-they-300687606.html
https://www.nbcnews.com/id/wbna5439055
https://www.nbcnews.com/id/wbna5439055
https://mashable.com/article/belgian-company-microchips-employees
https://www.cnbc.com/2017/04/03/start-up-epicenter-implants-employees-with-microchips.html
https://www.cnbc.com/2017/04/03/start-up-epicenter-implants-employees-with-microchips.html
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Jakjużwskazałam,nacałymświeciemamyprawdopodobnieokoło20tys.
zachipowanychludzi,jednakżenieznamyżadnegoprzykładu,wktórym
pracodawca oczekiwałby od pracowników poddania się tej procedurze
w jakiejkolwiek jurysdykcji. Równocześnie rozrasta się ustawodawstwo
stanowe w USA zabraniające mikrochipowania pracowników lub wy-
magającezgodypracownikanatęprocedurę.Wkilkustanachzakazano
mikrochipowaniabezzgody–są tom.in.:Kalifornia,Maryland,Dakota
Północna,OklahomaiWisconsin.Wdużejliczbiestanówodniesionosię
wichustawodawstwiewprostdomikrochipowaniawkontekściepracy
(przykładowo:Arkansas, Indiana7, Missouri, Montana, Nevada, Iowa8).
Czytalegislacyjnareakcjaniejestniecoprzedwczesna?

1. Technologia RFID i jej historia oraz sposoby wykorzystania 
TechnologiaRFID (zktórąkażdyznas styka się codziennie,uży-

wając kart kredytowych, wchodząc do sklepu, gdzie towary są za-
bezpieczone przed kradzieżą, i w setkach innych zwykłych sytuacji,
np. kiedy oznaczamy swojego czworonoga) jest podstawą działania
mikrochipa i jakw przypadkuwiększości technologii jej historia łą-
czy się z działaniamiwojennymi.W czasie II wojny światowej, gdy
technologiaradarówwojskowychbyłajużrozwinięta,pojawiłsiępro-
blemzodróżnianiemna radarze samolotów„swoich”od samolotów
wroga.Niemieckielotnictworozwiązałotękwestię,polecającpilotom
samolotówwykonywanieprzezmaszynyuformowanewokreślonym
szyku konkretnych figur, co było sygnałem rozpoznawczym.Alian-
ci na szczęściedladalszego rozwoju technologii podeszli do sprawy
bardziej przełomowo,wprowadzając i testując radaroweznakowanie
samolotów(tzw.technologięIFF–IdentificationFriendorFoe,zresztą
poróżnychudoskonaleniachstosowanądodziśwlotnictwieiwojsko-
wym,icywilnym).ItowłaśnietechnologiaIFFbyłaprotoplastąRFID9.

7 R. Maurer: Another State Bans Employers Microchipping Workers. 27.04.2021.
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/technology/pages/indiana-bans-
employers-from-requiring-microchips-workers.aspx[dostęp:09.02.2023].

8 https://eu.desmoinesregister.com/story/news/politics/2020/02/05/iowa-bill-
would-prevent-requiring-microchip-implants/4669429002/[dostęp:09.02.2023];https://
legiscan.com/IA/text/HF259/id/2262989[dostęp:09.02.2023].

9 CzyliRFIDtotechnologia,którawykorzystujefaleradiowedoprzesyłaniadanych
orazzasilania elektronicznegoukładu (etykietaRFID) stanowiącegoetykietęobiektu
przezczytnik,wceluidentyfikacjiobiektu.Technikaumożliwiaodczyt,aczasamitakże

https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/technology/pages/indiana-bans-employers-from-requiring-microchips-workers.aspx
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/technology/pages/indiana-bans-employers-from-requiring-microchips-workers.aspx
https://eu.desmoinesregister.com/story/news/politics/2020/02/05/iowa-bill-would-prevent-requiring-microchip-implants/4669429002/
https://eu.desmoinesregister.com/story/news/politics/2020/02/05/iowa-bill-would-prevent-requiring-microchip-implants/4669429002/
https://legiscan.com/IA/text/HF259/id/2262989
https://legiscan.com/IA/text/HF259/id/2262989
https://pl.wikipedia.org/wiki/Technologia
https://pl.wikipedia.org/wiki/Fale_radiowe
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Pierwszym komercyjnym zastosowaniem technologii RFID już
w latach 50. XXw. było oznakowanie droższychproduktóww skle-
pach jako ochrona przez złodziejami.Wkolejnychdekadach zaczęto
używać tej technologii do znakowania bydła w stadach, oznaczania
pojazdów i pobierania różnorodnych opłat. Dynamiczny rozwój ko-
mercyjnych zastosowańmiałmiejscew latach 90. ubiegłegowieku –
był to pobór różnego rodzaju opłat za parkowanie, używanie dróg
etc. W miarę upływu czasu i rozwoju technologii zmniejszano rów-
nieżwielkośćmikrochipów,które terazwwiększości są takmałe,że 
de factoniezauważalnedlaludzkiegooka.
Oczywiście były też próby kompleksowego użycia technologii

RFID, które ostatecznie zrealizowano tylko częściowo. Przykładowo,
w2003r.Walmartogłosił,żebędzieoczekiwałodswoichwszystkich
dostawców oznaczania mikrochipem każdego towaru dostarczone-
godomagazynów, aby razna zawsze rozwiązaćwszelkieproblemy
z ustalaniem stanów magazynów. Ostatecznie wycofano się z tego
projektuirównoleglekorzystanoztechnologiiRFIDorazkodówkre-
skowychdooznaczaniatowarów10.W2016r.natomiastMacy’sprze-
szedłnawyłączne stosowanie technologiiRFIDdooznaczania towa-
rówizarządzaniamagazynami11.
Naturalnie wykorzystanie technologii wywoływało i wywołuje

określonekontrowersje,przedewszystkimwzakresieochronyprawa
doprywatności12.Drugagrupaobawdotyczytego,czyistniejeniebez-
pieczeństwokradzieżyinformacjizchipalubichzhakowania13.

zapisukładuRFID.Wzależnościodkonstrukcjipozwalanaodczytetykietzodległości
dokilkudziesięciucentymetrówlubkilkumetrówodantenyczytnika.Systemodczytu
umożliwiaidentyfikacjęwieluetykietznajdującychsięjednocześniewpoluodczytu.

10 P. Rosenblum: How Walmart Could Solve Its Problem and Improve Earnings.
22.05.2014. https://www.forbes.com/sites/paularosenblum/2014/05/22/walmart-could-
solve-its-inventory-problem-and-improve-earnings/[dostęp:09.02.2023].

11 B.Thau:Is the ‘RFID Retail Revolution’ Finally Here? A Macy’s Case Study.15.05.2017.
https://www.forbes.com/sites/barbarathau/2017/05/15/is-the-rfid-retail-revolution-
finally-here-a-macys-case-study/?sh=722ce7ac3294[dostęp:09.02.2023].

12 C.Mutigwe,F.Aghdasi:Research Trends in RFID Technology. “Interim:Interdisci-
plinaryJournal”2007,Vol.6,Issue1,s.68–82.https://www.semanticscholar.org/paper/
Research-trends-in-RFID-technology-Mutigwe-Aghdasi/4b7450d3083b5fbb3f2a5192e7
01b8fb81c59562[dostęp:09.02.2023].

13 Sh.Firfiray:Microchips Implants are Threatening Workers’ Rights.22.11.2018.https://
theconversation.com/microchip-implants-are-threatening-workers-rights-107221 
[dostęp:09.02.2023].

https://www.forbes.com/sites/paularosenblum/2014/05/22/walmart-could-solve-its-inventory-problem-and-improve-earnings/
https://www.forbes.com/sites/paularosenblum/2014/05/22/walmart-could-solve-its-inventory-problem-and-improve-earnings/
https://www.forbes.com/sites/barbarathau/2017/05/15/is-the-rfid-retail-revolution-finally-here-a-macys-case-study/?sh=722ce7ac3294
https://www.forbes.com/sites/barbarathau/2017/05/15/is-the-rfid-retail-revolution-finally-here-a-macys-case-study/?sh=722ce7ac3294
https://www.semanticscholar.org/paper/Research-trends-in-RFID-technology-Mutigwe-Aghdasi/4b7450d3083b5fbb3f2a5192e701b8fb81c59562
https://www.semanticscholar.org/paper/Research-trends-in-RFID-technology-Mutigwe-Aghdasi/4b7450d3083b5fbb3f2a5192e701b8fb81c59562
https://www.semanticscholar.org/paper/Research-trends-in-RFID-technology-Mutigwe-Aghdasi/4b7450d3083b5fbb3f2a5192e701b8fb81c59562
https://theconversation.com/microchip-implants-are-threatening-workers-rights-107221
https://theconversation.com/microchip-implants-are-threatening-workers-rights-107221
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Mikrochip wykorzystujący technologię RFID może być pasywny
(nadaje się tylko do odczytu, zazwyczaj nie posiada własnego źró-
dła zasilania –występujenp.wkarcie kredytowej, któradoodczytu
potrzebujeenergii z czytnika)alboaktywny (zdolnydobyciaodczy-
tanym i do kodowania, np.może służyć dowysyłaniaw czasie rze-
czywistym informacjiopołożeniuobiektu; takimikrochipmusimieć
własneźródłozasilania).
Przykładowo, TheAmericanCivil LibertiesUnion (ACLU) prote-

stowało,gdyjednozprzedszkoliwstanieKaliforniaoznaczałoaktyw-
nymimikrochipamikoszulkinoszoneprzezprzedszkolaki,abymożna
było je „namierzyć” (w sensie: znaleźć i zidentyfikowaćw razie np.
zagubienia).Oczywiściepowodowałototakże,iżmożnabyłozlokali-
zować(wsensie:wyśledzić)dzieckoubranewdanystrój.Wydajemi
się, że zarzutywobec stosowania takiego rozwiązania szływdwóch
wzajemniewykluczającychsiękierunkach:zjednejstronywskazywa-
no, żenarusza toprywatnośćdzieci (czyli żemikrochipy są skutecz-
ne),azdrugiej–żeaktywnymikrochipwykorzystującyRFIDmożna
stosunkowołatwopodrobić,comożeułatwićporwaniedziecka (ktoś
fałszujemikrochipizajegopomocąukrywaporwaniedziecka–copo-
kazywałoby,żemikrochipysąnieskuteczne).Wkażdymraziesprawa
byłaszerokodyskutowanawmediach14.
Wobec omawianej technologii stawiane są następujące zarzuty:

popierwsze,mikrochipymogąbyćumieszczanenaprzedmiotachbez
wiedzy/świadomości/zgody ichużytkowników/właścicieli;podrugie,
globalne, masowe znakowanie przedmiotów spowoduje stworzenie
globalnegorejestruposiadaczywszystkiego;po trzecie,umieszczanie
mikrochipówwiążesięzmożliwościąpozyskiwaniaolbrzymiejliczby
danych(nawetjeżelibędątomikrochipypasywneipozbawionewła-
snego źródła zasilania, to dane będą powstawały w sytuacjach, gdy
przedmiotyznajdąsięwzakresieoddziaływaniaczytnika).Wszystkie
te kwestie potraktowane łącznie stanowią fundamentalne zagrożenie
dlaprawadoprywatności.

14 https://www.aclu.org/issues/privacy-technology/surveillance-technologies/rfid-
-chips[dostęp:09.02.2023].

https://www.aclu.org/issues/privacy-technology/surveillance-technologies/rfid-chips
https://www.aclu.org/issues/privacy-technology/surveillance-technologies/rfid-chips
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2. RFID w związku z pracą 
Najczęściejchipyzamontowanewróżnegorodzajuprzywieszkach/

smyczach/bransoletachsłużądotakprozaicznychkwestii,jakotwiera-
niebramek,drzwi,logowaniesiędoróżnorodnychsystemów.
Jeżelichipysąaktywneimająswojezasilanie,rodzisięwręcznie-

kończącesięspektrumzastosowań.Sątochipyumieszczanezazwyczaj
wbransolecie(tak,abyreakcjachipamogłabyć„powiązana”zdłonią
pracownika).Przykładowo,UPS,stosującsetkichipów,madostępdo
informacjiotechnicejazdyzatrudnianychkurierów,np.otym,czyza-
pinająpasyiileczasuimtozabiera,czyoichtechnikachparkowania
etc. Firma w pierwszej dekadzie XXI w. wskazywała, że implemen-
tacja tego systemupozwoliła jej zmniejszyćflotę samochodówo10%
orazznaczącozmniejszyćzużyciepaliwa15.ZkoleiAmazonwprowa-
dzabransolety,którewibrują,gdypracownikmagazynukierujerękę
w stronę niewłaściwej półki, i w ten sposób w czasie rzeczywistym
poprawiane/usprawnianesąjegoruchy16.

3. Ocena w kontekście Proactionary Principle
Oczywiście w artykule opublikowanym w czasopiśmie, którego

przedmiotstanowiprawopracyizabezpieczeniespołeczne,najbardziej
naturalne jest odnoszeniedanego zjawiskado zagrożeń czy korzyści
dlapracownikówipracodawców.Wartojednakspojrzećnazachodzą-
cyproces–wykorzystanietechnologiiRFIDipotencjalnewykorzysta-
nie tej technologii (piszę„potencjalne”,ponieważ jak jużwskazałam,
skalatakichprzypadkównaświeciejestjeszczemocnoograniczona)–
zpunktuwidzeniarozwojutechnologiijakotakiej.Wydajesię,żejest
totymważniejsze,żecorazczęściej (wkażdymraziewmojejocenie)
wobszarze regulacji pracybędziemymieli do czynienia zdylemata-
mi, które będą mniej czy bardziej bezpośrednim odzwierciedleniem
wyraźnegopostępu technologicznego.Na takiespojrzeniezwracasię

15E.Kaplan:The Spy who Fired Me. The Human Costs of Workplace Monitoring.March
2015.https://harpers.org/archive/2015/03/the-spy-who-fired-me/[dostęp:09.02.2023].

16 Amazon Patents Wristband that Tracks Warehouse Workers’ Movements.01.02.2018.
https://www.theguardian.com/technology/2018/jan/31/amazon-warehouse-wristband-
-tracking[dostęp:09.02.2023].

https://harpers.org/archive/2015/03/the-spy-who-fired-me/
https://www.theguardian.com/technology/2018/jan/31/amazon-warehouse-wristband-tracking
https://www.theguardian.com/technology/2018/jan/31/amazon-warehouse-wristband-tracking
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uwagęwliteraturze17.Przykładowo,możnaodwołaćsiędotzw.zasa-
dyproaktywnej(ProactionaryPrinciple),sformułowanejprzezfilozofa
i futurystę MaxaMore’a18. Zasada ta ma ułatwić dokonanie oglądu,
kiedyiwjakimzakresiejakaśtechnologiaczyprocedurapowinnaule-
gać ograniczeniu.MaxMorewskazuje, żewolność ludziw zakresie
innowacji technologicznych jest bardzo cenna.Wiąże się z tymkilka
imperatywów przy proponowaniu środków ograniczających, miano-
wicienależy:
 ‒ oceniaćryzykoimożliwościzgodniezdostępnąnauką,aniezpo-
wszechnąpercepcją;

 ‒ uwzględniaćzarównokosztysamychograniczeń,jakikosztyutra-
conychmożliwości;

 ‒ faworyzowaćśrodki,któresąproporcjonalnedoprawdopodobieństwa
iwielkościskutkóworazktóremająwysokąwartośćoczekiwaną;

 ‒ chronićwolnośćludzidoeksperymentowania,innowacjiipostępu19.
Szczegółowerozpisaniezasadyproaktywnejwyglądanastępująco:
„1. Wolność ludzi w kwestii wprowadzania innowacji technolo-

gicznych jest cenna dla ludzkości. Dlatego ciężar dowodu spoczywa
na tych, którzy proponują środki ograniczające.Wszystkie propono-
waneśrodkipowinnybyćdokładnieprzeanalizowane.
2.Oceniajmyryzykozgodniezdostępnąnauką,aniepowszechną

percepcją,ipozwólmynapowszechneuprzedzeniawrozumowaniu.
3.Dajmypierwszeństwołagodzeniuznanychiudowodnionychza-

grożeńdlazdrowialudzkiegoijakościśrodowiskanaturalnegoprzed
działaniemprzeciwkohipotetycznymzagrożeniom.
4. Traktujmy ryzyka technologiczne na tych samych zasadach, co

ryzykanaturalne; unikajmyniedoceniania ryzykanaturalnego i prze-

17 J.Z.Wasbin:Examining the Legality of Employee Microchipping Under the Lens of the 
Transhumanistic Proactionary Principle.“WashingtonUniversityJurisprudenceReview”
2019,Vol.11,Issue2,s.401–425.

18 M.More:The Proactionary Principle. 28.03.2008. http://strategicphilosophy.blog-
spot.com/2008/03/proactionary-principle-march-2008.html[dostęp:09.02.2023].

19 Por. tamże: “People’s freedom to innovate technologically is highly valuable,
evencritical,tohumanity.Thisimpliesseveralimperativeswhenrestrictivemeasures
areproposed:Assessrisksandopportunitiesaccordingtoavailablescience,notpop-
ularperception.Accountforboththecostsoftherestrictionsthemselves,andthoseof
opportunitiesforegone.Favormeasuresthatareproportionatetotheprobabilityand
magnitudeofimpacts,andthathaveahighexpectationvalue.Protectpeople’sfreedom
toexperiment,innovate,andprogress”.

http://strategicphilosophy.blogspot.com/2008/03/proactionary-principle-march-2008.html
http://strategicphilosophy.blogspot.com/2008/03/proactionary-principle-march-2008.html
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cenianiaryzykazwiązanegozdziałalnościączłowieka.Dokonujmypeł-
negouwzględnieniakorzyścipłynącychzpostęputechnologicznego.
5.Szacujmykonsekwencjewynikającezzaniechaniadanejtechno-

logiiorazuwzględniajmykosztyizagrożeniazwiązanezzastąpieniem
jej innymiwiarygodnymi opcjami, szacujmy ze starannymuwzględ-
nieniemskutkówoszerokimzasięguiskutkównastępczych.
6. Rozważmy środki ograniczające tylko wtedy, gdy potencjalny

wpływdanejdziałalnościmazarównoznaczneprawdopodobieństwo,
jakidotkliwość.Wtakichprzypadkach,jeżelidziałanieprzynosirów-
nież korzyści, należy zdyskontować wpływy zgodnie zmożliwością
dostosowania się do niekorzystnych skutków. Jeżeli środki mające
naceluograniczeniepostęputechnologicznegowydająsięuzasadnio-
ne, należy zapewnić, że zakres tych środków będzie proporcjonalny
dozakresuprawdopodobnychskutków.
7.Dokonującwyboru spośród środkówmających na celu ograni-

czenie innowacji technologicznych, uszeregujmy kryteria decyzyjne
w następujący sposób: nadajmy pierwszeństwo zagrożeniomdla ży-
cialudzkiegoiinnychinteligentnychgatunkównadzagrożeniamidla
innychgatunków;nadajmypierwszeństwozagrożeniom,któreniesą
śmiertelne dla zdrowia ludzkiego, nad zagrożeniami ograniczonymi
do środowiska (w rozsądnych granicach); nadajmy pierwszeństwo
zagrożeniombezpośrednimnadzagrożeniamiodległymi;preferujmy
środek o największej wartości oczekiwanej, nadajmy pierwszeństwo
zagrożeniombardziejpewnymnadmniejpewnymioraznieodwracal-
nymlubtrwałymskutkomnadskutkamiprzejściowymi”20.

20 Tamże:“1.People’sfreedomtoinnovatetechnologicallyisvaluabletohumanity.
Theburdenofproofthereforebelongstothosewhoproposerestrictivemeasures.All
proposedmeasuresshouldbecloselyscrutinized.

2.Evaluateriskaccordingtoavailablescience,notpopularperception,andallow
forcommonreasoningbiases.

3.Giveprecedencetoamelioratingknownandproventhreatstohumanhealthand
environmentalqualityoveractingagainsthypotheticalrisks.

4.Treattechnologicalrisksonthesamebasisasnaturalrisks;avoidunderweighting
naturalrisksandoverweightinghuman-technologicalrisks.Fullyaccountforthebene-
fitsoftechnologicaladvances.

5.Estimatethelostopportunitiesofabandoningatechnology,andtakeintoaccount
thecostsandrisksofsubstitutingothercredibleoptions,carefullyconsideringwidely
distributedeffectsandfollow-oneffects.

6.Considerrestrictivemeasuresonlyifthepotentialimpactofanactivityhasboth
significantprobabilityandseverity.Insuchcases,iftheactivityalsogeneratesbenefits,
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Dokonującanalizyobecnychpotencjalnychkorzyściwynikających
zmikrochipowaniapodskórnego,niemożnawskazać,aby ta techno-
logia w widoczny sposób poprawiała kondycję człowieka, ale rów-
nocześnie nie powinna być ograniczana zewzględu na strach, który
wywołuje, czy obawy dotyczące jej rezultatów. W ocenie Joshuy Z.
Wasbina reakcje ustawodawstw stanowych w USA są uzasadnione
wkontekściedominującegowtympaństwiezatrudnienia„employment 
at will”, pozwalającegopracodawcyrozwiązaćstosunekpracybezpo-
daniaprzyczyny21.
Należypodkreślić,żemikrochipowanieniemusiwiązaćsięzprze-

twarzaniem danych osobowych. Jeżeli jest ono stosowanewyłącznie
wceluuzyskiwaniadostępudopomieszczeń,wydajesiębezpieczniej-
sze z punktu widzenia ochrony danych niż technologie bezpieczeń-
stwa stosowanew niektórychmiejscach pracy, takie jak skanowanie
odciskówpalcówlubsiatkówkioka.
Nie jest tak, że nie mam świadomości zagrożeń, jakie rodzi wy-

korzystywanie technologii.Wwiększości jurysdykcji na świecie pra-
codawcama lub będziemiał (jeżeli zainwestujew określoną techno-
logię) dostęp do danych pracownika mówiących np. o rytmie jego
serca,godzinachsnuczykonsumpcjialkoholupozagodzinamipracy.
Polecenie noszenia bransoletek, które pozwalają na pozyskiwanie ta-
kichdanych,nawetjeżelibędziewymagałozgodypracownika(aczę-
stomaonacharakterczystoformalny,cowynikaznierównowagisiły
pomiędzy stronami stosunku pracy), będzie prowadziło do sytuacji,
gdynapodstawieanalizytakichczynnikówjakwskazanepracodaw-
cybędąpodejmowalidecyzjeozwolnieniupracownika,promocjiczy
zmianiezakresuzadań22.

discountthe impactsaccordingtothefeasibilityofadaptingtotheadverseeffects. If
measurestolimittechnologicaladvancedoappearjustified,ensurethattheextentof
thosemeasuresisproportionatetotheextentoftheprobableeffects.

7Whenchoosingamongmeasurestorestricttechnologicalinnovation,prioritizede-
cisioncriteriaasfollows:Giveprioritytoriskstohumanandotherintelligentlifeover
riskstootherspecies;givenon-lethalthreatstohumanhealthpriorityoverthreatslimit-
edtotheenvironment(withinreasonablelimits);giveprioritytoimmediatethreatsover
distantthreats;preferthemeasurewiththehighestexpectationvaluebygivingpriority
tomorecertainover less certain threats, and to irreversibleorpersistent impactsover
transientimpacts”.

21 J.Z.Wasbin:Examining the Legality…
22 W.Turner:Chipping Away at Workplace Privacy: The Implementation of RFID Micro-

chips and Erosion of Employee Privacy.“WashingtonUniversityJournalofLaw&Policy”
2020,Vol.61,s.275–297.
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Naturalniew pewnych sytuacjachmoże się pojawić opór zbioro-
wy – przykładowo, australijskie związki zawodowe zablokowały re-
gulację,wedługktórejkierowcaciężarówkiotrzymywałbylekkieude-
rzenieprądemwsytuacji,gdyurządzeniapokazywałyby,żezamykają
musięoczy.Należy tuuściślić, że takie rozwiązanie zaproponowało
australijskieministerstwo transportu podwpływem tragicznegowy-
padku z udziałem ciężarówki, a nie pracodawcy23. Inny przykład to
wycofanie się „Daily Telegraph” z używania urządzenia OccupEye
kontrolującegodziałaniapracownikówbiurowych24.

4. Uwagi końcowe
W tekście pokazano przykłady ustawodawstw stanowych z USA

wprost zakazujących (iwprowadzających sankcje)w razie oczekiwa-
niaprzezpracodawcę,żepracownikpoddasięprocedurzemikrochi-
powania(takżewwypadkuchipówpasywnych,którychużywanienie
różni się zasadniczo od zawieszonej na szyi smyczy czy bransolety,
gdzie znajdowałby się chip).Wydaje się, że dość energiczna reakcja
amerykańskiegoustawodawstwawynikazkilkuprzyczyn.
Po pierwsze, mamy do czynienia z jurysdykcją, w której w zde-

cydowanejwiększości stanów istniejekoncepcja „employment at will”,
pozwalająca pracodawcyw każdej chwili rozwiązać umowę o pracę
(takdługo, jakjegodziałanieniemacharakterudyskryminującegoze
względuna, przykładowo, rasę albodziałalność związkową). Jest je-
denwyjątek (Montana),wktórym regulacjaprzypominakonstrukcję
powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem (konieczność uzasad-
nienia działania zmierzającego do zakończenia trwania relacji), rów-
nocześniewiele stanówwymaga od pracodawcy działaniaw dobrej
wierze,aleniezależnieodtegoniewątpliwiepozycjapracownikawo-
bec pracodawcy jest zdecydowanie słabsza w USA niż w UE25. Jest

23 https://www.news.com.au/technology/innovation/motoring/proposal-to- 
electrocute-drowsy-truck-drivers-in-wake-of-fatal-crashes-slammed/news-story/
d69c25f8fe814993848509b6dad40731[dostęp:09.02.2023];https://www.dailymail.co.uk/
news/article-5279261/Minister-shocks-trucking-industry-electric-jolt-idea.html[dostęp:
09.02.2023].

24 https://www.theguardian.com/media/2016/jan/11/daily-telegraph-to-withdraw-
devices-monitoring-time-at-desk-after-criticism[dostęp:09.02.2023].

25 WMontaniezasadazatrudniania„employment at will”dotyczytylko6-miesięcz-
negookresupróbnego,następnie,abyrozwiązaćumowę,pracodawcamusiwskazać

https://www.news.com.au/technology/innovation/motoring/proposal-to-electrocute-drowsy-truck-drivers-in-wake-of-fatal-crashes-slammed/news-story/d69c25f8fe814993848509b6dad40731
https://www.news.com.au/technology/innovation/motoring/proposal-to-electrocute-drowsy-truck-drivers-in-wake-of-fatal-crashes-slammed/news-story/d69c25f8fe814993848509b6dad40731
https://www.news.com.au/technology/innovation/motoring/proposal-to-electrocute-drowsy-truck-drivers-in-wake-of-fatal-crashes-slammed/news-story/d69c25f8fe814993848509b6dad40731
https://www.dailymail.co.uk/news/article-5279261/Minister-shocks-trucking-industry-electric-jolt-idea.html
https://www.dailymail.co.uk/news/article-5279261/Minister-shocks-trucking-industry-electric-jolt-idea.html
https://www.theguardian.com/media/2016/jan/11/daily-telegraph-to-withdraw-devices-monitoring-time-at-desk-after-criticism
https://www.theguardian.com/media/2016/jan/11/daily-telegraph-to-withdraw-devices-monitoring-time-at-desk-after-criticism
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to jednazprzyczyn,dlaktórych legislacjapróbujegoochronićprzed
niebezpieczeństwemprzymusowegomikrochipowania26.
Po drugie,wUSA niema odpowiednika RODO na poziomie fe-

deralnym,acozatymidzie–ochrona(wkażdymrazienapoziomie
federalnym) przed pozyskiwaniem i przetwarzaniem danych osobo-
wychjestzdecydowaniesłabszaniżwUE.
Po trzecie, społeczeństwo USA „mentalnie” wyjątkowo ciężko

zniosło ograniczenia wolności i swobody oraz zagrożenia związane
zochronąprywatnościwynikającezpandemiiCOVID-19.
Poczwarte, jakpokazujądyskusje ikomentarzewprocesach legi-

slacyjnych,wniektórychstanachmikrochipyjednoznacznieprzypisy-
wane sąmrocznymsiłomostatecznym,znakowaniuprzezAntychry-
staitp.–cozeuropejskiejperspektywywydajesięniezbytpoważnym
podejściem27.
Interesujące będzie dalsze obserwowanie reakcji społecznych

i reakcji ustawodawców na potencjalne modyfikacje ciała człowieka
wzwiązkuzpracą.
PatrzączperspektywyUE,zainteresowanie„legislacyjne”tematem

jest dość umiarkowane. Można wskazać na ekspertyzę zamówioną
przezParlamentEuropejskiw2018r.28.Wopracowaniuwskazujesię,
żepostanowieniaRODO(amówiącbardziejkonkretnie,punkty32,33,
50PreambułydoRozporządzeniaorazart.4,7,9,11,13(3),atakże49)

powód.Wielestanówwprowadziłode factoograniczeniezasady„employment at will”po-
przezwymógdziałaniapracodawcywdobrejwierze(convenant of good faith).Naprzy-
kład, rozwiązanie stosunkupracy pracownika tuż przed tym, jakmiał on otrzymać
dużąprowizję,możebyćinterpretowanejakodziałaniewzłejwierze.Podobniepraco-
dawcaniemożepodawaćnieprawdziwychpowodówwypowiedzeniapracownikowi
umowyopracę.Działaniewdobrejwierzemożezostaćnaruszonerównieżwprzy-
padku,gdypracownikzostałzwolnionypodługimczasie,gdyotrzymywałpozytyw-
neocenypracyibyłprzekonany,żejegomiejscepracyjeststabilne–abyudowodnić,
żezwolnienieniezostałodokonanewzłejwierze,pracodawcamożebyćzmuszonydo
wykazania„słusznejprzyczyny”.

26 S.Simpson:Comment: Microchipping Employees and Privacy Implications – Does My 
Boss Know Where I am Right Now?“MarquetteBenefitsandSocialWelfareLawReview”
2019,Vol.20,Issue2,s.279–298.

27 D.Tencer:Virginia Delegates Pass Bill Banning Chip Implants as ‘Mark of the Beast’.
10.02.2010. https://www.rawstory.com/2010/02/virginia-passes-law-banning-chip-im-
plants-mark-beast/[dostęp:09.02.2023].

28 R.Graveling,T.Winski,K.Dixon:The Use of Chips Implants for Workers.European
Parliament,2018.https://op.europa.eu/pl/publication-detail/-/publication/34cb538d-58b
7-11e8-ab41-01aa75ed71a1/language-en[dostęp:09.02.2023].

https://www.rawstory.com/2010/02/virginia-passes-law-banning-chip-implants-mark-beast/
https://www.rawstory.com/2010/02/virginia-passes-law-banning-chip-implants-mark-beast/
https://op.europa.eu/pl/publication-detail/-/publication/34cb538d-58b7-11e8-ab41-01aa75ed71a1/language-en
https://op.europa.eu/pl/publication-detail/-/publication/34cb538d-58b7-11e8-ab41-01aa75ed71a1/language-en
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stanowiąadekwatnezabezpieczenie interesówpracownika.Podobnie
jakowystarczającąpodstawęochronyautorzypodająart.8Konwencji
o ochronie praw człowieka i podstawowychwolności oraz powstałe
najegobazieorzecznictwo,któreszerokodefiniujepojęcie„życiepry-
watne” (takie jak przykładowoNiemietz v. Niemcy albo Bărbulescu
v.Rumunia).Wkonkluzjiautorzysygnalizują,żenależyobserwować
zjawisko,aleniepodejmowaćdziałańprzygotowującychdoszczegól-
nej legislacji.Postulują za tobadaniao charakterzemedycznym,ma-
jącenaceluocenędługookresowychskutkówużywaniapodskórnych
mikrochipów.
Zpolskiej perspektywywedługmnieobecnieważniejszeniżpro-

ponowanie działań legislacyjnych dotyczących mikrochipów wydają
siępostulatyujednoliceniastandarduochronyprawadoprywatności
wmiejscupracywsposóbniezależnyodpodstawyzatrudnienia. Jak
wskazujeJakubKowal,przyjęteprzezpolskiegoustawodawcęrozwią-
zania(napodstawieupoważnieniawart.88RODO)wistotnysposób
różnicujązakresochronyosóbzatrudnionychnapodstawiestosunku
pracy oraz na podstawie umów cywilnoprawnych. Przykładowo, do
tychdrugichniemajązastosowaniazasadydotycząceużyciamonito-
ringu.Tylkowodniesieniudopracownikówwrozumieniuart.2k.p.
mamydoczynieniazzamkniętymkatalogiemdanychosobowych,ja-
kieprzetwarzapracodawcanaetapieubieganiasięozatrudnienieoraz
pozatrudnieniu,zzastosowaniemdodatkowychwymogówwzakre-
sie zgody na przetwarzanie danych należących do szczególnych ka-
tegorii.Należypodzielić konstatację autora, że dysproporcji tych nie
możnauzasadnićprawnąspecyfikąstosunkupracy29.
Oczywiścietamikroopowiastkaomikrochipachpodskórnychmoże

rodzićbardziejzasadnicze(wkażdymraziewmojejocenie)pytania–
przedewszystkimorolęinaturębig data.Jeżeliuznamy,żewkontek-
ściezmianyklimatycznejikoniecznościwdrażaniaokreślonychpolityk
klimatycznych do ich realizacji potrzebujemy określonych zasobów
big data–np.wceluuzyskaniawiedzyna tematprzemieszczaniasię
ludzi, aby tworzyć bardziejwydajne, ekologiczne, a co za tym idzie:
generującemniejszyśladwęglowysystemytransportowe–torodzisię

29 J.Kowal:Wybrane aspekty ochrony prywatności osób zatrudnionych a forma zatrud-
nienia – uwagi na tle polskich regulacji. „Praca iZabezpieczenieSpołeczne”2021,nr 4,
s.36–43.
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pytanie:w jaki sposób przy naszym obecnym podejściu do ochrony
prywatnościdanetemająbyćpozyskiwane?Pozostajejeszczekwestia
ich anonimizacji, ale to już jest krok drugi, gdyż najpierw musimy 
zaakceptowaćmyśl o potrzebie ułatwień dla pozyskiwania danych30.
Podobnie,wmojejocenie,rodzisiękolejnepytanie:czyjeżeliuznamy,
że niezbędne jest (np. ze względu na zachodzącą zmianę demogra-
ficznąikurczeniesięzasobównaturalnych)zwiększenieefektywności
pracypracowników,toczywtakimrazieniemusimyzmienićnaszego
spojrzenia na zasysanie danych dotyczących sposobu wykonywania
przeznichpracy?Naturalnie takiespojrzeniena tękwestięwymaga-
łobyprzyjęcia, że niemamyobecniedo czynienia ze „standardową”
sytuacją,ale taką,wktórejzewzględunazagrożeniazwiązanezko-
niecznością ograniczenia emisji dwutlenku węgla, zmianę demogra-
ficznączyinnyczynnikmusimyfundamentalnieprzemodelowaćsto-
sunekdopozyskiwaniadanych31.
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O lęku przed nadciągającym chipowaniem pracowników –  
uwagi na tle powstającego ustawodawstwa w USA

Streszczenie
W artykule zwrócono uwagę na ustawodawstwo w poszczególnych stanach USA,
w którym zakazuje się (lub podkreśla znaczenie wyrażenia na to zgody)mikrochi-
powaniapodskórnegowrelacjachpracy.Wocenieautorkiproblematykastosowania
mikrochipówwkontekściepracyipotencjalnereakcjeustawodawstwamogąbyćdo-
brympapierkiemlakmusowymreakcjinanastępującązmianętechnologiczną.Równo-
cześniepostępującewykorzystywaniemikrochipówpodskórnychjestbardzowczesną
fazązjawiskacyborgizacjiciałapracownika.
Słowa kluczowe:mikrochipy,praca,rozwójtechnologii
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Prawne aspekty nadgodzin w procesie tworzenia gier

Legal aspects of overtime in the process of video game development
Summary

In this article, Piotr Sypecki examines the aspect of overtime work in video game
development.He notes that the phenomenon known as “crunch” poses a challenge
for producers and employees. Sypecki analyzes the legal issues that arise here; in
particular,hehighlightsthebasisofworkperformance,thepredictabilityofovertime,
andtheprotectionofemployees’health.
Keywords:overtime,healthandsafety,IT,gameproduction

1. Wprowadzenie
Tworzeniegier komputerowych jest złożonymprocesem,wktóry

angażuje się pracowników studia deweloperskiego (producenta). Ze
względunarealizacjęczęstowieloletnichprojektóworazświadczenie
pracy z zastosowaniem narzędzi informatycznych charakteryzuje się
onwielomacechamiszczególnymi.Jednąznajczęściejwymienianych
praktyk jest zobowiązywanie pracowników do pracy w godzinach
nadliczbowychwtrakcietworzeniagry(tzw.crunch1). 
Zjawiskotomożnadostrzecrównieżnapolskimrynkuproducen-

tówgier. Pod koniec 2020 r. zwróconouwagę na decyzję kierownic-
twastudiaCDProjektRED,którewprowadziłosześciodniowytydzień
pracydoczasuukończeniapracnadgrąCyberpunk 20772.Oświadcze-

1 Zewzględunaszerokierozpowszechnienietegoterminu(równieżwopracowa-
niachnaukowych)będzieonużywanywniniejszymartykule.

2 J.Schreier:Cyberpunk 2077 Publisher Orders 6-Day Weeks Ahead of Launch.30.09.2020.
https://www.bloomberg.com/news/articles/2020-09-29/cyberpunk-2077-publisher-
orders-6-day-weeks-ahead-of-game-debut[dostęp:10.07.2022].
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nietospotkałosięzkrytyką,aspółcezarzuconocrunch, cozwiększyło
zainteresowanietymzjawiskiemwbranży.
Moimcelemjestanalizapraktykiokreślanejjakocrunch.Wpierw-

szej kolejności zostanie podjęta próba zdefiniowania tego pojęcia,
wskazane zostaną też przykłady jego występowania. Istotne będzie
również uzasadnienie odróżnienia crunchu jako szczególnej postaci
nadgodzin.W kolejnej części zbadana zostanie dopuszczalność tego
rodzajupraktykwświetlepolskichprzepisów,a takżewskazanezo-
stanąograniczeniaznichwynikające.
Zewzględunato,żetematcrunchu jestrzadkopodejmowanywli-

teraturze naukowej oraz opracowaniach prawniczych3, przy przygo-
towaniuartykułuzostaływykorzystanerównieżźródłaocharakterze
popularnonaukowym oraz publicystycznym. Opisano w nich przy-
padki wspomnianych praktyk wśród producentów gier, skutki dla
pracowników,atakżedlasamychprojektów.

2. Zjawisko crunchu 

2.1. Definicja crunchu
Terminem crunch określa się okresy, w których praca jest wyko-

nywana w znaczniewyższymwymiarze,częstopodpresjąprzygoto-
wania gryw zaplanowanym terminie4. Podkreśla się przy tym typo-
wość tegozjawiskadlabranżyproducentów,a często równieżmówi
sięokulturzecrunchu. Oznaczatom.in.koniecznośćdostosowywania
czasu pracy czy też zlecania nadgodzin (podaje się tutaj wymiar od
około65godzintygodniowo,aczasamiprzekraczający100przezkilka
tygodni lub miesięcy5). Oprócz tego wskazuje się na istnienie presji

3 C.Koops,T.Marz:Key Employment Law Topics in Tech M&A. Part II: Crunch – A Le-
gal Risk in Germany.02.12.2020.https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=4f44148b-
d77e-492e-886d-dca5b7732df2[dostęp:10.07.2022].Wpodanymwpisiezjawiskonadgodzin
przyprodukcjigierpoddanoanalizienagruncieprawaniemieckiego.Wskazaneopracowa-
niestanowijedynieinterpretacjęprzepisów(bezprzyjrzeniasięnaturzezjawiska).

4 H.Edholm,M.Lidström,J.P.Steghöfer,H.Burden:Crunch Time: The Reasons and 
Effects of Unpaid Overtime in the Games Industry.In:2017 IEEE/ACM 39th International Con-
ference on Software Engineering: Software Engineering in Practice Track. ICSE-SEIP 2017.The
InstituteofElectricalandElectronicsEngineers,2017.DOI:10.1109/ICSE-SEIP.2017.18.

5 N.Dyer-Witheford,G.dePeuter:“EA Spouse” and the Crisis of Video Game Labour: 
Enjoyment, Exclusion, Exploitation, Exodus.“CanadianJournalofCommunication”2006,
Vol.31,Issue3,s.607.

https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=4f44148b-d77e-492e-886d-dca5b7732df2
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=4f44148b-d77e-492e-886d-dca5b7732df2
https://www.researchgate.net/deref/http%3A%2F%2Fdx.doi.org%2F10.1109%2FICSE-SEIP.2017.18
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ciążącejnapracownikach,awniektórychprzypadkachbrakwynagro-
dzeniazanadgodziny.
W badaniach wyszczególniono kilka rodzajów crunchu. Biorąc

pod uwagę długość i intensywność prac, wyróżnia się crunch ciągły
(continous) –występujący przezwiększość projektu, końcowy (final) – 
występującypodkoniec, jak równieżmałe crunche,nietrwającedłużej
niż dwa tygodnie6.Autorzy badań wskazują też na crunch związany
z przekonaniempracowników o konieczności pracyw nadgodzinach,
awięckategorięłączącąsięzpanującąwbiurzekulturąorganizacyjną7.
Pożądanym celem crunchu jest wykonanie dużej ilości pracy

wkrótkimczasie.Wprocesietworzeniagierwymieniasięrezultatyta-
kiejak:dokończenieprodukcjinaczas,dodaniedoniejnowychfunkcji
czywyeliminowaniebłędów8.Wydajesiętozrozumiałe,ponieważjest
tozłożonyproces,trwającyśredniood6donawet24miesięcy9,wktó-
rymbierzeudziałodkilkudonawetkilkusetosób10.
Wskazuje się również na negatywne konsekwencje nadgodzin.

Przedewszystkim są one związane ze zmęczeniemprzekładającym
sięnapopełnianiebłędówwtokuprodukcji.Podkreślasiętakżeich
negatywny wpływ na samopoczucie pracownika, a nawet na stan
zdrowia,comożeprzejawiaćsięwprzemęczeniu,zaburzeniachsnu,
przewlekłym nadciśnieniu, nieregularnej pracy serca, bólach głowy
orazmięśni11. Crunch kojarzony jest ze słabymwork-life balance, jak
również zwypaleniemzawodowym12.Występowanie tych skutków
nasilasięzczasem.

6 H.Edholm,M.Lidström,J.P.Steghöfer,H.Burden:Crunch Time…
7 Tamże.
8 Tamże.
 9 N.Dyer-Witheford,G. dePeuter:“EA Spouse” and the Crisis of Video Game La-

bour…, s.602.
10 Wprzypadkumałychstudiówzajmującychsiętworzeniemgierindiezespółza-

zwyczajliczyjedyniekilkuczłonków.Przywiększychprojektachmożepracowaćkil-
kasetosób.

11 B. Olson, D. Swenson: Overtime Effects on Project Team Effectiveness. https://
www.researchgate.net/publication/266608124_OVERTIME_EFFECTS_ON_PROJECT_
TEAM_EFFECTIVENESS[dostęp:10.07.2022].

12 J.Weststar:Understanding Video Game Developers as an Occupational Community.
“Information,CommunicationandSociety”2015,Vol.18,Issue10,s.1240.DOI:https://
doi.org/10.1080/1369118X.2015.1036094.

https://www.researchgate.net/publication/266608124_OVERTIME_EFFECTS_ON_PROJECT_TEAM_EFFECTIVENESS
https://www.researchgate.net/publication/266608124_OVERTIME_EFFECTS_ON_PROJECT_TEAM_EFFECTIVENESS
https://www.researchgate.net/publication/266608124_OVERTIME_EFFECTS_ON_PROJECT_TEAM_EFFECTIVENESS
https://doi.org/10.1080/1369118X.2015.1036094
https://doi.org/10.1080/1369118X.2015.1036094
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2.2. Przykłady crunchu
Podkreślić należy, że opisywane zjawiskowgłównejmierzedo-

strzega się w praktykach amerykańskich studiów deweloperskich
ianaliza tychprzypadkówpozwolinawskazanienajczęściejwystę-
pujących wyzwań. Za najdonioślejszy przykład crunchu uznaje się
sprawę „EA spouse”, opisanąw 2004 r. przez żonę jednego z pra-
cownikówElectronicArts13.W swoimwpisie kobieta odnosi się do
praktykproducenta,wskazując,żewnajcięższychokresachstandar-
dembyłapracaprzezsiedemdniwtygodniu,wgodzinachod09:00
do 22:00. Ponadto po zakończeniu pracy nad projektem pracowni-
cy często rozpoczynali inny, doświadczając podobnych praktyk.
Za istotny aspekt należy uznać także brak wynagrodzenia za nad-
godziny – kobieta wskazała, że przepisy stanu Kalifornia, którym
podlegaElectronicArts,nienakładałytegorodzajuobowiązku.Wpis
nablogu„EAspouse”ujawniłnieprawidłowości związanezproce-
sem tworzenia gier i wywołał dyskusję nad koniecznością ochrony
pracowników zatrudnionych w tym sektorze. Istotnym skutkiem
byłorównieżwytoczeniepowództwprzeciwkoElectronicArtsprzez
innychpracowników14.
Podobną formę sprzeciwu przyjętowobec studia Rockstarw San

Diego.W liście kierowanymdoproducentagrupa żonpracowników
zarzuciławysokiwymiar czasu pracy, a także kulturę organizacyjną
wywołującą stres, a nawet rozstrój zdrowia15. Domagano się zaprze-
staniapraktyk,awrazieichkontynuacjizagrożonowytoczeniempo-
wództwaprzeciwkostudiu.
W ostatnich latach doniosłymprzykładem crunchu były praktyki

stosowane przez amerykańskie studio Telltale Games. Podobnie jak
w przypadku ElectronicArts podkreślano, że konieczność przygoto-
wywanianowychprodukcjiskutkowałapowstaniemniekorzystnejdla
pracownikówkulturyorganizacyjnej–częstosygnalizowano,żeocze-

13 ea_spouse: EA: The Human Story. 10.11.2004. https://ea-spouse.livejournal.
com/274.html[dostęp:10.07.2022].

14 N.Dyer-Witheford,G.dePeuter:“EA Spouse” and the Crisis of Video Game La-
bour…, s.612.

15 S. Totilo: Rockstar Responds To “Rockstar Spouse” Controversy, “Saddened” By 
Accusations. 21.01.2010. https://kotaku.com/rockstar-responds-to-rockstar-spouse-
controversy-sa-452580499[dostęp:10.07.2022].

https://ea-spouse.livejournal.com/274.html
https://ea-spouse.livejournal.com/274.html
https://kotaku.com/rockstar-responds-to-rockstar-spouse-controversy-sa-452580499
https://kotaku.com/rockstar-responds-to-rockstar-spouse-controversy-sa-452580499
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kiwanowykonywaniapracyszybciej,lepiejidłużej16,awciężkimokre-
siedlafirmyuznawanocrunch zaniezbędnydlaprzetrwaniastudia17.
Wpublikacjachprasowychwskazujesięprzykładyinnychprodu-

centów stosujących crunch18. Omówione tutaj przypadki są z pew-
nością jednymi z najpopularniejszych. Należy jednak zauważyć,
że zarówno starsze, jak i nowsze badaniawykazują, że crunch jest
zjawiskiemnietylkotypowym,aleprawienieodłącznymwprocesie
tworzeniagier19.

3. Crunch na gruncie prawa polskiego 

3.1. Wyzwania związane z crunchem
Rozpoczynając analizę prawnych regulacji, należy zidentyfikować

przepisy, które znajdą zastosowanie. Jak wynika z wcześniejszych
rozważań, terminu crunch używa się powszechnie na określenie
nadgodzinwprocesie produkcji gier. Za zasadne należywięc uznać
wyróżnienie tego zjawiska jako szczególnej postaci nadgodzin, które
występują w określonej branży oraz wiążą się ze szczególną kultu-
rą organizacyjną. Będą się do niego odnosiły zatem regulacje, które
znajdą zastosowanie do świadczenia pracyw nadgodzinach.Należy
jednak zaakcentować jego szczególną naturę przejawiającą się w ce-
chach takich jak:nasileniewostatnichmiesiącachprocesuprodukcji,
znacząco zwiększonydobowywymiar czasupracy, czy też znaczące
obciążeniedlapracownika.

16 M. Kim:How a Culture of Crunch Brought Telltale From Critical Darling to Lay-
offs. 21.09.2018. https://www.usgamer.net/articles/exclusive-how-a-culture-of-crunch-
brought-telltale-from-critical-darlings-to-layoffs[dostęp:10.07.2022].

17 S. Horti: Telltale Co-founder Says Crunch Was Necessary to Keep Studio Afloat. 
14.04.2019. https://www.pcgamer.com/telltale-co-founder-crunch-was-necessary-to-
keep-studio-afloat/[dostęp:10.07.2022].

18 B.Gilbert:Grueling, 100-hour Work Weeks and ‘Crunch Culture’ are Pushing the Video 
Game Industry to a Breaking Point. Here’s What’s Going on.09.05.2019.https://www.busi-
nessinsider.com/video-game-development-problems-crunch-culture-ea-rockstar-epic-
explained-2019-5?IR=T[dostęp:10.07.2022].

19 N.Dyer-Witheford,G.dePeuter:“EA Spouse” and the Crisis of Video Game Labour…, 
s.608;H.Edholm,M.Lidström,J.P.Steghöfer,H.Burden:Crunch Time…; J.Weststar:
Understanding Video Game Developers…, s.1244.

https://www.usgamer.net/articles/exclusive-how-a-culture-of-crunch-brought-telltale-from-critical-darlings-to-layoffs
https://www.usgamer.net/articles/exclusive-how-a-culture-of-crunch-brought-telltale-from-critical-darlings-to-layoffs
https://www.pcgamer.com/telltale-co-founder-crunch-was-necessary-to-keep-studio-afloat/
https://www.pcgamer.com/telltale-co-founder-crunch-was-necessary-to-keep-studio-afloat/
https://www.businessinsider.com/video-game-development-problems-crunch-culture-ea-rockstar-epic-explained-2019-5?IR=T
https://www.businessinsider.com/video-game-development-problems-crunch-culture-ea-rockstar-epic-explained-2019-5?IR=T
https://www.businessinsider.com/video-game-development-problems-crunch-culture-ea-rockstar-epic-explained-2019-5?IR=T
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Wzwiązkuzpowyższymkoniecznejestzwrócenieuwaginainne
aspektyprawne.Przedewszystkimnależytutajwskazaćpodstawęza-
trudnieniapracownikówstudiówdeweloperskich,którabędzieprze-
sądzała o stosowaniu przepisów prawa pracy bądź nie. Zewzględu
nawspomnianeproblemyzdrowotnezasadnewydajesięrównieżod-
niesieniedoprzepisówregulującychobowiązkipracodawcywzakre-
siebezpieczeństwaihigienypracy.

3.2. Crunch a podstawa zatrudnienia 
Wprawie polskimpracamoże być świadczona zarównona pod-

stawiepracowniczychpodstawzatrudnienia (wymienionychwart. 2
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy20), regulowanych
przezprzepisyprawapracy,jakiniepracowniczych,doktórychmoż-
nazaliczyćstosunkiprawneoróżnymcharakterze,m.in.cywilnopraw-
nym. Praca w opisywanej branży często wiąże się z zatrudnieniem
napodstawieumowy-zlecenia,umowyodziełolubteżbędzierodziła
stosunkiprawneocharakterzeB2B21.Zbadańwynika,żewITudział
umówopracęspadłwostatnimczasieizbliżasiędo50%wszystkich
formzatrudnienia22.
Omawiajączjawiskocrunchu, należywięczasygnalizować,żeogra-

niczenie rozważań do zatrudnienia pracowniczego nie stanowiło-
by wyczerpującej analizy. Ze względu na reżim prawny umów cy-
wilnoprawnych konieczne jest określenie stosowania odpowiednich
przepisów do tego zjawiska.W szczególności trzeba zwrócić uwagę
naproblemstosowaniaprzepisówo czasiepracy.Wobecnymstanie
prawnym regulacje te są stosowane jedyniew przypadku pracowni-
ków,aleniezleceniobiorcówczysamozatrudnionych.Wtejsferzefor-
mułujesiępostulatyrozszerzeniaprzepisówoczasiepracynawspo-
mnianegrupy23.Oznaczatotymsamym,żeprzybrakuumowyopracę

20 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.1320zezm.).
21 Badanie społeczności IT 2020. https://bulldogjob.pl/it-report/2020 [dostęp:

10.07.2022]. Spośród osób biorących udział w badaniu 61% udzieliło odpowiedzi,
żepracujenapodstawieumowyopracę.Popularnąformąjestrównieżnawiązywanie
współpracyocharakterzeB2B.

22 Tamże.Wbadaniachz2021r.udziałumówopracęto58%,por.Badanie społecz-
ności IT 2021.https://bulldogjob.pl/it-report/2021[dostęp:10.07.2022].

23 Zob.K.Stefański:III. Rozszerzenie przepisów o czasie pracy.W:Umowa o pracę a umo-
wa o zatrudnienie.Red.G.Goździewicz.WoltersKluwer,Warszawa2018, s. 110–118.

https://bulldogjob.pl/it-report/2020
https://bulldogjob.pl/it-report/2021
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materia ta powinna zostać uregulowana w umowie. W razie braku
odpowiednich postanowień osoba zatrudniona nie będzie korzystała
zuprawnieńpracowniczychzwiązanychznadgodzinami.Wkwestii
bezpieczeństwa ihigienypracyosobyniebędącepracownikamisą le-
piejchronione.Ustawodawcanałożyłbowiemnapracodawcęobowią-
zek zapewnienia odpowiednich warunków pracy nie tylko pracow-
nikom, ale także innymosobomświadczącympracę,w tym również
prowadzącymwłasnądziałalność24.

3.3. Crunch a przepisy o czasie pracy
Jak zostałowskazane, najistotniejszym, a zarazemnajczęściejwy-

mienianymaspektemcrunchu jest zobowiązywaniepracownikówdo
świadczeniapracywgodzinachnadliczbowych.Kodekspracyokreśla
przypadki,wjakichdopuszczalnejestjejpowierzanie,atakżezawiera
ograniczeniacodoczasupracy.Zgodniezart.151k.p.pracawgodzi-
nachnadliczbowychjestdopuszczalnawrazie:
1) konieczności prowadzenia akcji ratowniczejw celu ochrony życia
lub zdrowia ludzkiego, ochronymienia lub środowiska albo usu-
nięciaawarii;

2) szczególnychpotrzebpracodawcy.
WorzecznictwieSąduNajwyższegowskazano,żechodziopotrze-

byspecjalne,niecodzienne,odróżniającesięodzwykłychpotrzebzwią-
zanych z prowadzoną działalnością25. Konieczność dokończenia prac
nadnowymtytułem,dopracowaniagoczyteżdotrzymaniaterminów
możewięcstanowićszczególnąpotrzebępracodawcy.Należy jednak
wskazać,żepracawgodzinachnadliczbowychcodozasadyniemoże
byćzaplanowana26–zawątpliwenależyuznaćpraktykiodgórnieza-
kładającecrunchwcałymprocesieprodukcyjnym,cojakpodkreślono
wcześniej,możeczęstowystępowaćwpraktyce.Wskazujesię jednak,
żepracawgodzinachnadliczbowychstanowiobowiązekpracownika

Podobne stanowisko zajmuje m.in. Arkadiusz Sobczyk, wskazując, że prawo pracy
obejmujezbytwąskągrupępracujących–por.A.Sobczyk:Regulacje z zakresu czasu pra-
cy a zatrudnienie cywilnoprawne.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2014,nr9,s.7–12.

24 Zob.art.304k.p.
25 WyrokSNzdnia26maja2000r.,sygn.akt.IPKN667/99.
26 K.Stefański: Komentarz do art. 151.W:Kodeks pracy. Komentarz.T.2. Red.K.W.Ba-

ran.Wyd.5. WoltersKluwer,Warszawa2020,s.1144.
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i ten nie może odmówić nawet w razie przekroczenia jej limitów27.
Zapracęwgodzinachnadliczbowychpracownikomprzysługuje do-
datekdowynagrodzeniawwysokościokreślonejwart.1511k.p.
Polskie regulacje zawierają także ograniczenia co domaksymalne-

goczasupracywposzczególnychokresach.Wart.131k.p.wskazano,
żetygodniowyczaspracyłączniezgodzinaminadliczbowyminiemoże
przekraczaćprzeciętnie48godzinwprzyjętymokresierozliczeniowym,
z zastrzeżeniem, że to ograniczenie nie dotyczy pracowników zarzą-
dzającychw imieniupracodawcyzakładempracy (§2).Ustawodawca
określiłteżgórnylimitgodzinnadliczbowychwroku–wynosionobec-
nie 150godzindla jednegopracownika (art. 151 § 3).Należy również
wspomnieć o przysługującym pracownikowi prawie do odpoczynku,
uregulowanymw art. 132 i 133 k.p.Zgodnie z podanymi regulacjami
codozasadypracownikmaprawodo11godzinnieprzerwanegood-
poczynkuw ciągu doby oraz 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku
wtygodniu.Ochroniepracownikówsłużątakżeregulacjeprzewidujące
odpowiedzialnośćwykroczeniowąpracodawcy–wart.281§1pkt5k.p.
wskazano,żenaruszenieprzepisówoczasiepracymożeskutkowaćna-
łożeniemgrzywnywwysokościod1000do30000zł.
Opisywanaochronamożezostaćrozszerzonawzwiązkuzwejściem

wżycieDyrektywyParlamentuEuropejskiego iRady(UE)2019/1152
zdnia20czerwca2019r.wsprawieprzejrzystychiprzewidywalnych
warunków pracy w Unii Europejskiej28. Celem tego aktu prawnego
jest poprawawarunkówpracypoprzezpopieranie bardziej przejrzy-
stegoiprzewidywalnegozatrudnienia.Wszczególnościuregulowano
w nim obowiązek informacyjny po stronie pracodawcy29.W przepi-
sach tych prawodawca unijny wprowadził pojęcia „przewidywalno-
ści”oraz„nieprzewidywalności”czasupracy,odktórychuzależniony
jest zakres informacji przekazywanych pracownikowi. Zatrudnienie
przy produkcji gier, w szczególności z zastosowaniem zadaniowego
systemuczasupracy,możespełniaćprzesłankinieprzewidywalności.

27 Tamże,s.1141–1142.
28 DyrektywaParlamentuEuropejskiegoiRady(UE)2019/1152zdnia20czerwca

2019r.wsprawieprzejrzystychiprzewidywalnychwarunkówpracywUniiEuropej-
skiej.Dz.Urz.UEL186/105.Terminwdrożeniadyrektywyupłynął1sierpnia2022r.,
jednakżeprzepisyzawierającewspomnianyobowiązekinformacyjnyniezostałyzaim-
plementowane.

29 Art.4i5dyrektywy.



Prawne aspekty nadgodzin w procesie tworzenia gier

 s.9z14

Regulacje dyrektywy poza obowiązkiem informacyjnym nakładają
równieżobowiązekzapewnieniaminimalnejprzewidywalności, czyli
powierzaniapracydowykonaniawewcześniejustalonychgodzinach
i dniach oraz wcześniejszego poinformowania o przydziale pracy.
Wrazieniespełnieniajednegolubobutychwarunkówpracownikma
prawoodmowyświadczeniapracybezniekorzystnychkonsekwencji.
Wydajesię,żewskazanaregulacjamożeumożliwiaćkwestionowanie
praktykocharakterzecrunchuprzezzatrudnionego.
Wskazanenormywznaczącymstopniuograniczająmożliwośćdłu-

gotrwałego i intensywnego crunchu. Opisanewcześniej praktyki za-
granicznych producentów zostałyby uznane za niezgodne z polskim
prawem oraz mogłyby skutkować powstaniem odpowiedzialności
postroniepracodawców.

3.4. Crunch a bezpieczeństwo i higiena pracy 
Podstawowe obowiązki pracodawcywzględem pracowników zo-

staływymienionew art. 94 i nast. k.p.Wskazanom.in., że podmiot
ten jest zobowiązany w szczególności: organizować pracę w sposób
zapewniającypełnewykorzystanieczasupracy,jakrównieżosiąganie
przezpracowników,przywykorzystaniuichuzdolnieńikwalifikacji,
wysokiejwydajności i należytej jakości pracy (art. 94 pkt 2 k.p.); or-
ganizować pracę w sposób zapewniający zmniejszenie jej uciążliwo-
ści, zwłaszczapracymonotonnej ipracywustalonymzgóry tempie
(art.94pkt2ak.p.).Obowiązkiwskazanewkatalogumogąmiećcha-
rakterpostulatywny(niemożnawywodzićbezpośrednioznichrosz-
czeń),przejawiać związek funkcjonalnyz innymi regulacjamikodek-
supracy (np. dotyczącymi czasupracy), a także kreowaćpowinność
określonego zachowania ze strony pracodawcy, którego brak rodzi
podstawę roszczeń ze strony pracownika30. Naruszanie wspomnia-
nych obowiązków przez pracodawcę może więc pociągać za sobą
różne skutki – należy rozważyć, jakie by one byłydla ewentualnych
uchybień,któremogąwystępowaćprzycrunchu.
Obowiązkidotycząceorganizacjipracy(art.94pkt2 i2ak.p.)na-

leżypostrzegać jakopostulatywne,ponieważniedasiębezpośrednio

30 M.Lekston:Komentarz do art. 94.W:Kodeks pracy. Komentarz.T.1. Red.K.W.Ba-
ran.Wyd.5. WoltersKluwer,Warszawa2020,s.772–791.
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znichwywodzićroszczeniaokonkretnejtreści.Cowięcej,zostałyone
sformułowane w sposób ogólny – możliwe jest tylko przykładowe
wskazanieśrodków,któremająsłużyćichrealizacji.Wodniesieniudo
zjawiskacrunchu należystwierdzić,żejeżelitenzostałwprowadzony
w związku z dokończeniem projektu w terminie założonym z góry
i nie ma charakteru ciągłego, to nie będzie stanowiło to naruszenia
wyżejwspomnianychobowiązków,araczejumotywowanąpotrzeba-
mirealizacjęuprawnieńdozleceniapracownikompracywgodzinach
nadliczbowych,czegokoniecznośćpowstałapomimodbaniaoodpo-
wiednią organizację czasu pracy. Ewentualnego naruszenia można
dopatrywaćsię,jeżelicrunchjestzwiązanyznierealnymizałożeniami
codo terminurealizacjiprojektu lub jeżelimacharakter ciągłyprzez
cały czas trwaniaprac.Należymieć jednaknauwadze, że zewzglę-
dunapostulatywny charakterwspomnianych obowiązków sam fakt
przyjęciazłych terminówniestwarzapracownikomprawadoodmo-
wyświadczeniapracylubinnychroszczeń.
Na pracodawcy ciążą również obowiązki dotyczące bezpieczeń-

stwa ihigienypracy,którezostałyokreślonewrozdzialepierwszym
działudziesiątegokodeksupracy.Podmiotzatrudniającyzobowiąza-
ny jestprzedewszystkimorganizowaćpracęwsposóbzapewniający
bezpieczneihigienicznewarunki(art.207§2pkt1k.p.).Oprócztego
ustawodawca wskazuje na inne powinności, których realizacja ma
na celu ochronę życia i zdrowiapracowników,m.in. związane z ko-
niecznościązapewnieniaodpowiedniegowyposażenia,zapobieganiem
wypadkom przy pracy i pomocąw razie takichwypadków, a także
informowaniem w zakresie BHP. W tym miejscu należy podkreślić,
żepracawopisywanymcharakterzeniejestuznawanazastwarzającą
niebezpieczeństwo.Maonabowiemcharaktersiedzącyiniewystępu-
jąwniejszkodliweczynniki.Najczęściejpostroniepracownikówist-
niejewięcryzykoprzepracowania–tonieuzasadniajednakodmowy
świadczeniapracy,skorzystanieztegouprawnieniawymagabowiem
istnieniabezpośredniegozagrożenia życia lubzdrowia, anie jedynie
wspomnianegowcześniej ryzyka zdrowotnegowynikającego z prze-
dłużającejsiępracy.
Analizująckwestię ochronyzdrowiapracownikówzatrudnionych

przyprodukcjigier,należywskazaćrównieżrozporządzenieMinistra
Pracy iPolityki Socjalnej zdnia 1grudnia 1998 r.w sprawiebezpie-
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czeństwaihigienypracynastanowiskachwyposażonychwmonitory
ekranowe31.Przepisytegoaktuprawnegonakładająnapracodawców
dodatkoweobowiązkizwiązanezpracąprzymonitorachekranowych,
w szczególności poprzez przeprowadzenie oceny, czy stanowiska
spełniająwymogibezpieczeństwa ihigienypracy (§5),orazpoinfor-
mowanie i przeszkolenie pracowników (§ 6).Obowiązki odnoszą się
teżdosamegosposobuświadczeniapracy,ponieważpracodawcajest
zobowiązany do zapewnienia pracownikom pracy przy monitorze
wsposóbumożliwiający im łączenie jej zwykonywaniemzadańnie-
obciążającychnarząduwzrokuorazzzachowanieminnejpozycjiciała,
a także zapewnienia 5-minutowej przerwy od pracy przymonitorze
po każdej godzinie (§ 7). Rozporządzenie służy więc podwyższeniu
standardówochronyzdrowiapracownikówwopisywanejbranży.Na-
leżyjednakwskazać,żesamaktprawnyobowiązujeod1998r.,aza-
temwszedłwżyciewokresie, kiedypolski rynekproducentówgier
jeszczeniebyłrozwinięty,asamsposóbświadczeniapracyodtamte-
go czasu uległ znaczącym zmianom związanym z rozwojem techno-
logii. Akt ten nie jest więc dostosowany do współczesnych realiów,
ajegoregulacjewżadensposóbnieodnosząsiędoryzykzwiązanych
zprzeciągającąsiępracąprzymonitorze.

4. Podsumowanie 
Zjawiskocrunchu stanowicechęprocesutworzeniagierkompute-

rowych. Kultura organizacyjna występująca w podmiotach zajmują-
cych się produkcją uzasadniawyróżnienie go jako szczególną formę
nadgodzin.
Analiza popularnych przypadków crunchu oraz polskich regula-

cji pozwala sformułować kilka wniosków. Przede wszystkim należy
zwrócić uwagę na odmienną sytuację pracowników i niepracowni-
ków.Osoby zatrudnionenapodstawieumowyopracę chronione są
korzystniejszymiregulacjamikodeksupracydotyczącymiwszczegól-
nościczasupracy.Zdecydowaniegorszajestsytuacjaosóbzatrudnio-
nych na podstawie umów cywilnoprawnych.Z uwagi na powszech-

31 Rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r.
wsprawiebezpieczeństwaihigienypracynastanowiskachwyposażonychwmonitory
ekranowe(Dz.U.z1998r.,nr148,poz.973).
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nośćopisywanegozjawiskawydajesię,żetakiekwestie,jak:odpłatne
nadgodziny, maksymalna dopuszczalna liczba godzin pracy lub też
minimalny czas odpoczynku dobowego, powinny dotyczyć również
zleceniobiorców i samozatrudnionych, ponieważ to te grupy są naj-
bardziej narażone na negatywne skutki crunchu, a także nie zyskały
dostatecznejochronyprawnej.
W odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego należy stwierdzić,

że polski ustawodawca przewidział mechanizmy, które uniemożli-
wiajądługotrwałyoraznieodpłatnycrunch. Wpolskimsystemiebra-
kuje jednak regulacji odnoszących się do problemu przepracowania
wynikającego z dłuższego świadczenia pracywnadgodzinach.Obo-
wiązki pracodawcy w zakresie organizacji pracy nie uniemożliwiają
zwiększania tempapracnadgrąwostatnimetapieprodukcji.Z jed-
nej strony wydaje się to zrozumiałe ze względu na interes produ-
centawdotrzymaniu terminów.Z drugiej strony jednakwydaje się,
żepracownicyniedysponujądostatecznymiśrodkami,jeżelisamplan
pracynadtytułemzostanieprzygotowanywsposóbzakładającynie-
realistyczne terminy. W szczególności nie posiadają oni możliwości
weryfikacji, czy polecenie pracyw nadgodzinach jest zgodne z obo-
wiązującymiprzepisami.Wtymzakresiepowinnosiędążyćdoochro-
ny pracownika, natomiast naruszenia w postaci złego zaplanowania
procesuprodukcji,awkonsekwencjicrunchu,powinnybyćoceniane
krytyczniezperspektywyprzepisówobezpieczeństwieihigieniepra-
cyorazobowiązkówpracodawcy.Możliwości rozszerzenia tejochro-
nypojawiająsięwzwiązkuzdyrektywąoprzejrzystychiprzewidy-
walnychwarunkachpracy,któranakładaobowiązkiinformacyjneoraz
przewidujeprawopracownikadoodmowyświadczeniapracy.Należy
również zwrócić uwagę na zdrowotne skutki crunchu – wydaje się,
żewobecnymstanieprawnymniedostrzegasię ryzykzdrowotnych
związanych z przepracowaniem, a same regulacje dotyczące bezpie-
czeństwaihigienypracywodniesieniudobranżyniesądostosowane
dowspółczesnychczasów.
Podsumowując,możnastwierdzić,żezjawiskocrunchu wprocesie

tworzenia gier powinno spotkać się z zainteresowaniem zewzględu
na ciągły rozwój branży oraz regularność jegowystępowania.Mimo
wmiarę dobrej ochrony praw pracowników (na tle chociażby przy-
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padków amerykańskich) nadal istnieją sfery, które pozostają poza
zakresemzainteresowaniaustawodawcy, co stwarza ryzykonadużyć
wprzyszłości.
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Report of the Nationwide 
Scientific Conference  

“Evolution of employment 
against the background of 

technological changes”

OnApril 22, 2022 at the Faculty
ofLawandAdministrationofthe
University of Silesia inKatowice,
theNationwideScientificConfer-
encetitled“EvolutionofEmploy-
mentagainstBackgroundofTech-
nological Changes” took place.
Theconferencewasconductedre-
motelyusingtheZOOMplatform.
The conferencewasorganisedby
theLabourLawandSocialPolicy
Research Team of the Institute
of Legal Science (Faculty of Law
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Sprawozdanie 
 z Ogólnopolskiej Konfe-

rencji Naukowej „Ewolucja 
 zatrudnienia na tle  

przemian technologicznych”

Wdniu22kwietnia2022r.na
Wydziale Prawa i Administracji
Uniwersytetu Śląskiego odbyła
się KonferencjaNaukowa „Ewo-
lucja zatrudnienia na tle prze-
mian technologicznych”. Wyda-
rzenie zostało przeprowadzone
w sposób zdalny za pośrednic-
twemplatformyZOOM.Organi-
zatorami byli Zespół Badawczy
PrawaPracyiPolitykiSpołecznej
Instytutu Nauk Prawnych (Wy-
dział Prawa i Administracji Uni-

https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.en


Daria Dymarczyk, Ewelina Działek, Norbert Sitko

 s.2z5

and Administration, University
of Silesia in Katowice) and the
Students’ScientificAssociationof
LabourLawOpus per laborem.The
conferencegatheredscholarswho
represented domestic and for-
eign research centres, as well as
practitioners, doctoral candidates
andstudents.Over20activepar-
ticipants took part in the event,
representing various academic
institutions,suchasUniversityof
Lodz, University of Warmia and
Mazury in Olsztyn, University
of Silesia inKatowice,University
in Miskolc, Jagiellonian Univer-
sity,UniversityofSzczecin.There
werealsoparticipantsfromdiffer-
entorganisationsdealingwithso-
cial partnership, such as Institute
of Public Affairs and Lewiatan
Confederation.

Thanks to the kindness of the
Friedrich Ebert Stiftung Founda-
tion,theeventwassimultaneous-
lytranslatedintoEnglish.
Theconferencewasheldunder

thepatronageofDeanof Faculty
ofLawandAdministrationofthe
UniversityofSilesiaProf.drhab.
Czesław Martysz, Commission-
er for Human Rights Dr hab.
Marcin Wiącek, Friedrich Ebert
Stiftung Foundation, Institute
of Public Affairs, Lewiatan Con-

wersytetu Śląskiego w Katowi-
cach) oraz KołoNaukowe Prawa
Pracy„OpusperLaborem”.Kon-
ferencja skupiła przedstawicieli
świata nauki reprezentujących
krajowe i zagraniczne ośrodki
badawcze, jak również prakty-
ków, doktorantów i studentów.
W wydarzeniu wzięło udział
ponad 20 czynnych uczestników
z różnychośrodkównaukowych,
m.in. z Uniwersytetu Łódzkiego,
UniwersytetuWarmińsko-Mazur-
skiego w Olsztynie, Uniwersyte-
tu Warszawskiego, Uniwersytetu
ŚląskiegowKatowicach,Uniwer-
sytetu wMiszkolcu, Uniwersyte-
tu Jagiellońskiego, Uniwersytetu
Szczecińskiego.Pojawili się także
prelegenci reprezentujący różne
organizacjezajmującesiępartner-
stwemspołecznym,m.in.Instytut
SprawPublicznych,Konfederację
Lewiatan.
DziękiżyczliwościFundacjiim.

Friedricha Eberta (FES) wszystkie
wystąpienia były tłumaczone sy-
multanicznienajęzykangielski.
Patronatnadkonferencjąobję-

li:DziekanWydziałuPrawaiAd-
ministracji Uniwersytetu Śląskie-
goprof.drhab.CzesławMartysz,
Rzecznik Praw Obywatelskich
dr hab.MarcinWiącek, Fundacja
im.FriedrichaEberta(FES),Insty-
tut Spraw Publicznych, Konfede-
racja Lewiatan, Centrum Niety-
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federation, Center for Unusual 
Employment Relations UŁ, Stu-
dent Forum of Unusual Employ-
ment Relations UŁ, Nationwide
Alliance of Trade Unions, The
EuropeanLawStudents’Associa-
tionELSAKatowice,andalsothe
scientific journal Z Problematyki 
Prawa Pracy i Polityki Socjalnej.

Theaimoftheconferencewas
to draw attention to the dynam-
icsofchanges takingplace in the
worldoftechnologyandtheirim-
pact on labour law and the em-
ploymentmarket.
The conference was divid-

ed into five discussion panels.
The first panel was chaired by
DrMichałBarańskifromtheUni-
versity of Silesia. As part of this
panel, prominent representatives
of theworldof sciencepresented
their speeches. The first speaker
was Dr  hab. prof. UŁ Tomasz
Duraj onbehalf of theCentre for
Unusual Employment Relations
WPIA UŁ. Among the speak-
ers of this panel there were also
Dr Kamila Naumowicz from the
University of Warmia and Ma-
zury, Dr Michał Matuszak from
the University of Warsaw and
Dr Jakub Grygutis from the Jag-
iellonian University. Among the
topics covered were such issues
as employment via digital plat-

powych Stosunków Zatrudnienia
WPiAUŁ,StudenckieForumNa-
ukowe Nietypowych Stosunków
Zatrudnienia WPiA UŁ, Ogólno-
polskie Porozumienie Związków
Zawodowych,EuropejskieStowa-
rzyszenieStudentówPrawaELSA
Katowiceorazczasopismonauko-
we„ZProblematykiPrawaPracy
iPolitykiSocjalnej”.
Celem konferencji było zwró-

cenie uwagi na dynamikę zmian
zachodzącychwświecietechnolo-
giiorazichwpływnaprawopra-
cyirynekzatrudnienia.

Konferencję podzielono na
pięć paneli. Moderatorem pierw-
szego z nich był dr Michał Ba-
rański z Uniwersytetu Śląskiego.
Wramachtegopaneluswojewy-
stąpienia zaprezentowali przed-
stawiciele świata nauki. Jako
pierwszywystąpiłdrhab.Tomasz
Duraj,profUŁ,zCentrumNiety-
powych Stosunków Zatrudnienia
WPiA UŁ. Wśród prelegentów
tego panelu znaleźli się również:
drKamilaNaumowiczzUniwer-
sytetu Warmińsko-Mazurskiego
wOlsztynie,drMichałMatuszak
z Uniwersytetu Warszawskiego
orazdrJakubGrygutiszUniwer-
sytetu Jagiellońskiego.Poruszono
takiekwestie,jak:zatrudnianieza
pośrednictwem platform cyfro-
wych,świadczeniepracywdobie



Daria Dymarczyk, Ewelina Działek, Norbert Sitko

 s.4z5

forms,providingwork in the era
of the economy on demand and
blockchaintechnology.
The second panel of the con-

ferencewas chaired byDr Błażej
MądrzyckifromtheUniversityof
Silesia. The panel was attended
by Dr Kinga Moras-Olaś from
theLawFirmofDrAndrzejOlaś,
Robert Lisicki from the Lewiatan
Confederation, Jakub Retyk from
the University of Warsaw and
MateuszPiotrowskifromtheUni-
versityofWarmiaandMazuryin
Olsztyn. The speakers discussed
suchtopicsastheuseofAIwhen
terminatingtheemploymentrela-
tionship, regulation of work via
digital platforms and mobile ap-
plications.
The next discussion panel

had a typical student nature. The
group of speakers included stu-
dents from University of Silesia
andUniversityofWarmiaandMa-
zuryinOlsztyn.Thepresentations
involved, among others, the sub-
jectofdevelopmentofrobotisation
and automation and its influence
onthelabourmarket.Theproblem
of employment stability from the
perspectiveof legalandeconomic
scienceswasalsodiscussed,aswell
astheissueoftheevolutionofem-
ployment incommercial transport
in the faceof thedeveloping idea
ofcarsharing.Thethirdpanelwas

ekonomiinażądanieoraztechno-
logiablockchain.

Drugi panel konferencji był
moderowany przez dra Błażeja
Mądrzyckiego z Uniwersytetu
Śląskiego. Wystąpili: dr Kinga
Moras-Olaś z Kancelarii Adwo-
kackiej dra Andrzeja Olasia, Ro-
bertLisickizKonfederacjiLewia-
tan, Jakub Retyk z Uniwersytetu
WarszawskiegoorazMateuszPio-
trowski z UniwersytetuWarmiń-
sko-Mazurskiego w Olsztynie.
Prelegenci poruszyli takie tema-
ty, jak: wykorzystanie AI przy
rozwiązaniu stosunku pracy, re-
gulacja pracy za pośrednictwem
platformcyfrowychorazaplikacji
mobilnych.
Kolejnypaneldyskusyjnymiał

charakter typowo studencki. Do
grona prelegentów należeli stu-
denci z Uniwersytetu Śląskiego
oraz Uniwersytetu Warmińsko-
-Mazurskiego w Olsztynie. Wy-
stąpienia obejmowały tematykę
m.in. rozwoju robotyzacji i au-
tomatyzacji oraz jego wpływu
na rynek pracy. Podjęto również
problem stabilności zatrudnienia
z perspektywy nauk prawnych
i ekonomicznych oraz kwestię
ewolucjizatrudnieniawtranspor-
cie komercyjnym w obliczu roz-
wijającejsięideicarsharingu.Mo-
deratorką trzeciego panelu była
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chaired byEwelinaDziałek,Vice-
ChairpersonofStudents’Scientific
Association of Labour Law Opus 
per laborem.
Thefourthpaneloftheconfer-

ence was an international panel
andwasheldinEnglish.Thepanel
wasfocusedonthesubjectofplat-
formwork,aswellastheissueof
home-officeandteleworkinHun-
garianlaw.Italsoraisedtheissue
of how the COVID-19 pandemic
affected the perception of work
andemployees.Thepanel speak-
ers included Dominik Owczarek
from the Institute of Public Af-
fairs, Dr Gabor Melypataki and
Dr Bernadett Szekeres from the
University ofMiskolc and a PhD
student Michał Mrozek from the
UniversityofSzczecin.Thispanel
was chairedbyProf.UWdrhab.
ŁukaszPisarczyk.
The last student panel, which

was chaired by Chairperson of
Students’ Scientific Association
of Labour Law Opus per laborem 
Norbert Sitko, focused on topics
related with challenges of local
governmentlabourmarketinface
of technological development, an
impactofCOVID-19pandemicon
work-life balance, and also prob-
lemsof accidents inworkduring
remoteworking.

Ewelina Działek, Wiceprzewod-
nicząca Koła Naukowego Prawa
Pracy„Opusperlaborem”.

Czwarty panel konferencji był
panelemmiędzynarodowym i od-
był się w języku angielskim. Sku-
pionosiętunatematycepracyplat-
formowej,atakżekwestiihome office 
oraz telepracy na gruncie prawa
węgierskiego.Podjętorównieżpro-
blemtego,wjakisposóbpandemia
COVID-19wpłynęła napostrzega-
nie pracy i samych pracowników.
Wśródprelegentówpaneluznaleź-
li się: Dominik Owczarek z Insty-
tutu Spraw Publicznych, doktorzy
GáborMélypataki iBernadettSze-
keres z Uniwersytetu w Miszkol-
cu oraz doktorant Michał Mrozek
z Uniwersytetu Szczecińskiego.
Funkcjęmoderatora pełnił dr hab.
ŁukaszPisarczyk,prof.UW.
Wostatnimpanelu– studenc-

kim–moderowanymprzezPrze-
wodniczącego Koła Naukowego
PrawaPracy„Opusperlaborem”
Norberta Sitko, skupiono się na
zagadnieniach związanych m.in.
z wyzwaniami samorządowego
rynku pracy w obliczu rozwoju
technologicznego, z wpływem
pandemii na równowagę pomię-
dzy życiem zawodowym a pry-
watnym, a także z problemem
wypadków przy pracy podczas
świadczeniapracynaodległość.
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