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PRACA ZDALNA JAKO TELEPRACA 2.0?
OGOLNA OCENA UCHWALONYCH ROZWIAZAN REGULACYJNYCH

Zwigzek Przedsiebiorcow i Pracodawcow przeprowadzit szerokie badania iloSciowe
i jakoSciowe dotyczace postrzegania pracy zdalnej przez pracownikow
i pracodawcoéw.

Regulacje dotyczace pracy zdalnej byly szczegdlnie potrzebne w poczatkach
pandemii. Tymczasem firmy, ktére musiaty przejs¢ na model pracy zdalnej stworzyty
juz wtasne dobre praktyki, ktére sprawdzajq sie na co dzien.

Przedsiebiorcy oczekiwali, ze normy w zakresie pracy zdalnej beda raczej
generalnymi ramami, w ramach ktérych beda mogli w bardziej uporzadkowany
sposob stosowaé¢ wypracowane juz praktyki. Tymczasem proponowane regulacje
s stosunkowo szczegétowe i czesto budzg kontrowersje.

Przyjete w projekcie ustawy zatozenia pracy zdalnej s3 mocno osadzone w realiach
pandemicznych i bardzo duio czerpig z regulacji telepracy, ktéra ma zostac
zastgpiona pracg zdalna. Powstaje zatem obawa, czy praca zdalna, to telepraca

w nowym wydaniu?

Zwigzek Przedsiebiorcéw i Pracodawcéw prowadzi projekt dotyczacy pracy zdalnej, w ramach

ktérego przeprowadzone zostaty szerokie badania ilosciowe — na grupie blisko 1100

pracownikéw, jak i jakosciowe w formie wywiaddw pogtebionych na grupie 16 pracodawcow

reprezentujgcych firmy réznych branz i wielkosci. W niniejszym dokumencie przyjrzymy sie

gtdbwnym obawom przedsiebiorcéw biorgcych udziat w badaniu, a przede wszystkim kwestii

tego, czy proponowane rozwigzania w zakresie pracy zdalnej w tym ksztatcie sq przez nich

oczekiwane, czy tez moze majg stanowié jedynie rozwiniecie telepracy, ktére w praktyce

naktada na pracodawcéw dodatkowe obowigzki.
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Trudno nie odnies¢ wrazenia, ze regulacja pracy zdalnej zostata uchwalona w momencie,

w ktérym rynek nie do konica jej juz potrzebuje. Sytuacja wygladata oczywiscie zupetnie inaczej
w marcu lub kwietniu 2020 roku, gdy firmy podejmowaty — z przymusu badz przezornosci —
pierwsze préby masowego wdrazania modeli pracy zdalnej i hybrydowej. Wéwczas fakt,
ze sytuacji takich polskie prawodawstwo nie obejmuje, budzit zupetnie zrozumiate watpliwosci
i obawy. O ile jednostkowe przypadki pracy spoza biura, w wyjgtkowych sytuacjach, nie
stanowity nowosci ani tez nie generowaty szczegdlnego ryzyka, o tyle przestawianie catych
firm w tryb pracy zdalnej rodzito szereg oczywistych pytan. Jak nadzorowac pracownikdéw
pozostajgcych w domu i pilnowac ich efektywnosci? Jak zarzadzac¢ rozsianym po kraju,

kontynencie lub globie zespotem?

To jedynie przyktadowe pytania natury organizacyjnej, nie mniej watpliwosci dotyczyto jednak
kwestii zwigzanych z prawami i obowigzkami. W jakiej formie, i czy w ogdle, rekompensowadé
pracownikom dodatkowe koszty wynikajgce z pracy z domu (np. energii elektrycznej)? Jak
rozwigzac¢ kwestie sprzetowe — czy pracodawca powinien bezwzglednie i w kazdym przypadku
zapewnic pracownikowi urzadzenia niezbedne do pracy zdomu, czy moze wystarczajgcy bytby
celowy bon, z ktérego pracownik mogtby skorzysta¢ wedtug wtasnego uznania? Co, jesli

podczas pracy w domu dojdzie do wypadku, a w konsekwencji uszczerbku na zdrowiu?

Jak mozna tatwo zauwazyé, w marcu 2020 roku pojawito sie mndstwo obszaréw watpliwych
i wymykajgcych sie obowigzujgcym regulacjom. Jednoczesdnie, zaktady pracy trzeba byto
natychmiast przystosowaé¢ do funkcjonowania w nowych warunkach, uwzgledniajgcych
mozliwos¢ (a nawet koniecznos¢) zamykania biur. Wysoki poziom niepewnosci
co do zgodnosci z prawem wprowadzanych napredce procedur i rozwigzan powodowat,

ze jedna z pilniejszych potrzeb u progu pandemii stata sie regulacja pracy zdalne;j.

Do momentu bowiem opublikowania w Dzienniku Ustaw nowelizacji Kodeksu pracy
wprowadzajgcej stosowne przepisy, jedyng regulacjg jakkolwiek odwotujgcg sie do mozliwosci

Swiadczenia pracy poza zaktadem pracy, sg przepisy dotyczace tzw. telepracy zawarte w art.
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67° do art. 67 k. p. W zaden sposdb nie odpowiadajg one jednak na zarysowane wyzej

watpliwosci dotyczace pracy zdalnej. Telepraca bowiem, zgodnie z kodeksowg regulacjg, jest
pracg wykonywang regularnie z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej, poza
zaktadem pracy. Wspomniana regularnos¢ jest kluczowym elementem odrdzniajgcym
teleprace od pracy zdalnej — ta ostatnia bowiem jest znacznie bardziej elastyczna. Telepraca

oczywiscie posiada szereg elementdw wspdlnych pracy zdalnej, jednak nie jest jej tozsama.

Mozna stwierdzi¢ zatem, ze telepraca wigze sie ze statym wykonywaniem pracy poza
zaktadem pracy, podczas gdy praca zdalna — w my$l uchwalonego art. 678 Kodeksu pracy —
polega na wykonywaniu pracy ,catkowicie lub czesciowo” w miejscu wskazanym przez
pracownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania sie
na odlegtos¢. W praktyce oznacza to, ze pracownik, ktéry incydentalnie, od czasu do czasu,
Swiadczy prace np. zdomu, nie jest ,telepracownikiem”, lecz korzysta z modelu pracy zdalne;.
Co wiecej, telepracownikiem bedzie takze jedynie taki pracownik, ktéry przekazuje
pracodawcy wyniki pracy, w szczegélnosci za posrednictwem S$rodkédw komunikacji
elektronicznej. Ta formuta dalej zaweza katalog stosunkéw zatrudnienia mozliwych
do zaklasyfikowania jako telepraca (istniejg przeciez prace nieprzynoszgce konkretnego efektu
mozliwego do przekazania pracodawcy np. za posrednictwem poczty elektronicznej, a bedace
choéby ciggta ustugg mozliwg do wykonywania na odlegtosc). Patrzac na rzecz z perspektywy
czasu mozna stwierdzié, ze bardzo niewielka popularno$é telepracy (zaledwie kilkanascie
procent zatrudnionych w Polsce swiadczy prace w tej formule) wynika w znacznej mierze

z bardzo specyficznej i sztywnej regulacji przyjetej w Kodeksie pracy.

Jak juz wskazano, przepisy dotyczace pracy zdalnej wygladajg — w porédwnaniu do tych
odnoszacych sie do telepracy — zgota inaczej, choé¢ majg réwniez pewne z nimi punkty wspdlne.
Pierwszg istotng rdznicg jest brak koniecznosci ,,regularnosci” w swiadczeniu pracy w trybie
zdalnym. Inng wazng wtasciwoscia odrdzniajgcg prace zdalng od telepracy jest fakt,
ze wykonywanie pracy w trybie zdalnym moze w pewnych warunkach zosta¢ pracownikowi

przez pracodawce polecone.
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Chodzi tu o wskazane w nowych przepisach okresy obowigzywania stanu nadzwyczajnego,
stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii (oraz okres 3 miesiecy po ich odwotaniu),
a takze takie, w ktérych zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe
z powodu dziatania sity wyzszej. Sg to przypadki, w ktérych dopuszczalne jest odstgpienie
od generalnej zasady (tozsamej zarowno dla telepracy jak i pracy zdalnej), ze model
Swiadczenia pracy na odlegtos¢ jest uzgadniany przez pracownika i pracodawce w trybie
konsensusu. Jedynym warunkiem, ktérym ustawodawca zdecydowat sie obwarowac opisang
wyzej mozliwos¢ jest ztozenie przez pracownika, bezposrednio przed wydaniem przez
pracodawce stosownego polecenia, os$wiadczenia, ze posiada on warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy zdalnej. Oswiadczenie takie musi mie¢, co ciekawe, postac
papierowg lub elektroniczng, co oznacza ze w gre nie wchodzg ustne ustalenia, jednak w petni

wystarczajgca wydaje sie np. wiadomos$é e-mail.

Regulacja dotyczgca pracy zdalnej w bardziej szczegdétowy sposdb, niz ma to miejsce
w przypadku telepracy, odnosi sie do kwestii rekompensowania pracownikom kosztow
zwigzanych z wykonywaniem swoich obowigzkédw poza zaktadem pracy. Przepisy dotyczace
telepracy wskazywaty w zasadzie, ze pracodawca ma obowigzek dostarczy¢ telepracownikowi
stosowny sprzet (i ubezpieczy¢ go), pokry¢ koszty jego instalacji, serwisu, eksploatacji
i konserwacji, a takze zapewnié telepracownikowi pomoc techniczng i niezbedne szkolenia
w zakresie obstugi tegoz sprzetu. Co istotne, prawodawca przewidziat mozliwos$é przyjecia

przez strony odmiennych postanowienn w odrebnej umowie.

Obowigzki pracodawcy opisane w nowych regulacjach dotyczgcych pracy zdalnej majg
tymczasem charakter bezwzgledny i nie uwzgledniajg mozliwosci odmiennego umowienia sie
stron. Co wiecej, majg szerszy zakres — poza stosownym sprzetem, pracodawca zobowigzany
bedzie réwniez np. pokry¢ inne koszty, w tym koszty energii elektrycznej, czy niezbednych

ustug telekomunikacyjnych. Niektdre koszty (w tym te wymienione na koricu poprzedniego
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zdania) mogg by¢ rozliczone ryczattem odpowiadajgcym swojg wysokoscig przewidywanym

kosztom ponoszonym przez pracownika. Przepisy regulujgce prace zdalng wymagaja
od pracodawcéw, by przy ustalaniu wysokosci takiego ryczattu brali pod uwage
w szczegdlnosci m.in. normy zuzycia energii i koszty ustug telekomunikacyjnych.
W przeprowadzonym przez ZPP badaniu kwestia zwrotu kosztow ponoszonych przez
pracownika w zwigzku ze $wiadczeniem pracy zdalnej budzi kontrowersje w opinii wielu
pracodawcow. Wskazujg oni, ze co prawda pracownik musi zasili¢ energig elektryczng
np. laptopa, ale koszt ten jest marginalny. Podobnie inne wydatki na media nie sg znaczace.
Trudno jest réwniez jednoznacznie okresli¢ jakg czes¢ tych medidw pracownik wykorzystat
do wykonywania pracy, a jakg do celéw prywatnych (np. w przypadku tgcza internetowego).
Ponadto pracownicy korzystajagcy z pracy zdalnej uzyskuja spore oszczednosci
np. na dojazdach, ktére w petni powinny rekompensowac koszty zwigzane z praca zdalna.
W badaniu ZPP cze$s¢ pracodawcodw jest mimo to sktonna do zwrotu poniesionych

pracownikowi naktadéw chocby w postaci ryczattu.

Juz taka, stosunkowo szczgtkowa, analiza poréwnawcza przepiséw dot. telepracy i pracy
zdalnej, pozwala wysnuc¢ kilka wnioskow. Regulacje te rdznig sie, czesto w niuansach, trescia,
ale obejmujg generalnie bardzo analogiczny zakres spraw — przestanki umozliwiajace teleprace
lub prace zdalng, rozliczenie kosztéw zwigzanych z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych

poza zaktadem pracy, kontrola wykonywania pracy itd.

Przepisy dotyczgce pracy zdalnej bedg z pewnoscig bardziej popularne niz te dotyczace
telepracy, a wynikaé to bedzie ze szczegdlnej ich elastycznosci, tzn. elastycznosci zakresowej
— beda one po prostu obejmowaty zdecydowanie wiecej faktycznie wystepujacych na rynku
stanéw faktycznych. Jednoczesnie, w wielu miejscach wydajg sie one co najmniej tak samo
ograniczajgce swobode stron do tatwej zmiany parametrow stosunku pracy,
jak te obowigzujgce w odniesieniu do telepracy. Co wiecej, trudno nie odnie$é¢ wrazenia,
Ze sg to regulacje w znacznym stopniu ,,przegadane” — albo w zasadzie powtarzajg tresci juz

raz napisane, np. w odniesieniu do telepracy (w tych przypadkach wystarczytoby odniesienie

Fundusze i : ;
icki Rzeczpospolita Unia Europejska
Europejskie o
Ei ki Fundusz Spot
Wiedza Edukacja Rozwoj - Polska UropEISK FUicUsz>poteczny,




ﬂ Z PP PRACA ZDALNA PO PANDEMII

do stosownych przepiséw, zamiast kolejnej rozbudowanej jednostki redakcyjnej), albo

probujg opisywac rzeczy oczywiste, z ktérych trudno wywnioskowad jakgkolwiek dyspozycje.

Jako przyktad mozna podac art. 67?7, zgodnie z ktérym pracownik wykonujacy prace zdalng
i pracodawca przekazujg informacje niezbedne do wzajemnego porozumiewania sie
za pomocg srodkdw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢ lub w inny sposéb
uzgodniony z pracodawcy. Po pierwsze, wzajemne porozumiewanie sie to nic innego jak
przekazywanie sobie informacji, zatem przepis ma charakter dosy¢ absurdalnej tautologii.
Po drugie za$ — jesli uzna¢, ze zatozeniem prawodawcy byto odniesienie sie do biezgcego
przeptywu informacji miedzy pracownikiem a pracodawcg —obejmuje on w zasadzie wszystkie
mozliwe stany faktyczne (,za pomoca S$rodkéw bezposredniego porozumiewania sie
na odlegtos$é lub w inny sposéb uzgodniony z pracodawcy”), wobec czego trudno znalezé
przekonujgce uzasadnienie dla koniecznosci jego uwzglednienia w Kodeksie pracy. Zaktadajac
stusznos¢ powyzszego przypuszczenia co do intencji, wystarczyto — jak sie wydaje — zawrzec
w ustawie przepis, zgodnie z ktérym pracodawca uzgodni z pracownikiem sposdb wzajemnego
porozumiewania sig, ale i to bytoby nadmierne, poniewaz to zupetnie oczywiste, ze obie strony

stosunku pracy doktadnie w taki sposéb musiatyby postapié.

Jak wynika z dotychczasowych rozwazan, przepisy dotyczace pracy zdalnej dalekie
sg od ideatu. Z jednej strony sama przyjeta przez prawodawce formuta blizsza jest rynkowe;j
praktyce, niz w przypadku telepracy, jednak szczegdétowe regulacje wydajg sie zbyt

rozbudowane i powielajgce czes¢ bolgczek cechujgcych przepisy dotyczace telepracy.

Nieoczywiste jest réwniez ratio legis niektérych z przyjetych rozwigzan. O ile mozna zrozumieé
che¢ odniesienia sie prawodawcy do zjawiska ,,0kazjonalnej pracy zdalnej” i uwzglednienia
takiej mozliwosci w przepisach tak, by byta ona w moizliwie najmniejszym stopniu
obwarowana dodatkowymi obowigzkami, o tyle trudno zrozumieé¢ przestanki stojgce
za przyjetym ograniczeniem czasowym (24 dni w roku kalendarzowym), a takze

jednostronnos¢ tego rozwigzania (z wnioskiem wyjs¢ moze jedynie pracownik).
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Trzeba jednoczesnie przyznac, ze ustawodawca uniknat popadania w rozwigzania skrajne,
ktérych w trakcie prac nad dokumentem domagali sie niektorzy przedstawiciele strony
spotecznej, zadajgc np. dopuszczenia mozliwosci catkowitego sparalizowania procedury
wprowadzania pracy zdalnej w zaktadzie pracy przez organizacje zwigzkowag lub reprezentacje
pracownikéw, poprzez wykreslenie mozliwosci ustanowienia przez pracodawce stosownego

regulaminu w przypadku braku osiggniecia porozumienia z powyzszymi podmiotami.

Uchwalone regulacje jedynie w czesci czynig zatem zado$¢ oczekiwaniom wyrazonym przez
pracodawcow w zrealizowanym w ramach projektu ,Potrzeby i wyzwania zwigzane
z wdrazaniem w przedsiebiorstwach prywatnych modelu pracy zdalnej” badaniu jakosciowym.
Ankietowani wskazywali w nim m.in. na potrzebe zachowania odpowiedniej elastycznosci,
przestrzeni na ,,dogadanie sie” pracodawcy z pracownikiem, wskazujgc ze do konsensualnych
rozwigzan zacheca juz sama sytuacja na rynku pracy (realia coraz czestszego konkurowania

o pracownika, a nie o pracodawce).

Respondenci, co moze brzmie¢ nieco paradoksalnie wobec powyzszego, obawiajg sie réwniez
zbyt szerokich pdl do interpretacji w okreslonych obszarach. Przyktadem moze by¢ chocby
kwestia rekompensat i ryczattéw zwigzanych z organizacjg miejsca pracy zdalnej w kontekscie
wspotistnienia kosztéw prywatnych i zawodowych (rzadko zdarza sie, aby np. abonament
internetowy w mieszkaniu stuzyt wyfacznie do pracy). Wydaje sie réwniez, ze czes$é
pracodawcow nie w petni zdaje sobie sprawe z faktycznego znaczenia przepisdw takich,
jak wspomniana mozliwo$¢ $wiadczenia pracy zdalnej okazjonalnie przez 24 dni w roku
i obawia sie wykorzystywania tych regulacji w taki sposéb, by praca zdalna byta niejako

dodatkowym urlopem.

Konkludujgc, oczywiste jest ze uregulowana w Kodeksie pracy praca zdalna bedzie
rozwigzaniem znacznie czesciej wykorzystywanym, niz telepraca. Warto bedzie zatem

dokonywac biezgcej ewaluacji przepisow i w miare mozliwosci na biezgco dostosowywacd
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je do rynkowych realidw. Jest to o tyle istotne, ze regulacje te wchodzg w zycie w momencie,

w ktérym podmioty stosujgce model pracy zdalnej majg juz przyjete witasne procedury
i schematy postepowania. Oby nie okazato sie, ze obszar, ktéry do tej pory funkcjonowat
dobrze, obudowany spontanicznie projektowanymi wewnetrznymi procedurami, zacznie
stwarzac problemy w momencie wprowadzenia bezwzglednie obowigzujacej regulacji — tym
bardziej, ze prace nad nig trwaty ponad dwa lata. Wskazac nalezy, ze pracodawcy co do zasady
oczekiwali raczej ogdlnych ram prawnych, w ramach ktérych bedg mogli stosowaé
wypracowane juz w czasie pandemii dobre praktyki. Tymczasem zaproponowane regulacje

w wielu aspektach budzg kontrowersje.
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