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1. CZYM JEST PRACA ZDALNA?
Uwagi ogélne

Czym jest praca zdalna?
Praca zdalna w czasie
pandemii COVID-19

a) Czym jest praca zdalna? Praca zdalna
w czasie pandemii COVID-19

Pod pojeciem pracy zdalnej wynikajgcym
z obecnych, znowelizowanych przepiséw kodeksu
pracy (k.p.) rozumie sie catkowite lub czeéciowe
Swiadczenie pracy w miejscu wskazanym przez
pracownika i kazdorazowo uzgodnionym
z pracodawcq, w tym pod adresem zamieszkania
pracownika, w szczegdlnoSci z wykorzystaniem
Srodkéw bezposredniego porozumiewania sie na
odlegtos¢ (art. 67'k.p.).

Samo wykonywanie pracy zdalnej moze nastgpic
na wniosek pracownika Iub na polecenie
pracodawcy, a uzgodnienie dotyczgce Swiadczenia
pracy w ten sposéb moze zosta¢ zawarte
W czasie zawieraniu umowy o prace lub podczas
trwania stosunku pracy.

Wskazane powyzej podstawowe informacje dajq
jedynie ogdlny oglgd na nowq dla przepiséw
k.p. instytucje, jakq jest praca zdalna. Jak jednak
pokazuje praktyka — nowe przepisy k.p. okazaty
sie nie przystawa¢ zupetnie do realidbw rynku
i potrzeb obu stron stosunkéw pracy — pracodawcow
i pracownikow.

b) A jak byto wczesniej?

Warto zauwazy¢, ze do czasu wprowadzenia
ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywotanych nimi

! Nowelizacja kodeksu pracy obejmujgca nowe przepisy o pracy zdalnej weszta w zycie 7 kwietnia 2023 r.




sytuaciji kryzysowych pojecie pracy zdalnej nie
istniato w polskim ustawodawstwie.

Nie oznacza to jednak, ze w praktyce praca nie
byta Swiadczona w tej formie. Od wielu lat taka
forma wykonywania pracy istniata na rynku,
czesto traktowana byta jednak jako dodatkowy
benefit przy rekrutacji nowych pracownikéw.
Dopiero z coraz dynamiczniejszym rozwojem
technologicznym zaczeta zyskiwa€ na popularnosci.
Przetornem okaizat sie wybuch pandemii i koniecznos¢
dostosowania sposobu wykonywania pracy do
pandemicznych realidw, w tym przede wszystkim
istotnie zwiekszonym ryzykiem narazenia zdrowia
na  niebezpieczenstwo  oraz  koniecznoscig
ograniczenia liczby oséb przebywajgcych w tym
samym czasie w zamknietych pomieszczeniach.

Wkrétce po wybuchu pandemii firmy zaczety
podejmowac decyzje o koniecznosci wewnetrznego
uregulowania zasad Swiadczenia pracy w tej
formie, aby okresli¢ oraz uporzgdkowac obowiqzki
i uprawnienia obu stron stosunku pracy, a takze
w szczegoblnosci zagwarantowaé bezpieczenstwo
pracownikdw i ochrone danych osobowych.
Niedtugo pdzniej zaczety pojawiac sig jednak inne
postulaty, w Swietle ktérych praca zdalna powinna
znalez€ swoje miejsce w przepisach i odpowiadaé
na wyzwania, z jakimi przyszio sie zmierzy€
pracodawcom oraz pracownikom.

W tym miejscu warto przytoczy¢é ogoéiny
wniosek wynikajgcy z badania jaokosciowego
przeprowadzonego dla Zwigzku Przedsigbiorcow
i Pracodawcéw: ,(.) pracodawcy w gtéwnej
mierze oczekujq potwierdzenia w ustawie tego,
co sami juz wypracowali. Ponadto, zwigkszenia roli
odpowiedzialnosci za siebie samych w przypadku
pracownikdédw oraz zmniejszenia odpowiedzialnosci
pracodawcdw za kwestie, ktérych nie mogq oni
kontrolowac i na ktére de facto nie majg wptywu.
Obecnie oczekiwana jest bardziej ,podktadka
prawna” pod zasady, ktére z powodzeniem
zaimplementowano oddolnie, niz nowe komplikacje
i koniecznos¢ ponownej reorganizacii firm, a cogorsza —
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narzucanie nowych obowigzkédw i zasad,
z ktérymi pracodawcy sie nie zgadzajg lub na
realizacje ktérych zwyczajnie nie majg zasobdw.
Praca zdalna czy hybrydowa jako opcja powinny
by¢ uznane ustawq joko mozliwe do wykorzystania
przez pracodawcdw, ale nie powinny by¢ im
narzucane ustawowo czy normowane w takich
szczegbtach™2,

Istotne sqg réwniez opinie wyrazane w kontekscie
regulacji w ustawie z dnia 2 marca 2020 r.
o szczegblnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz
wywotanych nimi sytuaciji kryzysowych i obecnie,
w znowelizowanym k.p.:

a) ,Zaréwno zwolennicy, jak i przeciwnicy
pracy zdalnej czuli sie podczas koniecznej
do wprowadzenia w pandemii pracy zdalnej
pozostawieni sobie samym, a w sytuacji,
w ktorej sami musieli wypracowywaé zasady
pracy zdalnej i staraé si¢ o zrobienie tego
zgodnie z przepisami, obostrzeniami, kulturq
firmy i zdrowym rozsqdkiem, odczuwali
czesto stres i dyskomfort. Brakowato
im wzorcéw, z ktérych mozna by czerpaé
oraz jakichkolwiek porad czy oficjalnych

wytycznych”;

b) ,Nowelizacja prawa pracy w kontekscie
préby unormowania pracy zdalnej odbywa
sie zdecydowanie za péino i zbyt mocno
jest osadzona w kontekscie pandemicznym,
czy zwiqzanym z jakims ogfaszanym stanem
zagrozenia. Po 2 latach, w czasie ktérych
pracodawcy i pracownicy zdotali wypracowaé
dobrze funkcjonujgce zasady pracy zdalnej
lub hybrydowej, i co najwazniejsze,
dopasowaé¢ je kazdorazowo do specyfiki
swoich firm i zasobéw pojawia sie projekt,
ktory bardzo mocno stara si¢ regulowaé
kwestie, ktore - zdaniem wigkszosci
pracodawcéw - powinny byé raczej
deregulowane niz uscislane”.

2 Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczqgce pracy zdalnej. Raport z badania ilosciowego przygotowanego dla ZPP,

Warszawa, pazdziernik 2022, s. 11, MT17 (zpp.net.pl), [dostep: 23.05.2023 r.]J.




Przytoczone powyzej wnioski potwierdzajq,
ze intencjg pracodawcdw, niemal od wybuchu
pandemii, byto wiqczenie do polskich przepiséw
regulacji ustalajgcych zasady wykonywania pracy
zdalnej w takim zakresie, ktéry nie zmieniatby
zupetnie przyjmowanych dotqgd wewnetrznie
w firmach przepiséw ustalajgcych obowigzki
i uprawnienia wynikajgce z $wiadczenia pracy
w formie zdalnej. Biorqc jednak pod uwage tres¢
nowych przepisbw k.p. dotyczqcych tej materii
oraz przytoczone argumenty i wnioski, pojawiajq
sie istotne argumenty przemawiajgce za tym,
ze treS¢ nowego rozdziatu lic k.p. nie odpowiada
w petni oczekiwaniom obu stron stosunku
pracy. Szczegbétowe wnioski w tym zakresie
zostanq przedstawione ponizej.

c) Jak Polacy postrzegajq prace zdalng?

Co do zasady praca zdalna jest oceniania przez
Polakéw zdecydowanie pozytywnie. Takie opinie
popierane sq licznymi argumentami, ktére
wskazujg na korzysci ptyngce ze Swiadczenia

pracy w tej formie. Oprocz podkresSlania zalet
takich jaok utatwianie opieki nad dzieEmi
czy chorymi cztonkami rodziny, a takze jako
wsparcie w podejmowaniu pracy i aktywizacji osob
z niepetnosprawnosciami, pojawiajg sie réwniez
argumenty takie jak oszczedno$¢ czasu oraz pieniedzy
(w szczegélnosci na dojazdy), a takze wygoda
przejawiajgca sie w nieformalnym ubiorze czy
mozliwosci pdzniejszej pobudki i wczesniejszego
~powrotu” z pracy. Na takie uzasadnienie powotujq
sig przede wszystkim pracownicy-respondeci.
Respondenci-pracodawcyjakozaletypracyzdalnej
wymieniajq natomiast mozliwos¢ redukcji kosztoéw
zatrudnienia, a takze szanse rekrutacji nowych
pracownikéw z innych krajow.3

Co znamienne, ,% pracownikéw postrzega prace
zdalng jako rozwigzanie dobre nie tylko podczas
sytuacji kryzysowych (jak wojna, pandemia, itp.).
Zwtaszcza osoby, ktére wykonywaty prace
w formule zdalnej w ciqgu ostatnich 6 miesiecy,
traktujq jg gtédwnie jako normalny sposéb pracy,
nie jako rozwigzanie awaryjne (..)"4

3 Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikédw dotyczgce pracy zdalnej. Raport z badania ilosciowego przygotowanego dla ZPP,

Warszawa, pazdziernik 2022, s. 11, MT17 (zpp.net.pl), [dostep: 23.05.2023 r.]J.

4 Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania ilosciowego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
pazdziernik 2022, s. 9, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-ZPP_Praca-zdalna_pracownicy _czesc-ilosciowa_0811.pdf, [dostep:

23.05.2023 r.].




Jak wykazaty badania iloSciowe przeprowadzone
dla Zwigzku Przedsiebiorcéw i Pracodawcéw,
az 66% respondentdéw opowiedziato sie za tym, ze
zaréwno dla pracodawcéw jak i dla pracownikéw
nowelizacja kodeksu pracy jest wazna.
14% respondentdw wskazato natomiast, ze taka
nowelizacja potrzebna jest z punktu widzenia
interesbw pracownikéw. Zaledwie 7% o0s6b
stwierdzito, ze zmiany w kp. w tym zakresie
sq kluczowe wytqgcznie dla pracodawcow.b
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W celu kompleksowej oceny instytucji jakg jest
praca zdalna, niezbedna jest rowniez analiza wad
przedstawianych przez strony stosunku pracy.
Wsrod tych wymienia sie zwtaszcza wyzsze optaty
za media (Internet, prqd, woda), brak odpowiednich
warunkéw lokalowych do pracy, zatarcie granicy
pomigdzy sferg domowq a zawodowq oraz
ograniczenie kontaktéw migdzyludzkich i relacji
ze wspbtpracownikami, co w konsekwencji
moze mie¢ negatywny wptyw na zdrowie
psychiczne pracownikdbw. Kwestie te szerzej
zostang omowione w dalszej czesci tekstu.

Wiekszos$¢ tez jest zdania, ze nowelizacja w Kodeksie Pracy dot. pracy
zdalnej jest potrzebna zarowno im jako pracownikom, jak i pracodawcom.

Dla kogo wedtug Pana/i potrzebna jest og6lna nowelizacja w Kodeksie Pracy dotyczaca pracy zdalnej?

N=1092 (wszyscy badani)

Zaréwno dla pracownika, jak i dla pracodawcy _ 66% — Istotnie czesciej: osoby posiadajace dzieci
Dla pracownika - 14% —» Istotnie czesciej: osoby 18-24 |.

Dla pracodawcy . 7% —> Istotnie czesciej: mezczyzni, mieszkaricy matych miast

Ani dla gracownika, ani dla gracodawcv — to vowinno bv¢
indywidualnie ustalone miedzy pracownikiem a pracodawca

Ani dla pracownika, ani dla pracodawcy - wiekszos¢ istotnych a%
rzeczy reguluja przepisy ogélne oraz wewnetrzne regulaminy °

5 Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania iloSciowego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
pazdziernik 2022, s. 43, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP _dla-ZPP_Praca-zdalna _pracownicy _czesc-ilosciowa_081l.pdf, [dostep:

23.05.2023 r.].




d) Co z pracq hybrydowq?

Praca zdalna to nie tylko wykonywanie jej w tej
formie w 100%, ale rbwniez tgczenie jej z pracg
stacjonarng w tzw. modelu hybrydowym. Model ten
niesie ze sobq liczne zalety. Pozwala on bowiem godzi€
prace stacjonarng z pracq zdalng (w wymiarze
wynikajgcym z ustalef miedzy pracownikiem
a pracodawcq np. 2 dni zdalnie — 3 dni stacjonarnie),
tgczgce zalety i wady obu form Swiadczenia pracy.

W takiej sytuacji obie strony stosunku pracy mogq
czerpa¢ z licznych zalet pracy zdalnej takich jak
oszczedno$¢ czasu, wygoda, mozliwos¢ pozostania
w domu na wypadek choroby cztonka rodziny
czy ztego samopoczucia, a jednoczesSnie moze nie
wptywaé to w tak znacznym stopniu na gtéwny
zarzut formutowany pod kgtem pracy zdalnej -
poczucie alienacji i w konsekwencji pogorszenie
zdrowia psychicznego. Z drugiej strony pracodawcy
podnoszqgcy w kontekScie pracy zdalnej zarzut
zmniejszonej efektywnosci pracownikéw i mozliwosci
kontroli w ten sposdb mogq poczu¢ wigkszy komfort.

Umozliwianie pracownikom wykonywania pracy
zdalnie cze$ciowo moze zatem pozwoli€ jednoczesnie
zadba¢ o interesy nie tylko pracownikdéw, ale
i pracodawcdow, co w efekcie moze zwigkszy¢
wydajnos§¢ i zapewnié poczucie przynaleznosci.
MozliwoS¢ elastycznej organizacji pracy moze by¢
bowiem istotnym benefitem z perspektywy nie tylko
juz zatrudnionych pracownikdéw, ale réwniez
potencjalnych kandydatébw w czasie prowadzonej
rekrutaciji.

Warto wspomnie€, ze przed wybuchem pandemii
zaledwie kilka procent pracownikéw Swiadczyto
prace zdalnie w ten sposdb — dopiero pandemia
COVID-19 spopularyzowata ten model. Obecnie
jednak wciqgz okoto 80% pracownikéw wykonuje
prace przede wszystkim lub wytgcznie stacjonarnie.

e) Praca zdalna z zagranicy

Nowe przepisy k.p. ustanawiajgce zasady i obowigzki
zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej nie wskazujq
literalnie na konieczno$¢ ich stosowania réwniez
podczas pracy zdalnej z zagranicy. Nalezy jednak
pamieta¢, ze i w takim przypadku znajdq one
zastosowanie i tym samym po stronie pracownikéw
oraz pracodawcdw wystgpiq szczegdlne obowigzki
i uprawnienia przewidziaone w nowych przepisach
k.p. regulujgcych te materie.

W przypadku umozliwienia przez pracodawce
wykonywania pracy w tej formie, na pracownikach
i pracodawcach bedqg spoczywaé wszelkie
obowiqzki okreSlone w nowych przepisach k.p.
dotyczqgcych pracy zdalnej. Dla przyktadu mozna
wymieni¢ m.in. obowigzek pracownikéw polegajqcy
na sktadaniu oswiadczeh potwierdzajgcych
zapoznanie sie z przygotowanq przez pracodawce
ocenqg ryzyka zawodowego oraz informacjqg
zawierajgcq zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnej (w tym do ich
przestrzegania), czy spoczywajqcy na pracodawcy
zakaz dyskryminacji pracownika wykonujgcego
prace zdalng lub okreslone w nowych przepisach
k.p. obowigzki dotyczqgce BHP.



Uwaga!

W przypadku umozliwienia pracownikom

wykonywania pracy zdalnej z zagranicy

warto wzigé pod uwage dodatkowe,

nastepujgce kwestie, do ktérych nalezq:

a) ocena potencjalnych skutkédw w zakresie
prawa podatkowego;

b) ocena potencijalnych skutkbw w zakresie
ubezpieczen spotecznych;

¢) analiza lokalnych przepiséw danego kra-
ju, w tym wymuszajgcych swoje zastoso-
wanie w danym przypadku;

d) ocena koniecznosci uzyskania zezwolenia
na prace lub obowigzkéw meldunkowych.

PRACA ZDALNA PO PANDEMII

Warto podkresli€, ze umozliwienie pracownikom
wykonywania pracy zdalnej wigze sig nie tylko
z koniecznosciq zapewnienia warunkéw okreslonych
w nowych przepisach k.p. dotyczqcych pracy zdalnej
wigze sie nie tylko z koniecznoscig zapewnienia
warunkéw okreSlonych w nowych przepisach k.p.
dotyczgcych pracy zdalnej, ale takze — w wielu
przypadkach - z obowigzkiem zapewnienia
minimalnych warunkéw zatrudnienia obowigzujgcych
w danym kraju, czy jok wskazano wyzej, z potencjalnymi
skutkami w zakresie prawa podatkowego bqgdz
ubezpieczen spotecznych. Majgc to na uwadze,
warto szczegdtowo rozpatrywac kazdy wniosek
o prace zdalnqg z zagranicy, biorgc pod uwage m.in.
obywatelstwo pracownika, czas trwania takiej pracy
czy przepisy obowigzujgce w kraju, z ktérego terytorium
praca ma by¢ swiadczona.




Uwagi szczegotowe

1.1. Zalety i ryzyka zwigzane
z pracq zdalng

a) Zalety i wady pracy zdalnej w kontekscie
pracodawcow

Praca zdalna wigze sig z licznymi zaletami i wadami
dostrzeganymi przez pracownikéw, rowniez w kontekscie
pracodawcéw. Z perspektywy pracownikbw wsréd
najwazniejszych nalezy wskazaé ©:

i.zmniejszenie kosztow zatrudnienia i w konsekwenciji
funkcjonowania firmy (np. poprzez zmniejszenie
powierzchni biur czy kosztéw ponoszonych w zwigzku
z wykorzystaniem mediow);

ii. zwigkszenie zadowolenia i wydajnosci pracownikéw
w zwigzku z umozliwieniem elastycznej organizaciji
pracy poprzez wykonywanie pracy zdalnej;

iii. umozliwienie wykonywania pracy (w formie
zdalnej) w przypadku pracownikéw, ktérzy
(w przypadku braku takiej mozliwosci) musieliby
korzystaé ze zwolnienia lub urlopu (np. w przypadku
choroby czlonka rodziny bqdz wiasnego ziego
samopoczucia);

iv. mozliwos¢ zatrudniania pracownikéw z réznych
czesci kraju lub Swiata.

Polacy, ktorzy w ciggu ostatniego potrocza pracowali hybrydowo lub
zdalnie, istotnie lepiej oceniajg prace zdalng na niemal wszystkich

wymiarach.

Z czym kojarzy sie Panu/i praca zdalna? Prosze wskazaé, ktére okreslenie jest blizsze Pana/Panig opinii, zaznaczajac odpowiednio: 1 —
zdecydowanie po lewej, 2 — raczej po lewej, 3 — ani jedno, ani drugie/ w takim samym stopniu jedno, jak drugie, 4 — raczej po prawej, 5 —

zdecydowanie po prawej.
N=1092 (wszyscy badani)*

/ istotnie wyzsze oceny

pracujacy stacjonarnie

= nracujacy hybrydowo === pracujacy zdalnie I

Niekorzystna dla pracownika

Niekorzystna dla pracodawcy

Niewygodna

To nadmiar obowigzkéw stuzbowych

To gorsza organizacja czasu

Utrudnia godzenie obowigzkéw stuzbowych

z zyciem rodzinnym

Rozleniwia
1 2

Korzystna dla pracownika

Korzystna dla pracodawcy

Wygodna

To mniej obowigzkdéw stuzbowych

To lepsza organizacja czasu

Utatwia godzenie obowigzkéw stuzbowych
z zyciem rodzinnym

Mobilizuje do pracy
4 5

* wyniki w podziale wedtug trybu pracy w ciggu ostatnich 6 miesiecy (wytacznie lub gtéwnie praca stacjonarna / praca stacjonarna i zdalna / wytacznie lub gtéwnie praca zdalna)

6 Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczgce pracy zdalnej. Raport z badania ilos§ciowego przygotowanego dla ZPP,
Warszawa, pazdziernik 2022, s. 31-33, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-zPP_Praca-zdalna_pracownicy_czesc-ilosciowa _08I1.

pdf, [dostep: 23.05.2023 r.].




Niezaleznie jednak od licznych zalet, z jokimi
wigze sie praca zdalna w petnym lub czeSciowym
zakresie, wskazuje sie réwniez na potencjalne wady,
ktére mogg wynika¢ z umozliwienia wykonywania
pracy w tej formie. Potencjalne negatywne
aspekty pracy zdalnej zdajq sie pogtebia wraz
z coraz diuzszym okresem wykonywania pracy
zdalnej. W tym zakresie pracodawcy wskazujg
na m.n. nastepujqce potencjalne wady 7:

PRACA ZDALNA PO PANDEMII

i. problemypsychologicznezwigzanezograniczeniem
kontaktow miedzyludzkich ze wspétpracownikami;

ii. zmniejszona motywacja i wydajnosé (jako
przeciwwaga dla zwiekszonej efektywnosci
wskazywanej przez cze$¢ pracodawcow);

iii. poSwiecanie czasu na czynnoéci inne niz
stuzbowe i dekoncentracjo;

iv. utrudniony kontakt z pracownikamii zmniejszona
kontrolanadczynnos$ciamipodejmowanymiprzez
pracownika;

V. zmniejszona mozliwos¢ zachowania bezpieczenstwa
danych osobowych;

vi. utrudnionezachowanie rbwnowagimiedzy pracq
a zyciem prywatnym.

Polacy, ktdrzy w ciggu ostatniego potrocza pracowali hybrydowo lub
zdalnie, istotnie lepiej oceniajg prace zdalng na niemal wszystkich

wymiarach.

Z czym kojarzy sie Panu/i praca zdalna? Prosze wskazaé, ktére okreslenie jest blizsze Pana/Panig opinii, zaznaczajac odpowiednio: 1 —
zdecydowanie po lewej, 2 — raczej po lewej, 3 — ani jedno, ani drugie/ w takim samym stopniu jedno, jak drugie, 4 — raczej po prawej, 5 —

zdecydowanie po prawej.
N=1092 (wszyscy badani)*

/ istotnie wyzsze oceny

pracujacy stacjonarnie

=== pracujgcy hybrydowo ====pracujacy zdalnie l

Generuje wieksze koszty dla pracownika

Generuje wieksze koszty dla pracodawcy

iniza efektywnosé pracy (ze wzgledu na wiele

czynnikéw rozpraszajacych)

Negatywnie wptywa na relacje rodzinne

Izoluje spotecznie

Negatywnie wptywa na zdrowie fizyczne

p. ze wzgledu na prace przy nieodpowiednim

stanowisku)

Negatywnie wptywa na zdrowie psychiczne
1 2

Pozwala pracownikowi zaoszczedzi¢
na wydatkach

Pozwala pracodawcy zaoszczedzi¢
na wydatkach

Pozwala pracowac wydajniej (ze wzgledu
na mniej czynnikdw rozpraszajacych

Pozytywnie wptywa na relacje rodzinne

Poprawia relacje spoteczne

Pozytywnie wptywa na zdrowie fizyczne
(np. mozna dtuzej pospac, poswieci¢ czas
przeznaczony na dojazd, na aktywnosé
sportowg, itp.)

Pozytywnie wptywa na zdrowie psychiczne
4 5

* wyniki w podziale wedtug trybu pracy w ciggu ostatnich 6 miesiecy (wytacznie lub gtéwnie praca stacjonarna / praca stacjonarna i zdalna / wytgcznie lub gtéwnie praca zdalna)

7 Oczekiwania, potrzeby i postawy pracodawcédw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania jakosciowego przygotowanego dla ZPP,
Warszawa, pazdziernik 2022, s. 34-36, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-ZPP_Praca-zdalna_pracodawcy

_czesc-jakosciowa _0811.pdf, [dostep: 23.05.2023 r.].




Warto jednak w tym kontekScie wspomniec,
ze jedynie niecate 17% ankietowanych nie
dostrzegato zadnych wad dla pracodawcy
w zakresie pracy wykonywanej w formie zdalnej,
za§ ich wigkszo§¢ wskazata, ze gtéwnymi
wadami pracy zdalnej sg mniejsze mozliwosci
kontroli pracownikéw i utrudniony kontakt8:

Swiadomosé zalet i wad wystepujgcych w przypadku
pracy zdalnej jest wazna dla prawidtowego
ksztattowania zasad jej wykonywania w danej organizacji.
Jesli pracodawca zdaje sobie bowiem sprawe,
z jakimi wyzwaniami mierzg sie zatrudniani
przez niego pracownicy, ma on wiekszq tatwos¢
w okresleniu konkretnych ich uprawnien
i obowigzkdéw tak, aby zapobiegac¢ potencjalnym
ryzykom zwiaszcza w sferze psychologiczne;.

Gtéwne wady pracy zdalnej dla pracodawcow to mniejsza mozliwosé
kontroli oraz utrudniony kontakt z pracownikami zdalnymi.

Jakie s wedtug Pana/i TRZY najwieksze WADY pracy zdalnej dla PRACODAWCY?

N=1092 (wszyscy badani)

S3 mniejsze mozliwosci kontroli efektéw i godzin pracy pracownika

Trudniejszy kontakt z pracownikami zdalnymi niz stacjonarnymi

Negatywnie wptywa na relacje spoteczne

Nie dostrzegam wad takiej pracy

Negatywnie wptywa na zdrowie psychiczne pracownikow

Negatywnie wptywa na zdrowie fizyczne pracownikéw

52% Istotme‘czescnejz
kobiety

17%

8 Dot. Oczekiwania, potrzeby i;)ostawy pracownikéw dotyczgce pracy zdalnej. Raport z badania ilo§ciowego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
z

azdziernik 2022, s. 29, https:/
dostep: 23.05.2023 r.].

pp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dia-ZPP_Praca-zdalna_pracownicy _czesc-ilosciowa_0811.pdf,



b) Zalety i wady pracy zdalnej w kontekscie
pracownikow

Nie tylko pracodawcy zwracajg uwage na zalety
i wady wigzqce sie z wykonywaniem pracy zdalne;j.
Liczne glosy w tym zakresie przedstawiajg réowniez
pracownicy Swiadczqcy prace w tej formie. Warto
zatem wskaza€, ze w ocenie pracownikéw zaletami
pracy zdalnej sq przede wszystkim ©:

PRACA ZDALNA PO PANDEMII

i. mozliwo§¢€ organizaciji pracy w taki sposéb,
aby sprzyjata onaréwnowadze miedzy pracq
a zyciem prywatnym,;

il. mozliwos¢ dostosowania miejsca i czesto czasu
pracy do wiasnych potrzeb;

iili. efektywniejsze wykonywanie obowiqzkow;

iv. zmniejszenie kosztoéw i oszczedno$€ czasu
w zwigzku z np. brakiem koniecznosci przemieszczania
sie do pracy i mozliwosciq pdzniejszego wstawania.

Gtéwne zalety pracy zdalnej dla pracownikéw to oszczednos¢ —

czasu i pieniedzy oraz wygoda.

Jakie s wedtug Pana/i TRZY najwigksze ZALETY pracy zdalnej dla PRACOWNIKA?

Istotnie czesciej:
Oszczednos¢ czasu (nie traci sie czasu na dojazd) _ 57% —» kobiety

Istotnie czesciej:
Pozwala zredukowac koszty (np. zwigzane z dojazdami, odziezg biurowa, itp.) _ 39% —> mezczyzni

Umozliwia podjecie pracy osobom niepetnosprawnym _ 33%
potrzeb (np. praca wykonywana z dowolnego miejsca w kraju / za granica)

Utatwia pogodzenie zycia zawodowego z obowigzkami rodzicielskimi - 23%

N=1092 (wszyscy badani)

Pozwala na wieksza mobilnos¢, poszerza mozliwosci realizacji wtasnych

Pozwala lepiej sie skupic, jest bardziej efektywna - 14%

Nie dostrzegam zalet takiej pracy . 7%

WsSréd zalet pracy zdalnej wskazuje sie réwniez
zwigkszony komfort oraz umozliwianie podejmowania
pracy osobom z niepetnosprawnosciami. Mozna
stwierdzi¢, ze wiele os6b podejmujgcych prace
poszukuje miejsc zarobkowania gwarantujgcych
mozliwo$¢ Swiadczenia pracy w formie zdalnej

z uwagi na cenionq przez nich niezaleznos¢€. Dotyczy
to zwtaszcza mtodszych pokoleh pracownikow.
Upodobania w zakresie sposobu wykonywania
pracy sq oczywiscie indywidualne, jednak warto
zauwazy€, ze jedynie 7% ankietowanych
pracownikéw nie dostrzega pluséw pracy zdalnej °.

9 Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania iloSciowego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
azdziernik 2022, s. 26, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-zPP _Praca-zdalna_pracownicy _czesc-ilosciowa_0811.pdf,

dostep: 23.05.2023 r.].

10 Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania ilosciowego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
azdziernik 2022, s. 26, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP_dla-zPP _Praca-zdalna_pracownicy _czesc-ilosciowa_0811.pdf,

dostep: 23.05.2023 r.].




Niezaleznie jednak od licznych zalet wynikajgcych
z pracy zdalnej z perspektywy pracownika, czesto
zwraca sie réwniez uwage na wynikajgce
ztakiej formy pracy liczne wady i ryzyka. Wsréd tych
wskazuje sie m.in™:

i. wyzsze koszty dla pracownikédw zwigzane
zwykorzystaniem mediéw (optaty za prqd, wode itp.);

ii. utrudnione zachowanie rownowagi migdzy pracqg
a zyciem prywatnym;

iii. ograniczenie kontaktéw migedzyludzkich

z wspotpracownikami i negatywny wptyw na
samopoczucie, poczucie wyobcowania;
iv. mniejsza efektywnos¢.

Gtowne wady pracy zdalnej dla pracownikéw to zaburzenie réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz wyzsze koszty zwigzane
z optatami za media.

Jakie s3 wedtug Pana/i TRZY najwieksze WADY pracy zdalnej dla PRACOWNIKA?
N=1092 (wszyscy badani)

Generuje wieksze koszty dla pracownika (np. wyzsze optaty za prad,
wode, ogrzewanie, wydatki na meble biurowe, itp.)

Sprawia, ze obowigzki domowe utrudniaja wykonywanie obowigzkéw
stuzbowych

Negatywnie wptywa na relacje spoteczne _ 24%

__

Wywotuje zbyt duze przecigzenie obowigzkami zawodowymi (np. praca o
po godzinach, praca w nietypowych godzinach) - 18%

Istotnie czesciej:

40% * kobiety

27%

Istotnie czesciej:
* mezczyzni

Generuje wigksze obcigzenie psychofizyczne — moze negatywnie
oddziatywac na zdrowie

Istotnie czesciej:
* pracownicy, ktorzy przez ostatnie 6 miesiecy

Nie dostrzegam wad takiei pracv _ 14% —»> PRSURTI

darania ik mbAuinin sdalnia

Co ciekawe, w poréwnaniu do 7% pracownikow,
ktérzy nie dostrzegajq zalet pracy zdalnej,
w przypadku jej wad nie zauwaza ich az 14%
pracownikow'%

n Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania ilosciowego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
azdziernik 2022, s. 26, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP _dla-ZPP_Praca-zdalna_pracownicy _czesc-ilosciowa_0811.pdf,
dostep: 23.05.2023 r.].

12 Dot. Oczekiwania, potrzeby i postawy pracownikéw dotyczgce pracy zdalnej. Raport z badania |IOSC|owego przygotowanego dla ZPP, Warszawa,
azdziernik 2022, s. 27, https:/ [zpp.net.pl/wp-content/uploads/2022/11/MP _dla-ZPP_Praca-zdalna_pracownicy _czesc-ilosciowa_0811.pdf,
dostep: 23.05.2023 r. ]




¢) Praca zdalna jako wymég kandydatéw do pracy

DoSwiadczenia okresu pandemii i masowego
przechodzenia pracownikdw na prace zdalng,
a takze umozliwienie odbywania w formie zdalnej
innych codziennych zaje¢ jak nauka, szkolenia
i webinaria, zdalne wizyty lekarskie, posiedzenia
zarzqdow, spotkania ze znajomymi, udziat w zdalnych
rozprawach sgdowych, mnogos¢ telekonferenciji
itd. wptynety na nowe przyzwyczajenia i wymogi
stawiane przez kandydatéw do pracy.

Obecnie pracodawcy coraz czgsciej spotykajg sie
z odmowami ze strony kandydatéw, gdy okazuje sig,
ze praca zdalna w catosci lub hybrydowa nie jest
mozliwa. W sporzgdzonym przez PARP pod koniec
2021 raporcie Aspekty pracy zdalnej z perspektywy
pracownika, pracodawcy i gospodarki czytamy:
.Z perspektywy pracownikédw wazne sq inne aspekty
pracy zdalnej. Przede wszystkim wskazujg oni na brak
konieczno$ci dojazdu do pracy (84% pozytywnych
wskazan). Badani specijalisci i menedzerowie
doceniajg tez komunikacje z przetozonymi (82%)
i cztonkami zespotu (78%). Zadowolenie z pracy
wyraza 73% pracownikéw, a z zycia rodzinnego — 75%.
Za najwiekszy minus pracy zdalnej uznano brak
mozliwosci poznawania nowych oséb dotgczajgcych
do firmy (ponad 57% negatywnych wskazan). Cierpi
rowniez zycie spoteczne, co przejawia sie np. w braku
wspodlnych lunchéw — ten element ocenia negatywnie
54% respondentow”.

Z analiz ZPP wynika, ze az 60% pracownikdw,
ktorzy mieli okazje w przesztosci pracowac zdalnie,
dzi§ zmienitaby prace, majgc mozliwosE pracy
zdalnej, a az 47% pracownikdw gotowych jest sie
przekwalifikowaé&, aby moéc wykonywaé prace
zdalnie. Na pewno jest to istotny aspekt
w decyzjach o ksztattowaniu Sciezki kariery.
Pracownicy czesciej niz przed pandemiq szukajg
dzis zawoddéw, ktoére nie wigzq ich z biurem,
bo to potrafi dzi§ mocno ich ograniczact.
Wynika to miedzy innymi z tego, ze ich otoczenie,
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domownicy, znajomi czegsto juz cieszq sie duzo
wiekszg elastyczno$ciqg wnikajgcq ze zdalnego
wykonywania codziennych obowigzkow's.

Pracownicy dostrzegajqg wiec coraz wigcej zalet
pracy zdalnej, przyzwyczajajg sie do niej. Coraz
trudniej jest im zmieni€ nowe nawyki i ponownie
przestawi¢ sie” na prace stacjonarng. Moze sie
wiec okazag, ze niebawem obserwowac bedziemy
zwiekszongq liczbe aplikacji na stanowiska oferujgce
prace zdalng, a na ogtoszenia proponujgce
wytgcznie stacjonarng forme wspbtpracy
odpowiadaé bedzie coraz mniej kandydatow.
Praca zdalna przestaje zatem by¢é postrz
gana joko dodatkowy benefit, a zaczyna by¢
standardem, ktéry moze podzieli pracodawcodw
na lepszych — umozliwiajgcych takqg forme pracy
i gorszych, ktérzy pozostang wytgcznie przy formie
stacjonarne;.

d) Réwnowaga praca-dom i prawo do bycia offline

Juz od dtuzszego czasu wskazuje sig,
ze wykonywanie pracy w formie zdalnej (zwtaszcza
w charakterze pracy w petni zdalnej, bez tgczenia
jej z pracq stacjonarnq) rodzi istotne ryzyka
w zakresie zaburzenia réwnowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym (tzw. work-life
balance).

Zauwaza sie, ze Swiadczenie pracy spoza biura
moze powodowac trudnosci w wyznaczaniu granic
pomiedzy pracqg a zyciem prywatnym. Granice
te stajg sie coraz mniej widoczne, zacierajq sie
i powodujq poczucie ciggtego pozostawania
w pracy i w dyspozyciji pracodawcy. Wptywajg na
to nie tylko swego rodzaju wewnetrzne problemy
w zakresie rozgraniczania tych dwéch sfer, ale
rowniez otrzymywanie telefonéw bgdz maili
poza wyznaczonymi godzinami pracy. TrudnoS¢
w zachowaniu rébwnowagi migdzy pracg a zyciem
prywatnym stanowi jedng z wad pracy zdalnej
podnoszonych przez pracownikéw.

13 PRACA ZDALNA PO PANDEMII — Raport podsumowujqc]y webinarium #10, Praca zdalna oczami pracownikéw, zpp.net.pl/2023/02/13.02.2023-

Praca-zdalna-po-pandemii, s. 8., [dostep: 23.05.2023 r.].




Niektérzy podkreslajg jednak, ze takie zacieranie
sie granic pomiedzy pracg a domem nie jest
nastepstwem wytgcznie pracy na odlegtosé
- moze mie¢ miejsce rébwniez w przypadku pracy
stacjonarnej. Niezaleznie od tego mozna stwierdzi¢,
ze to w przypadku pracy zdalnej z wigkszym
prawdopodobiefistwem moze dojs€ do wydtuzenia
godzin pracy czy zatracenia granicy z zyciem domowym.

Na te kwestie i wynikajgce stqd dalsze potencjalne
konsekwencje (zwtaszcza w zakresie zdrowia
psychicznego pracownikéw i ich zycia prywatnego)
zwrécono réwniez uwage podczas webinarium
Praca zdalna po pandemii #1, gdzie wskazano,
ze w konsekwenciji otrzymywania telefonéw bqdz
maili stuzbowych, czas pracy wydtuzat sie ,do
pbznych godzin”4.

Obecnie coraz powszechniejszy staje sie postulat
dotyczqcy poszanowania prawa pracownika do
bycia offline. Do krajowego porzqdku prawnego
Portugalii wprowadzono stosunkowo niedawno
.prawo do odtgczenia sie” (right to disconnect)
rozumiane jako konieczno$¢ powstrzymania przez
pracodawcéw od kontaktowania sig z pracownikami
poza wyznaczonymi godzinami pracy. By¢é moze
takie zmiany w przepisach zostang wprowadzone
rébwniez w Polsce.

1.2. Gotowos¢ pracownikow
do wykonywania pracy w formie
zdalnej; efektywnosc pracownikow

Mozliwo§¢ wykonywania pracy zdalnej
(a w szczegodlnosci mozliwos¢é dostosowywania
wymiaru takiej pracy do wiasnych potrzeb) zazwyczaj
postrzegana jest pozytywnie. Jak wynika z ankiety
przeprowadzonej dla Zwiqzku Przedsigbiorcow
i Pracodawcdw az 63% ankietowanych wskazato,
ze chciataby skorzysta¢ z mozliwosci wykonywania
pracy zdalnej w dostosowanym do siebie wymiarze
dni w miesigcu, argumentujgc to zwiekszong

efektywnoscig zarzqgdzania czasem. 60% pracownikow
bytoby gotowych rozwazy€¢ zmiane pracodawcy
w sytuacji, gdyby nowy zatrudniajgcy dat
zatrudnionemu mozliwos¢ dostosowania liczby
dni pracy zdalnej do swoich preferencji 1°.

Efektywnos¢ pracownikdédw w kontekscie wykonywanej
przez nich pracy jest jednym z kluczowych aspektow,
gdy rozwaza sie zalety i wady pracy zdalne;j.
Z jednej strony pracodawcy i pracownicy dostrzegajg
bowiem mozliwoS¢ zwiekszenia efektywnosci
wykonywanej pracy podczas pracy zdalnej,
z uwagi ha zmniejszenie liczby tzw. rozpraszaczy
obecnych podczas wykonywania pracy biurowej,
z drugiej strony zauwaza sie jednak, ze praca
wykonywana z domu moze powodowaé nadmierng
koncentracje pracownikédw na obowigzkach
domowych czy potrzebach cztonkéw rodziny.

W opinii ankietowanych pracodawcdéw na
wydajno$¢ pracownikéw podczas pracy zdalnej
majq wptyw trzy czynniki '6:

i. obiektywne, tj. zalezne nie od pracownika, lecz od
specyfiki powierzonych zadar;

il. zwigzane z cechami konkretnego pracownika, tj. i.
zalezne od charakteru pracownika i jego stosunku
do modelu wykonywania pracy;

iii. wynikajqce z sytuaciji zyciowej danego pracownika.

1.3. Telepraca
a praca zdalna

a) Uwagi ogéine

Do czasu nowelizacji k.p. ktéra weszta w zycie
7 kwietnia 2023 r, k.p. w zakresie wykonywania
pracy spoza zaktadu pracy (nie liczgc pracy
w terenie i podrézy stuzbowych) regulowat jedynie
zasady wykonywania telepracy. Jak wspomniano
powyzej, prace zdalng lakonicznie okreslaty
wytgcznie przepisy ustawy z dnia 2 marca 2020
r. o szczegdélnych rozwiqzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem

14 Podsumowanie webinarium — praca zdalna po pandemii #1. Pozytywne i negatywne aspekty pracy zdalnej wraz z ocenq proponowanych
prawnych rozwigzah - perspekt\fwo urzedow i lokalnych przedsiebiorcéw,19.12.2022-Raport_Podsumowanie-webinarium---Praca-zdalna-po-

pandemii-1.pdf (zpp.net.pl) s. 5, [dostep: 23.05.2023 r.].

15 Op. cit, Oczekiwania, potrzeby i postawy..demii-1.pdf (zpp.net.pl) s. 5, [dostep: 23.05.2023 r.].
18 Op. cit, Oczekiwania, potrzeby i postawy..demii-1.pdf (zpp.net.pl) s. 5, [dostep: 23.05.2023 r.].




COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuaciji kryzysowych.

Pod pojeciem telepracy, na gruncie poprzednio
obowiqzujgcych przepisbw, rozumiato sie
wykonywanie pracy regularnie poza zaktadem
pracy, z wykorzystaniem Srodkéw komunikacji
elektronicznej w rozumieniu przepiséw o Swiadczeniu
ustug drogq elektronicznq. Telepraca jako forma
wykonywania pracy na odlegto$€ nie byta jednak
popularna. Gtdwnym zarzutem adresowanym
pod jej kierunkiem byt nadmierny formalizm
i niedostosowanie do dynamicznie zmieniajqgcych
si¢ potrzeb rynku. Podobny zarzut stawiali telepracy
pracodawcy w zestawieniu z nowymi przepisami
dotyczgcymi pracy zdalnej, wskazujqgc, ze ,Jak wynika
z dotychczasowych rozwazan, przepisy dotyczqce
pracy zdalnej dalekie sq od ideatu. Z jednej
strony sama przyjeta przez prawodawce formuta
blizsza jest rynkowej praktyce, niz w przypadku
telepracy, jednak szczegbtowe regulacje wydajg
sie zbyt rozbudowane i powielajgce cze$¢ bolgczek
cechujgcych przepisy dotyczqce telepracy .
Wydaje sig, ze to wiasdnie brak elastycznosci i
nadmierny rygoryzm wynikajgcyz przepisow
dotyczqgcych telepracy sprawity, ze ta forma
wykonywania pracy spoza zaktadu pracy nie
cieszyta sie znaczgcym zainteresowaniem.
W wyniku ww. nowelizacji k.p. uchylone zostaty
regulacje  dotyczqce telepracy. Tym samym
wykonywanie telepracy bedzie dopuszczalne jeszcze
w okresie 6 miesigcy od dnia wejscia w zycie
znowelizowanych przepisbw k.p. dotyczgcych
pracy zdalnej, tj. do 7 pazdziernika 2023 r.

b) Réznice migdzy telepracq a pracq zdaing

Pojecia telepracy i pracy zdalnej nie sq tozsame.
Tak jak wskazano powyzej, wykonywanie pracy
w formie telepracy definiuje przede wszystkim jej
regularnos¢, czyli systematyczne Swiadczenie pracy
poza statym miejscem pracy, a takze przekazywanie
pracodawcy wynikéw pracy, w szczegdlnosci
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za posrednictwem Srodkéw komunikacii elektroniczne;.
To wtasnie potqczenie tych dwéch przymiotow
telepracy czyni jg specyficzng i niepopularng.
To bowiem zwigkszona elastyczno$¢ pracy zdalnej,
ktéra nie wymaga wykonywania pracy w sposéb
regularny, a takze przekazywania pracodawcy
wynikéw pracy (co istotne zwtaszcza w zawodach,
gdzie wyniki pracy nie sq widoczne i konkretne),
zachecitapracownikébwdo$wiadczeniapracy zdalnej,
a pracodawcdw do wyrazania zgody na jej
wykonywanie jeszcze przed wybuchem pandemii.

Warto rowniez podkresli€, ze cechq odrdzniajgcq

prace zdalng od telepracy jest mozliwos¢ polecenia

wykonywania pracy zdalnej przez pracodawce

w warunkach okreslonych w k.p.. W przypadku

telepracy nie istniata mozliwos¢ jej polecenia —

jedynie porozumienie obu stron stosunku pracy
mogto skutkowaé€ powstaniem stosunku telepracy.

To z pewnosciq ograniczato czegstotliwose jej

stosowania. W przypadku pracy zdalnej jej

polecenie moze nastgpi€ w dwbéch sytuacjach

(poprzedzonych ztozeniem przez pracownika

oSwiadczenia, ze posiada warunki lokalowe

i techniczne do wykonywania pracy zdalnej):

i. wokresie obowigzywaniastanunadzwyczajnego,
stanuzagrozeniaepidemicznegoalbostanuepidemii
oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, lub

iil.w okresie, w ktérym zapewnienie przez
pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu
pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe
z powodu dziatania sity wyzsze;.

Warto réwniez wspomniec¢, ze zarébwno w przypadku
telepracy, jak i pracy zdalnej na gruncie obecnie
obowiqzujgcych przepiséw, Swiadczenie pracy
w tych dwéch formach wiqze sie co do zasady

17 Praca zdalna jako telepraca 2.0? Ogélna ocena uchwalonych rozwiqzanh regulacyjnych, 12.01.2023-Praca-zdalna-jako-telepraca-2.0-
Ogolna-ocena-uchwalonych-rozwiazan-regulacyjnych.pdf (zpp.net.pl), str. 6, [dostep: 23.05.2023 r.].




eksploatacjq i konserwacjq sprzetu niezbgednego
do wykonywania pracy w formie telepracy,
a takze zapewnienia telepracownikowi pomocy
technicznej i niezbednego szkolenia w zakresie
obstugi sprzetu. Co wazne, strony stosunku
telepracy mogty postanowi¢ w tym zakresie
inaczej w zawieranej odrgbnie umowie.

W odniesieniu zas do pracy zdalnej pracodawca
jest obowigzany zapewni¢ pracownikowi materiaty
i narzedzia pracy (laptop, telefon itp.), a takze
instalacje, serwis, konserwacje narzedzi pracy,
w tym urzgdzef technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej lub pokryé
niezbedne koszty zwigzane z powyzszym, a takze
pokry€ koszty energii elektrycznej oraz ustug
telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej. Pracodawca zapewnia réwniez
pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng
szkolenia i pomoc technicznqg niezbedne do
wykonywania tej pracy. W praktyce spetnienie
powyzszych obowigzkédw odbywa sie poprzez
wyptate ekwiwalentu albo wyptate ryczattu.
Powyzej wskazane obowiqzki, w przeciwienstwie
do obowigzkdédw pracodawcy w zakresie telepracy,
sq szersze i nie mogqg zosta¢ uchylone bqdz
okrojone na podstawie odrebnej umowy obu stron
stosunku pracy.

Co ciekawe, pojawiajg sie gtosy, ze obecnie
uregulowana praca zdalna zdaje sie zbyt mocno
czerpa¢ z poprzednich regulacji dotyczgcych
telepracy. Pomimo oczekiwan wielu pracodawcow
i pracownikdw, w $Swietle ktérych praca zdalna
powinna przystawaé do obecnych dynamicznych
realibw rynku, przyjete przepisy zbyt mocno
odnoszq sie do uchylonych przepisbw dotyczqcych
telepracy i w ten sposdéb mogqg nad wyraz
ogranicza¢ swobode zaréwno pracownikow,
jak i pracodawcow.

1.4. Praca zdalna a sytuacja
kobiet, matek i rodziny

Coraz bardziej istotnym aspektem staje sie rowniez
wptyw pracy zdalnej na sytuacje kobiet, matek
i rodzin. Przejawia sig to nie tylko w podejsciu kobiet
bqdz matek do pracy zdalnej, czy tez przetozeniu
tej formy Swiadczenia pracy na sytuacje rodzin,
ale rébwniez w kontekscie dalszych zmian w prawie
polskim w zwigzku z koniecznoSciq wdrozenia
Dyrektyw UE, w tym dotyczqgcych rodzicielstwa.

Nowelizacja k.p., ktéra weszia w zycie 26 kwietnia
2023 r, wprowadzita m.in. elastyczng organizacije
czasu pracy. Pod tym pojeciem rozumie sie
uprawnienie pracownika wychowujgcego dziecko
do 8. roku zycia do ztozenia wniosku o zastosowanie
wobec niego elastycznej organizacji pracy, a tym
samym dostosowanie organizaciji jego pracy m.in.
poprzez umozliwienie wykonywania pracy zdalnej,
elastycznego rozktadu czasu pracy czy obnizenie
wymiaru czasu pracy.

Taki wniosek sktada sig¢ w terminie nie krétszym niz
21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania
z elastycznej organizacji pracy. Jezeli pracownik
wystgpi ze stosownym wnioskiem, pracodawca
jest zobowigzany udzieli€¢ odpowiedzi po rozwazeniu
potrzeb pracownika i swoich mozliwosci, a takze
koniecznoSci  zapewnienia normalnego  toku
pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy
pracownika. W razie odmowy pracodawca
zobowiqzany jest wskazaé przyczyne. O swojej
decyzji pracodawca informuje  pracownika
w terminie do 7 dni od daty otrzymania wniosku.

To jednak nie wszystkie najnowsze zmiany
w prawie pracy majgce na celu utatwienie tgczenia
pracy zarobkowej z zyciem rodzinnym kobietom,
matkom i rodzinom. W tym zakresie istotna jest
bowiem regulacja wprowadzona do przepisdow
prawa pracy nowelizacjq kodeksu pracy
z 7 kwietnia 2023 r,, ktéra wprowadzita dodatkowe
uprawnienie w zakresie wykonywania przez nich



pracy zdalnej. Zgodnie z nowymi regulacjami
pracodawca staje sie zobowigzany do uwzglednienia
whniosku o wykonywanie pracy zdalnej ziozonego m.in.
przez pracownice w ciqzy, pracownika sprawujgcego
opieke nad innym czionkiem rodziny lub inng
osobq pozostajgcqg we wspdlnym gospodarstwie
domowym, a takze pracownika wychowujgcego
dziecko do ukonczenia przez nie 4. roku zycia.
Pracodawca moze odmowi€ zgody na wykonywanie
pracy w tej formie, jesli nie jest mozliwe jej zdalne
Swiadczenie ze wzgledu na organizacje pracy
lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
Woéwczas pracodawca zobowiqzany jest
poinformowaé o tym pracownika w terminie
7 dni roboczychod dnia ztozenia wniosku przez
pracownika.

Whiosek o wykonywanie pracy
zdalnej przez pracownika
wychowujgcego dziecko do
ukonczenia przez nie 4. roku zycia

uprawnionymi do ztozenia takiego wniosku sg
pracownicy wychowujgcy dzieci do ukohczenia
przez nie 4. roku zycia

pracownik moze wystgpi€ z takim wnioskiem
w kazdym czasie

przestankami do odrzucenia takiego wniosku
przez pracodawce sg: organizacja pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika

0 przyczynie odmowy pracodawca informuje
pracownika w terminie 7 dni roboczych
od dnia ztozenia wniosku przez pracownika
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Szczegdlnie ciekawe wydaje sig jednak zagadnienie
dopuszczalno$ci wystgpowania z takim wigzgcym
whnioskiem przez pracownika wychowujgcego dziecko
do ukonczenia przez nie 4. roku zycia. Warto bowiem
pamietag, ze jest to uprawnienie zupetnie odrgbne
od wniosku pracownika wychowujgcego dziecko
do 8. roku zycia o zastosowanie wobec niego
elastycznej organizacji pracy. Ta swego rodzaju
niekonsekwencja ustawodawcy i dualizm
podobnych wnioskéw wzbudza wiele wqtpliwosci
nie tylko u pracownikdw, ale i u pracodawcow,
do ktérych sptywa coraz wiecej takich wnioskow.

Dla podsumowania, nalezy zwrbci¢ uwage
na nastgpujgce réznice pomiedzy ww. nowymi
uprawnieniami:

Whiosek o elastyczng organizacije
czasu pracy pracownika
wychowujgcego dziecko do 8.
roku zycia, w tym o prace zdaing




W analizie badania Oczekiwania, potrzeby
i postawy pracownikédw dotyczgce pracy zdalnej
przeprowadzonego dla Zwigzku Przedsigbiorcéw
i Pracodawcdédw wykazano szereg istotnych tez
dotyczqcych pracy zdalnej w odniesieniu do
pracy zdalnej wykonywanej przez kobiety i matki'e.
Dla przyktadu:

.»Praca zdalna zdecydowanie lepiej przyjeta
sie wsrod kobiet. Ponad potowa z nich chciataby
pracowacé zdalnie w dogodnym dla siebie wymiarze
dni i to one dostrzegajq wigcej benefitow pracy
zdalnej, niz mezczyzni (...)";

ii. ,,Kobiety zdecydowanie czesciej uwazajq, ze praca
zdalna powinna byé dostgpna dla kazdego
zainteresowanego i w kazdym przypadku, gdy
charakter pracy to umozliwia”;

iii. ,Kobiety elastyczniej podchodzq do pracy zdalnej.
Zdecydowanie czesciejokreslajqczas wykonywania
obowigzkéw w ramach tej formy zatrudnienia jako
praca wykonywana w dowolnych godzinach
z dyspozycyjnosciq (np. telefoniczng, mailowq)

wuméwionych godzinach (...)".

Statycznie to kobiety i rodzice korzystniej oceniajg
prace zdalng.® Potwierdza to przeprowadzone
badanie Oczekiwania, potrzeby i postawy
pracownikéw dotyczqce pracy zdalnej, o ktérym
mowa powyzej. To w nim w wiekszoSci kobiety
opowiadaty sie pozytywnie za pracq zdalng
i wynikajgcymi z niej korzysciami dla pracownikow,
takimi jok oszczednoS€ czasu, mozliwosE
zmniejszenia kosztow zatrudnienia, a takze poszerzenie

mozliwosci rekrutacyjnych wsréd pracownikdéw
(w zakresie zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami
czy osb6b zamieszkujgcych w innych krajach
- w celu wykonywania pracy w formie zdalnej).
To kobiety dostrzegajg wigcej zalet Swiadczenia
pracy zdalnej, przy czym wsrdéd jej wad czeéciej
dostrzegajg (zwtaszcza kobiety niechetnie

18 Praca zdalna dla kobiet, matek i rodziny — ocena, oczekiwania

i opinie. Analiza badania: ,Oczekiwania, potrzeby i postawy
pracownikéw dotyczgce pracy zdalnej” pod kgtem polityki rodzinnej,
ZPP, Warszawa, grudzieh 2022 r.

19 Op. cit. Praca zdalna dla kobiet, matek i rodziny...

20 Op. cit., Oczekiwania, potrzeby i postawy.., s.. 33-34.

opowiadajqce sie za pracq spoza biura) ryzyka
zwigzane z brakiem bqdz ograniczeniem kontaktow
miedzyludzkich. Warto wspomnie¢, ze to kobiety oraz
osoby wychowujgce mate dzieci dostrzegajg wigecej
pozytywnych aspektdw zwigzanych z hybrydowym
modelem wykonywania pracy, tj. tgczeniem pracy
stacjonarnej z pracq zdalng. Co ciekawe, to przede
wszystkim osoby posiadajgce dzieci opowiadaty
sie za koniecznoscig nowelizacji k.p. pod kgtem pracy
zdalnej'®

1.5. Podsumowanie

Biorgc pod uwage wszystkie wskazane powyzej
argumenty dotyczqce postrzegania przez
pracownikédw Swiadczqcych prace dla polskich
pracodawcdw, mozna stwierdzi¢, ze stanowiska
zarbwno w podziale na pracownikéw oraz
pracodawcow, jak i kobiety oraz mezczyzn,
w tym osoby wychowujgce dzieci, nie sq jednolite.
Wsréd najwigkszych zalet pracy zdalnej wskazywane
sq oszczednoSC czasu oraz redukcja kosztow
(zaréwno w przypadku pracodawcéw pod kgtem
zmniejszenia wydatkéw na media czy wynajem
biur, jak i w odniesieniu do pracownikéw w zwigzku
z brakiem lub ograniczeniem koniecznoSci
dojazddéw do biur czy nizszym zapotrzebowaniem
na odziez odpowiedniq do pracy w biurze).
Stusznym jest twierdzenie, ze wigkszoS€ pracownikow,
ktéra wykonywata w ostatnim czasie prace zdalnie
badz hybrydowo zdecydowanie lepiej ocenia
prace zdalng w wiekszosci aspektow, w tym pod
kagtem wygody, lepszej organizacji czasu, wspierania
w zakresie godzenia obowiqgzkébw zawodowych
z prywatnymi, oszczednoSci pienigdzy czy pozytywnego
wptywu na zdrowie fizyczne.?0

Na szczegdlng uwage w tym zakresie zastuguje
efektywnos$€ pracy interpretowana dwojako -
przez niektérych jako zaleta w zwigzku z jej
zwiekszeniem w przypadku pracy zdalnej, a przez
innych jaoko wada w wyniku jej obnizenia w zwigzku
z Swiadczeniem pracy w takiej formie. Z pewnosciqg
efektywnos¢ pracy zdalnej bedzie zalezna nie tylko
od indywidualnych cech pracownika, ale réwniez
okoliczno$ci towarzyszqgcych wykonywaniu pracy,
w tym na przyktad obecnosci domownikow.



2. JAK PRZYGOTOWAC
SIE NA PRACE ZDALNA?

Aby rozpoczg¢ wykonywanie pracy zdalnej,
najpierw trzeba ustali€¢ jej zasady. Zgodnie z art.
6720 k.p. zasady wykonywania pracy zdalnej
okresla sie¢ w porozumieniu zawieranym miedzy
pracodawcq i zaktadowq organizacjg zwigzkowq,
a jezeli u pracodawcy nie dziatajg zwigzki
zawodowe to w tzw. regulaminie pracy zdalnej,
po konsultacji jego treSci z przedstawicielami
pracownikéw. Jak widag¢, niezaleznie od obecnosci
wigzkédw zawodowych, dla wdrozenia pracy zdalnej
ustawodawca przewidziat udziat czynnika
spotecznego i obowigzkowych konsultacji zasad
pracy zdalnej z reprezentantami pracownikow.
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a) Jak wdrozyé prace zdalng w porozumieniu
ze zwigzkami zawodowymi?

W sytuaciji, w ktérej u pracodawcy dziata zakiadowa
organizacja zwiqgzkowa, zasady pracy zdalnej
powinien wdrozy€ w porozumieniu z tg organizacjq.
Jezeli w miejscu pracy funkcjonuje kilka organizacji
zwigzkowych, takie zasady okresla sig¢ w porozumieniu
zawieranym miedzy pracodawcg a tymi
organizacjami. Jesli natomiast pomiedzy zwigzkami
awodowymi nie bedzie jednomysinosci i nie bedzie
mozliwe zawarcie porozumienia ze wszystkimi
organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia
treS€ porozumienia z organizacjomi reprezentatywnymi
W rozumieniu przepisbw ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktérych kazda z organizacji zrzesza
co najmniej 5% pracownikow.




b) Co jesli nie dojdzie do porozumienia?

W sytuacji, gdy w okresie 30 dni od daty
przedstawienia zwigzkom zawodowym przez
pracodawce propozycji porozumienia nie dojdzie
do jego zawarcia, pracodawca sam ustala zasady
pracy zdalnej w regulaminie. Pracodawca teoretycznie
powinien uwzgledni¢ w regulaminie dot chczas
poczynione ustalenia ze zwigzkami zawodowymi,
jednak przepisy nie przewidujg zadnej sankcji
w przypadku niedopetnienia tej powinnosci.
W sytuacji bowiem, gdy nie doszio do podpisania
porozumienia, ciezko bytoby wskaza¢, jakie
ustalenia zostaty poczynione w toku konsultacij,
a zatem - jakie pracodawcy miatby uwzglednié
w regulaminie.

W praktyce w zaktadach pracy, w ktérych zwiqgzki
zawodowe wspotpracujq z pracodawcq, dochodzi
do wspodlnego ustalenia zasad Swiadczenia pracy
zdalnej. Tam, gdzie jest to niemozliwe, zwiqzki
zawodowe mogq opdzni¢ wdrozenie zasad pracy
zdalnej w formie regulaminu o 30 dni.

Na fasadowo$€ tych rozwiqzan uwage zwraca
reprezentatywna grupa zwigzkédw zawodowych.
Sq one zdaniaq, ze pracodawca umysinie prowadzi¢
moze do przekroczenia ustawowych terminéw
celem pominiecia uwag i postulatéw zgtaszanych
przez zwigzkowcow?'.

c¢) Jak wdrozyé zasady pracy zdalnej,
gdy nie ma zwiqgzkéw zawodowych?

Jezeli u pracodawcy nie dziatajq zwigzki zawodowe,
zasady pracy zdalnej pracodawca ustala
w regulaminie, ale po wczesniejszym skonsultowaniu
ich z przedstawicielami pracownikéw, wybranymi
w trybie przyjetym w danym zaktadzie pracy.

Przepisy nie przewidujg wprost trybu i sposobu
wyboru przedstawicieli pracownikdéw aniich liczby.
Uzycie liczby mnogiej sugeruje jednak, ze przedstawicieli
powinno by€& co najmniej dwodch. Kwestie wyboru
przedstawicieli pracownikow,

jok w wielu innych przypadkach, przepisy pozostawiajq
pracodawcy i ustalonym przez niego zasadom.
W wielu zaktadach pracy funkcjonujg procedury
czy regulaminy wyboru przedstawicieli pracownikow,
ktére okreslajg m.in. kto moze kandydowag, w jaki
sposdb gtosowag, czy zachodzi zasada kadencyjnosci
oraz jakie zasady organizacji pracy dotyczqg
przedstawicieli itp..

Przedstawiciele pracownikdbw nie majg prawa
zablokowania wejscia w zycie regulaminu pracy
zdalnej czy opdznienia jego wprowadzenia tak jak
zwigzki zawodowe. Co do zasady jednak pracodawca
powinien liczy¢ sie z ich zdaniem. Jest bowiem
istotne, aby interesy pracownikéw zostaty
uwzglednione przy ustalaniu zasad pracy zdalne;j.

d) Co zawierajq regulamin pracy zdalnej
lub porozumienie o pracy zdalnej?

Regulamin, jak réwniez porozumienie dotyczqce
pracy zdalnej powinny zawiera¢ najistotniejsze
kwestie organizacyjne. Jest to dokument
wewnetrzny podobny do regulaminu pracy, ktory
ma porzqgdkowa¢ zasady pracy zdalnej, w tym
obowiqgzki i uprawnienia zaré no pracodawcy jak
i pracownikow.

Kodeks pracy wskazuje, ze w regulaminie
lub porozumieniu o pracy zdalnej okreSla sie
w szczegdblnosci:

i. grupe lub grupy pracownikdéw, ktérzy mogq by¢
objeci pracq zdalng,

il. zasady zapewniania materiatdw i narzedzi
pracy zdalnejlub pokrywania przez pracodawce
kosztow eksploatacji materiatdw i narzedzi
pracy, a takze pokrywania kosztow energii
elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej,

iii. zasady ustalania ekwiwalentu pienigznego
lub ryczattu,

iv.zasady porozumiewania sie pracodawcy
i pracownika wykonujgcego prace zdalng, w tym
sposbb potwierdzania obecnosci na stanowisku
pracy przez pracownikawykonujgcego prace zdalng,
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v. zasady kontroli wykonywania pracy przez
pracownika wykonujgcego prace zdalng,

vi. zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy,

vii. zasady kontroli przestrzegania wymogow
wzakresie bezpieczefstwaiochronyinformaciji,
w tym procedur ochrony danych osobowych,

viii. zasady instalacji, inwentaryzaciji, konserwacji,
aktualizacji oprogramowania i serwisu
powierzonych pracownikowi narzedzi pracy,
w tym urzqdzenh technicznych.

Oprécz wyzej wymienionych pracodawca
moze uregulowac réwniez wszelkie inne zasady
Swiadczenia pracy zdalnej, odpowiadajgce
specyfice jego zaktadu pracy. Na to, ze dookreslenie
zasad dotyczqcych pracy zdalnej powinno
by¢ przystosowane do potrzeb konkretnego
przedsigbiorstwa, wskazali réwniez zgodnie
uczestnicy webinarium nr 822,
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Uwaga!

Pracodawca moze rowniez ustanowi€ zasady

pracy zdalnej w porozumieniu z pracownikiem,

a w okreslonych przypadkach réwniez w poleceniu

pracy zdalnej. Samo polecenie pracy zdalnej

jest jednak mozliwe w ScisSle okreslonych
sytuacjach, tj.:

i. w okresie obowigzywania stanu
nadzwyczajnego, stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii oraz
w okresie 3 miesigcy po ich odwotaniu lub

ii. w okresie, w ktérym zapewnienie przez
pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w dotychczasowym
miejscu pracy pracownika nie jest czasowo
mozliwe z powodu dziatania sity wyzsze;.
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3. JAK ROZPOCZAC PRACE
ZDALNA? JAK ZAKONCZYC
PRACE ZDALNA?

Podstawowym wyzwaniem zwigzanym z rozpoczeciem
i zakohczeniem pracy zdalnej w nowych realiach
prawnych sq kwestie techniczne i formalne. Nowe
przepisy przewidujg wiele mozliwosci i trybéw
rozpoczecia i zakohczenia pracy zdalnej,
a ponadto uzalezniajg mozliwos¢ wykonywania
pracy zdalnej od zawarcia przez pracodawce
indywidualnych uzgodnieh z kazdym pracownikiem.
Dla spétek zatrudniajgcych po kilkaset czy kilka
tysiecy pracownikéw, sposréd ktérych znakomita
wiekszosé (jesli nie wszyscy) moze pracowaé
co najmniej w czeSci zdalnie, koniecznos¢
indywidualnego uzgadniania doktadnych
warunkéw pracy zdalnej z kazdym osobno, brzmi
na pierwszy rzut oka jak zadanie wrecz niemozliwe
do wykonania.

Na szczescie, w praktyce sqg sposoby na to,
by utatwi¢ pracodawcom procedure rozpoczecia,
a nastepnie ewentualnego zakohczenia pracy
zdalne;j.

a) Kiedy rozpoczqgé prace zdalng?

Nowe przepisy wymieniajg dwie podstawowe
sytuacje, w ktérych praca zdalna moze sie
rozpoczqg:

i. przy zawieraniu umowy o prace; albo

ii. w trakcie zatrudnienia.

Pierwsza z nich nie budzi wqtpliwosci. Jezeli strony
uzgodniqg warunki wykonywania pracy zdalnej
w umowie o prace, bedzie to istotny warunek pracy
ustalony zgodnie z zasadq swobody umow,
ktérego zmiana bedzie wymagata aneksowania
umowy lub  wypowiedzenia zmieniajgcego.

Zupetnie inaczej wyglqda sytuacja, w ktorej
uzgodnienie w sprawie wykonywania pracy
zdalnej zostanie zawarte juz w trakcie zatrudnienia.

Wobéwczas obie strony zyskujg duzqg elastycznos¢
w zakresie modyfikowania warunkdéw pracy
zdalnej jak réwniez podjgcia decyzji o jej zakohczeniu.

Prace zdalng na gruncie nowych przepisbw moze
zainicjowa¢ ponadto polecenie pracodawcy jak
réwniez wniosek pracownika o okazjonalng prace
zdalng (o ktérej mowa szerzej w rozdziale 7).

b) Wniosek o wykonywanie pracy zdalnej

Uzgodnienie w sprawie wykonywania pracy zdalnej
moze zosta¢ zawarte z inicjatywy pracodawcy
albo na wniosek pracownika. W praktyce czesto
to pracodawcy jako pierwsi wychodzqg z inicjatywq
przesytajgc pracownikom gotowy wzér uzgodnienia,
uzupetniony zgodnie z politykqg firmy, np. przewidujgcy
prace zdalng w wymiarze 2 dni w tygodniu,
zgodnie z popularng obecnie praktykg pracy
hybrydowej w modelu 3x2. Wéwczas rola
pracownika nierzadko ogranicza sig¢ do
podpisania czy tez mailowego potwierdzenia
zawierajgcego akceptacje treSci uzgodnienia.

Przyjecie przez pracodawce proaktywnej postawy
w zawieraniu uzgodnieAh ma tez jednak swoje
wady. Po pierwsze jest to obcigzenie dla lokalnych
dziatéw HR i kadrowych, ktére muszq przygotowac
zindywidualizowane wzory uzgodnien dla wszystkich
pracownikdw, a nastepnie monitorowag, kto takie
uzgodnienie zawart, kto o nim zapomniat, a kto
w ogoble nie zamierza go zawiera€, bo np. preferuje
prace stacjonarng i nie chce wykonywaé pracy
zdalnej. Co wiegcej, wyjécie z inicjatywq przez
pracodawce hie oznacza, ze pracownik traci
mozliwo§¢ ztozenia wniosku. Pracownik, ktéry nie
jest usatysfakcjonowany propozycjg pracodawcy
odnoénie do wymiaru pracy zdalnej i chce
pracowaé zdalnie 4 razy w tygodniu zamiast
2, moze nie zawrze¢ uzgodnienia i zamiast tego
ztozy€ swoj wniosek dostosowany do indywidualnych
preferencji. Pracodawca nie musi go oczywiscie
uwzglednia€, jednak taka wymiana wnioskéw
generuje szereg dodatkowych formalnosci,
ktérych mozna unikng¢.



Dlatego tez dla pracodawcy czesto wygodniejszym
rozwigzaniem jest, aby to pracownik wyszedt
z inicjatywq pracy zdalnej. Dzigki temu to
pracownik, a nie pracodawca musi zadbac
o wskazanie we wniosku o wykonywanie pracy
zdalnej wszelkich szczegotow, takich jak:

i. wymiar pracy zdalnej;

ii. miejsce lub miejsca wykonywania pracy

zdalnej;
iii. data rozpoczecia wykonywania pracy zdalne;j.

Rola pracodawcy w takim wypadku moze wiec
ograniczy¢ sige do prostej akceptacji wniosku
pracownika lub odmowy jego uwzglednienia.

Oczywiscie, aby unikng¢ generowania dodatkowych
formalnosci, warto, aby pracodawca wprowadzajgc
porozumienie/regulamin pracy zdalnej, przedstawit
pracownikom wzér takiego wniosku wraz z preferencjg
pracodawcy odno$nie do wymiaru pracy zdalnej,
daty rozpoczecia jej wykonywania, itp. Dzigki temu
pracodawca z duzym prawdopodobiefstwem
otrzyma w wigkszoSci poprawnie wypetnione
whnioski, z uwzglednieniem juz zindywidualizowanych
danych pracownika, w szczegdlnosci z podanym
konkretnym adresem miejsca wykonywania pracy
zdalne;j.

c) Czy pracodawca moze odméwié zgody
na wykonywanie pracy zdalnej?

Pracodawca nie jest zwigzany wnioskiem pracownika
i dotyczy to zarébwno wniosku o samo wykonywanie
pracy zdalnej jak réwniez wniosku o wykonywanie
pracy zdalnej w konkretnym wymiarze.
Pracodawca moze wigc odméwi¢ zgody na
wykonywanie pracy zdalnej lub nie wyrazi¢ zgody
na prace zdalng w wymidrze zaproponowanym
przez pracownika.

Powyzsze nie dotyczy jednak tzw. pracownikow
uprzywilejowanych. Pod pojeciem tym kryjq sie
nastepujgce osoby:
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i. Pracownik-rodzic dziecka posiadajgcego
zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym
uposledzeniu albo nieuleczalnej chorobie
zagrazajqcej zyciu, ktére powstaty w prenatalnym
okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu;

ii. Pracownik-rodzic dziecka legitymujgcego
sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo
orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym
stopniu niepetnosprawnosci;

iii. Pracownik-rodzic dziecka posiadajgcego
odpowiednio opinig o potrzebie wczesnego
wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie
opotrzebie ksztatcenia specjalnegolub orzeczenie
o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych;

iv. pracownica w ciqzy;

v. pracownik wychowujqcy dziecko do ukonczenia
przez nie 4. roku zycia;

vi. pracownik sprawujgcy opieke nad innym
cztonkiem najblizszej rodziny lub innq osobq
pozostajgcg we wspdlnym gospodarstwie
domowym, posiadajgcymi orzeczenie
o niepetnosprawnosci albo orzeczenie
0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci.

Zgodnie z treScig przepisu pracodawca jest
obowigzany uwzgledni€ wniosek pracownika
uprzywilejowanego, chyba ze nie jest to mozliwe
ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj
pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca
informuje pracownika w postaci papierowej lub
elektronicznej w terminie 7 dni roboczych od dnia
ztozenia wniosku przez pracownika.

W praktyce brak udzielenia zgody na wykonywanie
pracy zdalnej pracownikowi uprzywilejowanemu
budzi wiele wagtpliwoSci i moze stac sie przyczyng
konfliktdw. Pracodawcy biorgcy udziat w orgnizowanych
przez Zwigzek Przedsigbiorcéw i Pracodawcéw
webinariach zwrécili uwage na fakt, ze przepisy
dotyczgce niemoznosci odmowy wzgledem
whniosku o udzielenie zgody na prace zdalng
mogq prowadzi¢ do sytuacji patologicznych,
ktére przetozy¢é mogqg sie nawet na paraliz
funkcjonowania miejsca pracy?3.
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Nalezy zauwazy€, ze ,rodzaj” czy ,organizacja”
pracy sq pojeciami o wysokim stopniu ogdélnosci.
O ile oczywistym jest, ze pracodawca moze
odméwi¢ wyrazenia zgody na prace zdalng
pracownikowi zatrudnionemu np. na linii produkcyjnej,
o tyle w przypadku pracy biurowej ocena mozliwosci
przejécia pracownika na prace zdalng nie jest juz
taka prosta?4.

W zwiqgzku z tak uksztattowang regulacjg
pracodawcy obawiajg sie odmawiania
pracownikom  uprzywilejowanym  zgody

na wykonywanie pracy zdalnej lub wykonywanie
pracy zdalnej w zawnioskowanym przez nich
wymiarze. Jednak obawa przed odmowq réwniez
moze nieS¢ za sobg powazne konsekwencije.
Jezeli wszyscy pracownicy uprzywilejowani bedq
wykonywa¢ prace zdalng na preferowanych
warunkach, moze okaza€ sie, ze z pracy zdalnej
nie bedg mogli juz korzysta€ pozostali pracownicy,
poniewaz pracodawca bedzie musiat w jakis sposdb
zadbac¢ o swoje interesy i wymaga¢ od pracownikéw
nieuprzywilejowanych obecnosci w biurze.

Problem jest o tyle znaczgcy, ze grupa pracownikéw
uprzywilejowanych jest liczna, a dodatkowo
wcigz ulega poszerzeniu (chociazby na podstawie
nowelizacji Kodeksu pracy implementujgcej
dyrektywe work-life balance, ktéra weszta w zycie
26 kwietnia 2023 r.). Dlatego tez pracodawcy powinni
w racjonalny sposdb korzysta¢ ze swojego
uprawnienia do odmowy wyrazenia zgody na
wykonywanie pracy zdalnej zgodnie z wnioskiem
pracownika uprzywilejowanego. Jezeli wiec
pracodawca wie, ze z uwagi np. NaA:
i. konieczno$¢ regularnego udziatu w spotkaniach
biznesowych odbywajgcych sig stacjonarnie;
ii. potrzebe odbywania spotkaf stacjonarnych
w ramach wspétpracy z zespotem;
iii. realizacje projektéw dla danego klienta
wymagajgcq osobistego stawiennictwa w biurze;
iv. zakres obowiqzkéw wymagajgcy osobistego
stawiennictwa w biurze (np. archiwizacja doku
mentdw, praca asystencka, itp.);

uwzglednienie wniosku pracownika nie jest mozliwe,
jest on uprawniony do odmowy wyrazenia
zgody. W takim przypadku, jesli jest to mozliwe,
pracodawca moze np. zaoferowac rozwigzania
w zakresie pracy hybrydowe;.

Wazne!

Pewnym wyzwaniem dla pracodawcy jest
rowniez weryfikacja tego, czy pracownik
rzeczywiscie ma status pracownika
uprzywilejowanego. W tym celu pracodawca
moze zqda¢ przedstawienia dokumentéw

potwierdzajgcych posiadanie takiego
statusu. Takie dziatanie bedzie zgodne
z przepisami RODO i bedzie miescito sie
w granicach ,zqgdania podania innych danych
osobowych z uwagi na to, ze jest to niezbedne
do realizacji uprawnienia”.

d) Polecenie wykonywania pracy zdalnej

Jak juz wspomniano, standardowq formq inicjujacq
prace zdalng jest wniosek pracownika lub inicjatywa
pracodawcy w zakresie zawarcia uzgodnienia.
Nie dotyczy to jednak sytuacji nadzwyczajnych,
jako ktére ustawodawca zakwalifikowat:
i. okres obowigzywania stanu nadzwyczajnego,
stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu
epidemii oraz okres 3 miesigcy po ich odwotaniu; lub
ii. okres, w ktérym zapewnienie przez pracodawce
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
w dotychczasowym miejscu pracy pracownika
nie jest czasowo mozliwe z powodu dziatania sity
wyzszej.

Wéwczas pracodawca bedzie mogt  wydaé
pracownikom polecenie Swiadczenia pracy w formie
zdalnej. Nie jest to jednak wbrew pozorom dziatanie
jednostronne i wymaga aktywnosci pracownika,



ktéry bezposrednio przed wydaniem polecenia musi
zZtozy€ odwiadczenie, ze posiada warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy zdalnej.
W praktyce pracodawca musi wigec w pierwszej
kolejnosci wysta¢ pracownikom prosbe o ztozenie
stosownego o$wiadczenia, a dopiero po otrzymaniu
takiego o$wiadczenia, moze wydac¢ polecenie.

Wymogi co do treSci samego polecenia rbzniq
sie w zaleznoSci od tego, czy u pracodawcy zostato
wprowadzone porozumienie/regulamin  pracy
zdalnej, czy tez nie.

Jezeli u pracodawcy nie funkcjonujg porozumienie/
regulamin pracy zdalnej, polecenie powinno
kompleksowo regulowa¢ szczegdbdtowe zasady
pracy zdalnej (w praktyce — zastepowaé w ten
sposbb porozumienie/regulamin), takie jak:

i. zasady pokrywania przez pracodawce kosztéow
pracy zdalnej;

ii. zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego
lub ryczatty;

iii. zasady porozumiewania si¢ pracodawcy
i pracownika wykonujgcego prace zdalng
(w tym spos6b potwierdzania obecnosci);

iv. zasady kontroli; oraz

v. zasady instalacji, inwentaryzaciji, konserwacji,
aktualizacji oprogramowania i serwisu
powierzonych pracownikowi narzedzi pracy,
w tym urzqdzef technicznych.

Ponadto, dla precyzyjnego uregulowania warunkéw
pracy zdalnej, w poleceniu powinny zosta¢ wskazane,
podobnie jok we wniosku pracownika o wykonywanie
pracy zdalnej, wymiar pracy zdalnej, miejsce
lub miejsca wykonywania pracy zdalnej oraz data
rozpoczecia wykonywania pracy zdalne;j.

Jezeli u pracodawcy funkcjonuje porozumienie/
regulamin pracy zdalnej, woéwczas powielanie
postanowien, ktére sie w nim znalazly, nie jest
konieczne. Wystarczy, aby polecenie precyzowato
wymiar, miejsce/miejsca i date rozpoczecia
wykonywania pracy zdalnej.
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e) Oswiadczenie pracownika

Samo zawarcie uzgodnienia, czy wydanie polecenia

nie uprawnia pracownika do wykonywania pracy

zdalnej. Przed dopuszczeniemm do wykonywania

pracy zdalnej pracownik musi ztozy¢ szereg

oSwiadczen, z ktérych wynika, ze pracownik:

i. posiada warunki lokalowe i techniczne do
wyko nywania pracy zdalnej;

iil. zapoznat sie z procedurami ochrony danych
osobowych i zobowiqzuje sig do ich przestrzegania;

ili. zapoznat sie z przygotowanq przez pracodawce
ocenqg ryzyka zawodowego oraz informacjq
zawierajgcq zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnejoraz zobowigzuje si¢
do ich przestrzegania;

iv. potwierdza, ze na stanowisku pracy zdalnej
W miejscu wskazanym przez pracownika
i uzgodnionym z pracodawcq sq zapewnione
bezpieczne i higieniczne warunki tej pracy.

Z perspektywy pracodawcy najwygodniejszym
rozwiqgzaniem jest stworzenie uniwersalnego
wzoru o$wiadczenia, w ktéorym pracownik
potwierdzi wymienione powyzej fakty.

f) Wniosek o zaprzestanie wykonywania
pracy zdalnej

Uzgodnienie warunkéw Swiadczenia pracy zdalnej
nie oznacza, ze z modelu takiej pracy nie mozna
sie juz wycofa€. Jezeli zasady wykonywania pracy
zdalnej zostaty ustalone juz w trakcie zatrudnienia,
kazda ze stron umowy o prace moze wystgpic
z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania
pracy zdalnej i przywrécenie poprzednich
warunkédw wykonywania pracy. Co wiecej wniosek
ten ma charakter co do zasady wigzqcy. Oznacza
to, ze jezeli ktérakolwiek ze stron uzna, ze model
pracy zdalnej w konkretnym przypadku nie dziata,
moze powrdci€ do wczesniejszego stanu rzeczy.

Dla przyktadu, pracodawca, ktéry zorientuje sie,
ze po rozpoczeciu Swiadczenia pracy w formie




zdalnej, jakos¢ i efektywnosS€ pracy wykonywanej
przez pracownika spadta, moze wnieS¢ o zaprzestanie
wykonywania pracy zdalnej. Takie dziatanie nie
bedzie wymagato wypowiedzenia zmieniajgcego.

Z podobnych zatozeh moze wyj$¢ pracownik, ktéry
uzna, ze praca zdalna nie spetnia jego oczekiwan,
poniewaz np. trudniej jest mu wyraznie rozdzieli¢
zycie prywatne od zawodowego albo przyttaczajgce
okazaty sie dla niego dodatkowe obowiqzki wynikajgce
z nowego modelu Swiadczenia obowigzku pracy
takie jak koniecznos§¢ zadbania o to, aby zadna
osoba postronna nie miata dostepu do informacji
poufnych, czy zapewnienie spetniajgcej wymogi
ergonomii przestrzeni pracy.

W  przypadku wystgpienia przez ktérgkolwiek
ze stron z omawianym wnioskiem, strony muszq
ustali€ termin przywrdcenia poprzednich warunkéw
wykonywania pracy nie dituzszy niz 30 dni od daty
otrzymania wniosku. W przypadku braku porozumienia
przywrocenie poprzednich warunkéw wykonywania
pracy nastepuje w dniu nastepujgcym po uptywie 30
dni od dnia otrzymania wniosku.

Inaczej sytuacja bedzie wyglqgdata, jezeli
strony ustalg warunki pracy zdalnej juz podczas
zawierania umowy o prace. Wéwczas praca
zdalna bedzie warunkiem pracy wynikajgcym
bezposrednio z umowy o praceg, ktérego zmiana
wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego lub
podpisania aneksu do umowy.

Tak jak przy rozpoczynaniu wykonywania pracy
w formule zdalnej, tak réwniez przy jej zakohczeniu
specjaina jest sytuacja pracownikdw uprzywilejowanych.
O ile pracownik moze wystgpi€ z wigzgcym wnioskiem
o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej, o tyle
pracodawca nie ma takiego prawa — wyjgtek stanowi
sytuacja, w ktérej dalsze wykonywanie pracy
zdalnejniejestmozliwezewzgledunaorganizacjgpracy
lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
Wracamy wiec tutaj do niejasnosci interpretacyjnych
wokét pojec€ ,,organizacji” i ,yodzaju” pracy.

Whiosek o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej

W stosunku do

Czy wniosek
jest wigzgcy?

Kto sktada?

kogo sktada?
Pracownik Pracodawca
Pracownik uprzywilejowany Pracodawca
Pracodawca Pracownik
Pracodawca

Pracownik uprzywilejowany




Z perspektywy pracodawcoédw, przyjete w nowelizacii
Kodeksu pracy rozwigzania w stosunku do
pracownikdw uprzywilejowanych niosqg za sobg
de facto ryzyko dyskryminacji pozostatych
pracownikébw. Z doswiadczeh pracodawcow
wynika, ze osoby, ktére majq by¢ uprzywilejowane
i preferowane przy delegowaniu do pracy zdalnej,
czesto nie majg mozliwosci Swiadczenia
obowiqzku pracy z poréwnywalng wydajnosciq
i zaangazowaniem wzgledem stanu wczesniejszego.
Respondenci biorgcy udziat w badaniu
przeprowadzonym dla ZPP zauwazajq, ze
w praktyce pracownik uprzywilejowany wykonujgcy
prace w formule zdalnej moze nie $wiadczy¢ realnie
obowiqgzku pracy w wymiarze jednego etatu, za co
jednak wynagradzany bedzie tozsamo wzgledem
pracownikéw stacjonarnych?4,

g) Whioski dot. pracy zdalnej
a zakaz wypowiedzenia umowy o prace

Podstawq ustawowej regulaciji jest dobrowolnos¢

pracy zdalnej. Pracodawca nie moze wyciggac

negatywnych konsekwencji wobec pracownika, ktory:

i. odmoéwi zgody na zawarcie uzgodnienia
w sprawie pracy zdalnej;

ii. wystgpi z wnioskiem o wykonywanie pracy
zdalnej;

iii. wystqgpi z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania
pracy zdalne;j.

Bez wzgledu zatem na preferencje pracownika
ww. dziatania nie mogq stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce
uMowy O prace.

Celem tej regulaciji jest zapewnienie pracownikowi
petnej swobody w zakresie decyzji o wykonywaniu
pracy zdalnej. Z perspektywy pracodawcow,
ktérych dziatalno$¢ opiera sie wytgcznie na
pracy zdalnej, jest to jednak pewne wyzwanie.
W okresie pandemii czg$¢ pracodawcdw zrezygnowata
z biur stacjonarnych lub wprowadzita
formute tzw. hot desks, w ktérym pracownicy
nie sq przypisani do jednego stanowiska

24 Op. cit, Oczekiwania, potrzeby i postawy.., s. 59.
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w zaktadzie pracy. Dla przedsigbiorcow, ktorzy
zaczeli opieraé swojq dziatalno§€ w znacznej
mierze lub nawet w catosci na przestrzeni
online, konieczno§¢ zatrudniania pracownika
stacjonarnie, moze okaza¢ sie kiopotliwa.

W sytuacjach, gdy model pracy zdalnej jest dla
pracodawcy kluczowy, warto zastanowi¢ sie nad
wpisywaniem go do umowy o prace — tak,
aby pracownik od samego poczgtku wiedziat,
zjakg specyfikg pracy bedzie mie¢ do czynienia.

h) Jak inaczej moze doj$é do zakoriczenia
wykonywania pracy zdalnej?

Inaczej bedq ksztattowaty sie warunki zakofhczenia
wykonywania pracy zdalnej, jezeli podstawq
jej rozpoczecia byto polecenie pracodawcy.
Woéwczas to pracodawca decyduje o potencjalnym
powrocie zatrudnionego do zaktadu pracy.

Pracodawca moze cofng¢ polecenie wykonywania
pracy zdalnej z co najmniej dwudniowym
wyprzedzeniem.

W pewnych sytuacjach pracodawca bedzie
miat rébwniez obowigzek niezwtocznego cofnigcia
polecenia wykonywania pracy zdalnej. Stanie
sie tak jezeli u pracownika dojdzie do zmiany
warunkéw lokalowych i technicznych, a te
uniemozliwia¢ bedq wykonywanie pracy zdalnej.

i) Dokumenty w formie pisemnej,
czy elektronicznej? - Rewolucja w formie

Pewnym utatwieniem w poréwnaniu do
dotychczasowych sztywnych kodeksowych zasad
co do formy, w ktérej pracodawca i pracownik
muszq zatatwiaé wszelkie formalnosci jest to,
ze uzgodnienia, wnioski, polecenia i o$wiadczenia
zwigzane z pracqg zdalng mogg mie¢ postac
papierowq lub elektroniczng.

Uzgodnienie w sprawie pracy zdalnej moze
zosta¢ zawarte nawet mailowo lub przez
internetowy formularz (np. Google Forms).




Uwaga!

Nalezy jednak pamietaé, ze dokumenty
zwigzane z pracq zdalng muszq by¢
przechowywane w aktach osobowych
pracownika! Jezeli wiec pracodawca
nie prowadzi ich w formie elektronicznej,
konieczne jestdrukowanie np.korespondenciji
mailowej, w ktérej uzgodnienie zostato
zawarte i umieszczanie jej w aktach.

J) Rozpoczecie i zakoRczenie
pracy zdalnej w piguice

Podsumowujgc, sposoby rozpoczecia

i zakohczenia pracy zdalnej obrazuje
ponizsza tabela:

_ Jak rozpoczgc? Jak zakonczy¢?

Uzgodnienie Dodatkowe postanowienie Wypowiedzenie zmieniajgce
przy zawieraniu umowne

umowy o prace W umowie o prace Aneks do umowy o prace
Uzgodnienie Z inicjatywy pracodawcy Whiosek o zaprzestanie

w trakcie wykonywania pracy
zatrudnienia Na wniosek pracownika zdalnej

Polecenie Jednostronne polecenie Cofnigcie polecenia

pracy zdalnej pracodawcy

Okazjonalna Whiosek pracownika Uptyw czasu objetego
praca zdalna wnioskiem o okazjonalng

prace zdalng




4. OBOWIAZKI PRACODAWCY
ZWIAZANE Z PRACA ZDALNA

Zasady pracy zdalnej w pandemii opieraty sie w duzej
mierze na intuicji pracodawcéw wzgledem zakresu
obowiqzkéw zwigzanych z organizacjg takiego
modelu pracy. Kwestie takie jak obowigzek
zapewnienia odpowiednich materiatow i narzedzi
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej,
ponoszenia kosztéw pracy zdalnej czy
odpowiedzialnosci za BHP nie byly uregulowane.

Stqd tez praktyki pracodawcdw w tym zakresie
byty zréznicowane, a ich sktonno§¢ do partycypacii
w kosztach wykonywania pracy zdalnej zalezata
w duzej mierze nie tylko od branzy, ale takze od
stosunku do pracy zdalnej prezentowanego przez
danego pracodawce. Stqd tez zréznicowana ocena
rozwiqzah przyjetych przez ustawodawce
w nowelizacji Kodeksu pracy. O ile zwolennicy
pracy zdalnej traktowali konieczno$¢
zorganizowania pracownikowi jak najlepszych
warunkédw pracy i poniesienia kosztdw z tym
zwigzanych jako co$ oczywistego, o tyle przeciwnicy
postrzegali prace zdalng w kategoriach swoistego
benefitu, ktory juz sam w sobie powinien ,zadowalac”
pracownikéw, zwtaszcza jezeli inicjatywa
wykonywania pracy zdalnej nie wychodzita od
pracodawcy. Pracodawcy sceptycznie nastawieni
do pracy zdalnej akcentowali, ze pracownik
de facto oszczedza na pracy zdalnej, poniewaz
nie musi ponosi€ chotby kosztow dojazdu
do zaktadu pracy.

Ostatecznie, nowe przepisy przewidujg nastgpujgce

obowiqgzki pracodawcy:

I. zapewnienia materiotdbw i narzedzi pracy,
w tym urzgdzeh technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej;

Il. pokrycia kosztow lub zapewnienia instalacji,
serwisu, konserwaciji narzedzi pracy, w tym urzqdzen
technicznych, niezbednych do wykonywania pracy
zdalnej;

lll. pokrycia kosztéw energii elektrycznej oraz ustug
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telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej;
iv. zapewnienia pracownikowi odpowiednich szkolen
i pomocy technicznej;
v.zapewnienia BHP na zasadach ogdélnych
z pewnymi wyjgtkami (o ktérych szerzej mowa
w rozdziale 4f)).

a) Obowigzek zapewnienia materiatéw i narzedzi
umozliwiajgcych wykonywanie pracy zdalnej

59% zatrudnionych biorqgcych udziat w badaniu
ZPP ocenito wprowadzenie obowigzku zapewnienia
materiatdw i narzedzi umozliwiajgcych wykonywanie
pracy zdalnej do Kodeksu pracy jako potrzebne.

W praktyce mowa jest tu przede wszystkim
o komputerze i telefonie stuzbowym, co w wielu
przypadkach nie wigze sig dla pracodawcodw
z dodatkowymi kosztami.

Nie do kohca jasna pozostaje natomiast kwestia
ewentualnego obowigzku zapewnienia pracownikowi
wyposazenia stanowiska pracy: biurka, krzestq,
itp. W Swietle stanowiska Gtéwnego Inspektoratu
Pracy nalezy jednak uzna€, ze pracodawca
takiego obowiqzku nie ma.

Wyposazenie trudno zakwalifikowaé jest
joko narzedzie pracy, dlatego tez podqzajgc
za stanowiskiem GIP: strony mogq migdzy sobg
ustali¢, ze pracodawca pokryje koszty zwigzane
z zapewnieniem pracownikowi wykonujgcemu
prace zdalng w miejscu wykonywania tej pracy,
np. biurka i krzesta?S. W konsekwencji obowiqzek
zapewnienia pracownikowi wyposazenia stanowiska
pracy powstaje dopiero wéwczas, gdy pracodawca
obowiqze sie do tego w porozumieniu/regulominie
pracy zdalne;j.

Za brakiem obowiqgzku zapewnienia pracownikowi
odpowiednich elementdw wyposazenia przemawia
dodatkowo fakt, ze mogq one by¢ wykorzystywane
przez pracownika réwniez do celdéw prywatnych.

25 Stanowisko Gtéwnego Inspektoratu Pracy z 6 marca 2023 r., GIP-GBI.0701.45.2023.3:




Zgodnie z przepisami pracodawca moze wigc
ograniczy¢ sig¢ do zapewnienia pewnego minimum
materiatdw i narzedzi, ktére sq rzeczywiscie
niezbedne do wykonywania pracy zdalnej.
Zapewnienie pozostatych sprzetéw takich jak:
drukarka, monitor, klawiatura, myszka, czy mebli
(krzesto, biurko) zalezy juz od woli pracodawcy.
Jezeli pracodawca wskaze w porozumieniu/
regulaminie pracy zdalnej, ze zapewnia réwniez
powyzsze, wéwczas bedzie do tego zobowigzany.
Pracodawcy zyskali w tym zakresie znaczqgcqg
elastycznos¢.

Jezeli pracodawca nie zapewnia pracownikowi
sprzetu stuzbowego do wykonywania pracy
zdalnej i pracownik wykonuje swoje obowigzki
przy wykorzystaniu prywatnego komputera,
a stuzbowe rozmowy telefoniczne prowadzi przy
uzyciu prywatnego telefonu, woéwczas pracodawca
musi pokry¢ koszty amortyzacji korzystania przez
pracownika ze sprzetu prywatnego do celéw
stuzbowych. Podkreslenia wymaga jednak fakt,
ze nie jest to rozwigzanie rekomendowane, chociazby
ze wzgledu na bezpieczenstwo informaciji
i ochrone danych osobowych.

b) Jakie koszty ponosi pracodawca?
Ekwiwalent czy ryczait?

W kontekscie obecnej sytuaciji gospodarczej — inflacjj,
wzrostu cen medidéw oraz kryzysu energetycznego
postulat przeniesienia na pracodawce obowigzkéw
zwigzanych z pokrywaniem kosztéw pracy zdalnej
byt jednym z gtdwnych wqtkéw zgtaszanych przez
pracownikéw i reprezentujgce ich organizacje
w trakcie trwania webinarium nr 11 organizowanego
przez Zwiqzek Przedsigbiorcow i Pracodawcoéw?6.
Ostatecznie, zgodnie z nowymi przepisami,
pracodawcy sg zobowigzani do pokrywania
kosztdbw prgdu oraz dostepu do Internetu.
Koszty te mogq by¢ pokrywane przez pracodawcq
na dwa sposoby: w formie ekwiwalentu
lub ryczattu.

Decydujgc sie na ekwiwalent, pracodawca
zobowiqgzuje sie pokrywal koszty w wysokoSci
rzeczywistego zuzycia, na podstawie rachunkéw
przedktadanych przez pracownika. Forma taka
jest niepraktyczna i zdecydowanie komplikuje
prowadzenie ksiegowosci u pracodawcy. O ile
w matych firmach wyptata ekwiwalentu moze
nie by¢ znaczgcym obcigzeniem dla pracodawcy,
o tyle przedsigbiorcy zatrudniajgcy liczng grupe
pracownikéw, mogq boryka¢ sie z problemami
organizacyjnymi i finansowymi.

Dlatego tez rekomendowang formq pokrywania
kosztéw pozostaje ryczatt, ktérego wysokoS€ ma
odpowiadaé przewidywanym kosztom ponoszonym
przez pracownika w zwiqzku z pracq zdalng.
Takie rozwigzanie jest zdecydowanie bardziej
elastyczne i pozwala unikngé skomplikowanych
wyliczen. Ustalajgc kwote ryczattu, pracodawca
moze dodatkowo réznicowacé sytuacje pracownikéw
w zaleznoSci od tego, czy pracujg oni zdalnie
catkowicie czy czeSciowo, a jeSli czeSciowo,
to w jakim wymiarze.

Przyktad:

Pracodawca moze uregulowac ryczatt

w nastepujgcy sposob:

i. Pracownicy pracujgcy zdalnie w wymiarze
5 dni w tygodniu otrzymuijq ryczott w wysokoSci X.

ii. Pracownicy pracujgcy zdalnie w wymiarze
4dniwtygodniu otrzymuijq ryczatt w wysokosci
60% X.

iii. Pracownicy pracujgcy zdalnie w wymiarze
1 dnia w tygodniu otrzymujg ryczatt
w wysoko$ci 20% X.

26 op. cit, PRACA ZDALNA PO PANDEMII — Raport podsumowujqcy webinarium #11.., s. 3.




Dodatkowo pracodawca moze ustali¢, ze kwota
ryczattu bedzie proporcjonalnie pomniejszana
o czas urlopu pracownika lub innej usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy.

Pracodawcy majg zatem w zakresie okreslania
wysokosci kwoty ryczattu pewng swobode. Powinni
mie¢ jednak na uwadze, ze kwota ta nie moze
by¢ zbyt wysoka, a wszystko dlatego, ze jest ona
zwolniona z podatku oraz sktadek ZUS. Pracodawca
powinien wiec by¢ Swiadomy, ze ustalajgc
nieporébwnywalnie wysokg do standardow
rynkowych kwote ryczattu, moze narazi¢ sie
na rézne ryzyka — w tym réwniez na potencjalng
kontrole ze strony organdéw podatkowych, ktére
mogqg w takiej sytuacji uzna€, ze pracodawca,
obchodzqc przepisy podatkowe, wyptaca
pracownikowi cze$§¢ wynagrodzenia pod
pozorem ryczattu za wykonywanie pracy zdalne;.

Nalezy przede wszystkim pamietag, ze przy ustalaniu

wysokosci ekwiwalentu albo ryczatty, trzeba braé

pod uwage, m.in.:

i. normy zuzycia materiatbw i narzedzi pracy,
w tym urzqdzen technicznych;

ii. ich udokumentowane ceny rynkowe oraz ilos¢
materiatu wykorzystanego na potrzeby pracodawcy
i ceny rynkowe tego materiatu; a takze

iiil. normy zuzycia energii elektrycznej oraz koszty

ustug telekomunikacyjnych.

Tak wiec, ryczatt powinien zosta¢ wyliczony wg
nastegpujgcego przyktadowego wzoru:

Internet:
przecietny miesigczny koszt tgcza internetowego
x liczba dni pracy w miesigcu

Prgd:
normy zuzycia energii elektrycznej urzqdzen

wykorzystywanych do pracy zdalnej za 1h x liczba
godzin pracy zdalnej w miesigcu x przecigtna cena
rynkowa prqdu zalh
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c¢) Obowiqgzki pracodawcy w zakresie BHP

Kwestia regulacji obowigzkéw pracodawcy
w zakresie BHP przy pracy zdalnej budzita wiele
kontrowersji w debacie publicznej dotyczqcej
nowelizacji Kodeksu pracy. Pracodawcy oczekiwali
przede wszystkim ich jasnego uregulowania
tak, aby zakres obowiqzkéw pracodawcy byt
jednoznaczny i aby przepisy wprost wskazywaty,
za co pracodawca jest odpowiedzialny, a za co — nie?’.

Ustawodawca czeSciowo przychylit sie do tego

postulatu i wskazat, ze pracodawca zobowigzany

jest do realizacji obowigzkédw BHP na zasadach
ogéblnych z nastepujqgcymi wyjgtkami:

i. obowigzek wspdtpracy pracodawcdw w przypadky,
gdyjednocze$nie wtym samym miejscuwykonujq
prace pracownicy zatrudnieni przez réznych
pracodawcow;

ii. obowigzek zapewnienia Srodkéw niezbednych
do udzielania pierwszej pomocy w nhagtych
wypadkach, zwalczania pozaréw i ewakuacji
pracownikow;

iii. obowigzek wyznaczenia pracownikéw do
udzielania pierwszej pomocy i wykonywania
dziatah w zakresie zwalczania pozarbéw
i ewakuacji pracownikow;

iv. obowigzek zapewnienia tgcznosci ze stuzbami
zewnetrznymiwyspecjalizowanymiwszczegoInosci
w zakresie udzielania pierwszej pomocy
w nagtych wypadkach, ratownictwa medycznego
oraz ochrony przeciwpozarowej;

v. obowigzek osoby kierujgcej pracownikami
organizowania stanowiska pracy, dbania o stan
pomieszczef, wyposazenia, Srodkéw ochrony
zbiorowej i ich stosowanie zgodnie
z przeznaczeniem,;

vi. obowigzek zapewniania pracownikom
zatrudnionymw warunkach szczegdlnie ucigzliwych,
nieodptatnie, odpowiednich positkéw i napojow ze
wzgleddw profilaktycznych;

vii. obowiqzek zapewniania odpowiednich urzgdzeh
sanitarnych i dostarczania Srodkow higieny osobistej.

27 Oczekiwania, potrzeby i postawy pracodawcéw dotyczqce pracy zdalnej. Raport z badania jakosciowego, https://zpp.net.pl/wp-content/
uploads/2022/11/MP_dla-ZPP_Praca-zdalna_pracodawcy _czesc-jakosciowa_0811.pdf, [dostep: 23.05.2023 r.].




Jak widag¢, sq to obowigzki, ktérych pracodawca
- z oczywistych — wzgleddw nie moze realizowac
w warunkach pracy zdalnej, poniewaz odnoszq
sie one stricte do przebywania na terenie zaktadu

pracy.

Zamiast tego na pracodawce zostaty natozone

dodatkowe obowiqzki:

i. przygotowanie oceny ryzyka zawodowego
dla pracy zdalnej uwzgledniajgcej w szczegdlnosci
wptyw tej pracy na wzrok, uktad miesniowo-
szkieletowy oraz uwarunkowania psychospoteczne
tej pracy, oraz

ii. przygotowanie na podstawie oceny ryzyka
zawodowego informacji zawierajqcej:

ezasady i sposoby wiasciwej organizacji
stanowiska pracy zdalnej, z uwzglednieniem
wymagah ergonomii;

°zasady bezpiecznego i
wykonywania pracy zdalnej;

e czynnoéci do wykonania po
wykonywania pracy zdalnej;

* zasady postgpowania w sytuacjach awaryjnych
stwarzajgcych zagrozenie dla zycia lub zdrowia
ludzkiego.

higienicznego

zakonhczeniu

Pracodawca moze sporzqdzi¢ uniwersalng oceng
ryzyka zawodowego dla poszczegdlnych grup
stanowisk pracy zdalne;j.

Pracodawca musi wigc poinformowacé pracownika
o specyfice pracy zdalnej i warunkdw jej wykonywania
tak, aby pracownik juz we wtasnym zakresie mogt
zadba¢ o prawidiowqg organizacje swojego miejsca
pracy.

Wazne!
Pracownik nie moze zosta¢ dopuszczony

do pracy jezeli nie ztozy uprzednio oSwiadczenia,
ze zapoznat sie z przygotowanq przez

pracodawce ocenq ryzyka zawodowego

oraz informacjq zawierajgcq zasady
bezpiecznego i higienicznego wykonywania
pracy zdalnej oraz ze zobowiqzuje sie do ich
przestrzegania.

W konsekwencji, pewne obowiqzki w zakresie BHP
zostaty natozone réwniez na pracownika, ktéry musi:
i. organizowaé¢ swoje stanowisko pracy zgodnie
z wymaganiami ergonomii;
ii. utrzymywaé miejsce pracy w
i zdatno$ci do pracy;
ili. zapewni€¢, aby inne czynniki nie wptywaty
negatywnie na bezpieczehstwo wykonywania
pracy zdalne;.

czystosci



5. KONTROLA PRACY ZDALNEJ

a) Co moze kontrolowaé pracodawca?

Z oczywistych wzgledéw nadzér i kontrola wzgledem
pracownika wykonujgcego prace zdalng jest
znacznie ograniczona w poréwnaniu z pracownikiem
~stacjonarnym”. Nie oznacza to jednak, ze pracownicy
zdalni w ogdle nie podlegajq kontroli. Nalezy
pamieta¢, ze nadzér i kontrola pracy ze strony
pracodawcy to podstawowe cechy kazdego stosunku
pracy — bez wzgledu na to, czy praca wykonywana
jest stacjonarnie czy zdalnie. Majgc jednak na uwadze
specyfike pracy zdalnej, w szczegdlnoSci miejsce
iej wykonywania, jak réwniez prawo do prywatnosci
(zaréwno samego pracownika jok i jego domownikéw),
dla unikniecia watpliwosci konieczne byto
jednoznaczne przesqgdzenie mozliwosci kontroli
w miejscu wykonywania pracy zdalnej wprost
w przepisach o pracy zdalne;j.

Uwaga!

Przepisy = wskazujg, ze  pracodawca
moze przeprowadzi€ kontrole w miejscu

wykonywania pracy zdalnej, w tym w miejscu
zamieszkania, w nastgpujgcym zakresie:
- wykonywania pracy zdalnej przez
pracownika;

- przestrzegania wymogéw w zakresie
bezpieczehstwa i higieny pracy;

- przestrzegania wymogéw i procedur
w zakresie bezpieczehstwa i ochrony
informaciji oraz danych osobowych.

Nalezy jednak pamietaé, ze powyzsze dotyczy
kontroli w miejscu wykonywania pracy zdalnej.
Chodzi wigc o fizyczng kontrole dokonywanq przez
upowazniong osobeg np. pod adresem zamieszkania
pracownika zdalnego czy innym wskazanym
przez niego miejscu pracy zdalnej. W pozostatym
pracy zdalnej, pracodawca moze kontrolowaé
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i nadzorowa¢ pracowniké4w zdalnych tak samo jak
kazdych innych, w tym migdzy innymi za pomocqg
réznych form monitoringu czy innych narzedzi.

i) Kontrola wykonywania pracy zdalnej

Pierwszym z obszarébw wskazanych w przepisach
jest kontrola wykonywania pracy zdalnej. Przepis
postuguje sie bardzo ogdlnym okresleniem, nie
wyjasniajgc co wchodzi w zakres takiej kontroli.
W pierwszej kolejnosci wskazac nalezy, ze w ramach
tego celu pracodawca moze sprawdzi€, czy
pracownik w ogdle wykonuje swojg prace
w czasie pracy zdalnej. W praktyce bedzie to wiec
dotyczyto przede wszystkim sprawdzenia czy
pracownik w czasie pracy przebywa we wskazanym
miejscu  pracy. Nalezy bowiem pamigtag,
ze pracownik zdalny nie ma dowolnosci wzgledem
tego, skagd wykonuje prace i w ustalonych
z pracodawcq godzinach pracy powinien nie tylko
wykonywaé prace, ale rébwniez wykonywac jq
W miejscu uzgodnionym z pracodawcg. Nie jest
to jednak jedyna kwestia, ktérg zawiera ten obszar
kontroli.

Kontrola wykonywania pracy zdalnej moze dotyczy¢
rébwniez wielu innych kwestii. Na tej podstawie
pracodawca moze sprawdzi¢, czy pracownik
prawidtowo wykonuje prace, w jaki sposdb i za
pomocq jakich narzedzi jg wykonuje, czy w ogdle
pracuje w tym czasie, czy wykonuje jakie$ inne
czynno$ci niezwiqgzane z pracqg o charakterze
prywatnym, czy w czasie pracy nie wykonuje
zadan na rzecz innych podmiotéw czy nawet
sprawdzi¢ zdolno$¢ pracownika do Swiadczenia
pracy (np. czy jest trzezwy — o ile spetnione sq
rowniez warunki wzgledem przeprowadzenia kontroli
trzezwosci). Jest to wiec przestanka bardzo szeroka
i dotyczgca wielu aspektdéw zwigzanych z prawidtlowym
wykonywaniem pracy w warunkach zdalnych. Wynika
to z faktu, ze taka kontrola jest nie tylko istotg stosunku
pracy, ale tez jego podstawowq cechaq. Takqg kontrole
ogdlnie nazwac¢ wigc mozna ,biezqgcq” kontrolg pracy
w warunkach zdalnych.




i) Kontrola przestrzegania wymogéw
w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy

O ile pracodawca nie ma obowiqzku skontrolowania
miejsca wykonywania pracy zdalnej przed jej
rozpoczeciem pod kgtem spetniania wymogoéw
BHP, o tyle nie oznacza to, ze jest on catkowicie
zwolniony z odpowiedzialnosci za stan respektowania
przepisdw BHP. Co do zasady pracodawcy mogq
w tym zakresie opiera¢ si¢ na o$wiadczeniach
pracownikéw potwierdzajqgcych, ze ich miejsce pracy
spetnia warunki BHP. Nie oznaczato jednak, ze
pracodawca zostat pozbawiony mozliwosci
sprawdzenia czy tak rzeczywiscie jest. Taka
kontrola bedzie dotyczyta nie tylko spetnienia
przez miejsce wykonywania pracy podstawowych
zasad BHP, ale rowniez ich biezqgcego przestrzegania
przez pracownika. Te zasady i wymogi powinny
wynikaé zaréwno z przekazanych pracownikom
przed rozpoczeciem pracy zdalnej informaciji, jak
rébwniez z doswiadczenia zyciowego i zdrowego
rozsqdku. Taka kontrola jest uzasadniona przede
wszystkim obowigzkiem zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy i dotyczy réwniez
pracownikéw zdalnych.

iif) Kontrola przestrzegania wymogéw i procedur
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji
oraz danych osobowych

W publicznej dyskusji o wiele wigcej miejsca

Przyktad

poswieca sig przestrzeganiu zasad BHP w trakcie
pracy zdalnej niz kwestiom bezpieczefstwa
i ochrony informacji oraz danych osobowych.
A to wiasnie ta materia niesie o wiele wieksze
praktyczne zagrozenia i ryzyka niz te zwigzane z BHP.

Nalezy pamigtag, ze pracownik w trakcie wykonywania
pracy zdalnej zobowigzany jest do przestrzegania
wszystkich zasad ochrony informacji i danych
osobowych obowiqgzujgcych u pracodawcy — czy
to ogdlnych dotyczqcych wszystkich pracownikéw
(w tym stacjonarnych) czy szczegdinych
w zakresie pracy zdalnej. Majgc jednak na uwadze
specyfike pracy zdalnej i jej wptyw na poziom
bezpieczehstwa informacji i danych osobowych,
przepisy przewidujg obowiqzek uszczegdtowienia
tych zasad dla pracownikéw zdalnych, jak rowniez
przeszkolenie pracownikbw w tym zakresie.
Takie rozwigzanie jest zbiezne z ogdinymi zasadami
ochrony danych osobowych.

Na pierwszy rzut oka wydawac by sie mogto, ze
kontrola w tym zakresie moze by¢é dokonywania
catkowicie zdalnie, bez koniecznosci kontroli
w miejscu pracy zdalnej. Zazwyczaj jednak, aby
moéc w petni stwierdzi€ przestrzeganie zasad
bezpieczehstwa w tym zakresie, pracodawca
bedzie musiat dokona¢ réwniez fizycznej kontroli
w miejscu pracy zdalnej. Dotyczy€ to bedzie przede
wszystkim  kwestii  organizacyjno-technicznych
zapewniajgcych odpowiedni poziom ochrony.

W ramach kontroli przestrzegania zasad bezpieczefstwa informaciji i danych osobowych pracodawca
moze sprawdzi¢, czy w miejscu pracy zdalnej:
- dokumenty przechowywane sq w sposéb zapewniajgcy ich poufnos¢ i nie sq dostepne dla oséb

postronnych — w tym domownikéw (np. czy pracownik posiada zabezpieczong szafke na dokumenty);
- dane i informacje niszczone sg w sposdb uniemozliwiajgcy ich odtworzenie, a dokumenty
nie sq wyrzucane do $mieci (np. czy pracownik posiada i korzysta z niszczarki na dokumenty);
- pracownik korzysta z dostgpu do zabezpieczonej sieci Internet;
- zapewnione sq warunki niezagrazajgce przypadkowemu zniszczeniu danych.




b) Ré6zne formy monitoringu oraz inne
narzedzia kontroli

Oprécz wskazanych wyzej rodzajow kontroli
bezposrednio w miejscu wykonywania pracy zdalnej
pracodawcy mogq stosowac réwniez inne formy
kontroli na zasadach ogdinych, ktére dotyczg
wszystkich pracownikéw. W&réd nich mozliwe jest
stosowanie réznych form monitoringu oraz inne
rodzaje kontroli niewymagajqce fizycznej kontroli
w miejscu wykonywania pracy zdalnej. Ze wzgledéw
praktycznych, w przypadku pracy zdalnej, to te
formy kontroli bedqg najczesciej wykorzystywane —
bedq najtatwiejsze ze wzgleddw organizacyjnych
i logistycznych, a przy tym bedq najskuteczniejsze.

Kodeks pracy przewiduje prowadzenie rbéznych
form monitoringu — od monitoringu wizyjnego po
monitoring poczty elektronicznej, sprzetu stuzbowego,
ruchu plikdw na dysku sieciowym, etc. W przypadku
pracy zdalnej kazda z form monitoringu jest co do
zasady dozwolona, oprocz oczywiscie monitoringu
wizyjnego — ten bowiem nieproporcjonalnie
naruszatby prywatno$¢ pracownikdédw oraz innych
domownikéw w miejscu $wiadczenia pracy zdalne;j.
Natomiast pozostate narzedzia idealnie wpisujg
sie w model kontroli pracy zdalne;j.

Uwaga!

Nalezy pamieta¢, aby kazdy rodzaj monitoringu

byt uregulowany w wewnetrznych dokumentach

— czy to w regulaminie pracy, czy w zakiadowym
ukiadzie zbiorowym pracy, czy tez w obwieszczeniu

— jezeli u pracodawcy nie obowigzuje uktad
zbiorowy pracyipracodawca jest zobowigzany
dowydaniaregulaminu pracy. Takie regulacje
powinny zawiera€ co najmniej informacije
O rodzaju, zokresie, celach | sposobie
prowadzenia monitoringu. Konieczne jest
rowniez  poinformowanie  pracownikéw
0 prowadzonym monitoringu.
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Taki monitoring mozna prowadzi€, gdy jest
to niezbedne do osiggniecia co najmniej jednego
zZ ponizszych celow:

i.organizacji  pracy  umozliwiajgcej  petne
wykorzystanie czasu pracy — wiec w praktyce
weryfikacja, czy pracownik wykonuje swoje
obowiqgzki w czasie pracy;

iil. wiasciwego  uzytkowania  udostgpnionych
pracownikowi narzedzi pracy — czyli np. czy
wykorzystuje sprzet do pracy oraz przestrzega
zasad dotyczqcych uzytkowania sprzetu, w tym
chociazby zasad bezpieczehstwa informacii
i danych.

Dane 1z tak uzyskanego monitoringu mogqg
wiec stuzy€ z jednej strony do sprawdzenia, czy
pracownik w czasie pracy w ogoble byt przed
komputerem, czy posSwiecat go na prace, czy
na czynnoSci o charakterze pozazawodowym
(np. przeglgdat strony internetowe czy oglgdat
flmy), a z drugiej do zweryfikowania, czy nie
naruszyt (celowo lub nie) zasad dotyczqcych
bezpieczenstwa danych i informacji (np. poprzez
kopiowanie plikbw na nieautoryzowany Ilub
niezabezpieczony dysk zewnetrzny lub czy nie
przesytat plikow na prywatng skrzynke e-mail).

Uwaga!

Pracodawca jest uprawniony roéwniez do
incydentalnej kontroli np. skrzynki e-mail
pracownika czy sprzetu stuzbowego nawet jezeli
nie ma wprowadzonych regulacji dotyczgcych
monitoringu. Taka forma kontroli nie jest formag
monitoringu wskazang w Kodeksie pracy
i nie wymaga szczegdblnych uregulowan
w wewnetrznych dokumentach. Natomiast
prawo do jej dokonywania wynika z uprawnieh
nadzorczych pracodawcy, jak rowniez z fakty,
ze sprzet, poczta elektroniczna (w tym cata
korespondencija, za wyjgtkiem stricte prywatnej),
dane i informacje zwigzane z wykonywaniem
obowigzkdéw stuzbowych nalezg do pracodawcy.




¢) Czemu stuzy kontrola pracy zdalinej?

Whbrew pozorom cele kontroli nie sq takie oczywiste.
Na pierwszy rzut oka wydawac by sie mogto, ze
ma ona stuzy¢ przede wszystkim dyscyplinowaniu
pracownikéw i sprawdzaniu, czy w petni poswiecajq
czas na prace lub czy prawidtowo wykonujq swoje
obowiqzki. Wynika to z faktu, ze pracodawca
zatrudnia pracownikéw wtasnie w celu korzystania
ze Swiadczonej przez nich pracy, a ktérq ci majg
obowigzek Swiadczy¢é na oczekiwanym przez
pracodawce poziomie.

Jednak sq to tylko jedne z celdw, ktdre niekoniecznie
muszg by¢é nadrzedne. Dodatkowo nalezy
zwroci€ uwage, ze przeprowadzanie kontroli
(w szczegblnosci bezposredniej w miejscu
wykonywania pracy zdalnej) nie jest obowigzkiem
pracodawcy, a jedynie uprawnieniem
- to pracodawca kazdorazowo decyduje czy
i w jakim zakresie bedzie kontrolowaé swoich
pracownikéw. Jest to rozwigzanie korzystne dla
obu stron — pracodawca wcale nie musi przeprowadzac
jakichkolwiek kontroli, w szczegdlnosci, jezeli ma
zaufanie do pracownika.

| to witadnie budowanie zaufania jest kolejnym
celem, jakiemu moze stuzy€ kontrola czy mozliwos¢
zastosowania tego narzedzia oraz sposdb jego
wykorzystania. W tych sytuacjach, w ktérych
pracownicy nie dajg powoddw do tego, aby
pracodawca mogt podejrzewac ich o jakiekolwiek
naduzywanie pracy zdalnej, kontrole stosowane
sq o wiele rzadziej niz w przypadku, w ktéorym
pracownicy dajg powody do watpliwosci co do
ich szeroko rozumianej lojalnoéci. Dziata to rowniez
w drugq strone — pracownik, ktory nie jest ustawicznie
sprawdzany i kontrolowany zwigksza poziom zaufania
do pracodawcy, co z kolei moze wptywaé zaréwno
na budowanie tozsamosci z pracodawcq, jak
i zwiekszenie komfortu i jakosci pracy — co w dobie
nacisku na rbwnowage miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym ma duze znaczenie.

Dodatkowo kontrola ma na celu zapewnienie

bezpieczehstwa  samych  pracownikdbw -
pracodawca, wprowadzajgc wymogi w zakresie
warunkéw BHP i je kontrolujgc, nie robi tego
po to, aby unikng¢ odpowiedzialnosci, ale przede
wszystkim, aby wykry¢ ewentualne nieprawidtowosci
i zagrozenia w celu ich eliminacji. Jezeli wiec
pracodawca decyduje sie ha przeprowadzenie
takiej kontroli, to witadnie majgc przede wszystkim
na uwadze dobro pracownika.

Nie mozna réwniez zapomina¢ o kolejnym celu
kontroli jakim jest zapewnienie tzw. compliance.
Niejednokrotnie prowadzenie kontroli ma na celu
wykrycie pewnych nieprawidtowosci, celowych
lub nie, w pracy pracownikdéw, w tym pracownikow
zdalnych. Dotyczyé to moze wszelkich kwestii
z zakresu szeroko rozumianego compliance - od
klasycznych naruszeh prawa czy zasad wspdizycia
spotecznego (np. uzyskiwania korzysci, stosowania
mowy nienawisci czy wykorzystywania narzedzi
pracy do innych sprzecznych z zasadami celéw),
do zapewnienia bezpieczenstwa informacji
i danych osobowych. Natomiast zapewnienie
systemu zgodnoSci kazdej organizacji wptywa
pozytywnie zarbwno na jej postrzeganie
wewnetrzne przez samych pracownikéw jak
i zewnetrzne przez klientdw czy kontrahentow.
To z kolei zwieksza konkurencyjnos¢ takiego podmiotu
zarébwno w kontekscie pracowniczym (budujgc
tzw. employer branding), jak w ogélnym odbiorze
przez innych uczestnikow rynku.

Na koniec nie mozna zapomnie¢ réwniez o ogdinym
celu mozliwosci przeprowadzania kontroli, jakim
jest prewencja. DoSwiadczenie pokazuje, ze osoby,
ktére majg Swiadomos¢ mozliwosci ich skontrolowania,
bardziej dbajg o prawidtowe wypetnianie swoich
obowiqzkéw i bardziej starajqg sig, aby nie dopuszczac
sieg naruszen. Nie ma koniecznoSci ciggtego
kontrolowania kazdego pracownika, aby osiggngé
ten cel. Podobnie jest w przypadku wyrywkowych
testéw trzezwosci — sama $wiadomos¢ mozliwosci

bycia skontrolowanym jest najlepszym Srodkiem
zapobiegajgcym naruszeniom. Warunkiem jest
jednak, aby mozliwos¢ kontroli nie byta fasadowa



— nie ma konieczno$ci przeprowadzania jej z duzqg
czestotliwosciqg w miejscu pracy zdalnej, ale mozna
korzysta€ rowniez z innych dostepnych i wygodniejszych
metod stuzqcych do zdalnego nadzoru.

Podsumowujgc, wbrew pozorom przeprowadzanie
kontroli nie stuzy wyitgcznie dyscyplinowaniu
pracownikdéw, a wrecz jest to tylko jeden z celow
i to nie najwazniejszy. Cele te sq o wiele szersze
i dopiero spojrzenie na to z tej perspektywy
pozwala prawidtowo oceni€ korzysci z prawidtowego
stosowania takiego narzedzia.

d) Kontrola pracy zdalnej
z perspektywy pracownikéw

O ile praca zdalna jest postrzegana przez
wiekszo§¢ pracownikdbw pozytywnie jako
rozwigzanie przynoszqce korzysci zarébwno jednej
jak i drugiej stronie stosunku pracy, to kwestia
mozliwosci kontroli nie zawsze budzi pozytywne
emocje czy oceny. Jak wiec ta kwestia wyglgda
ze strony pracownikdéw i czy rzeczywiscie powinni
sie obawia¢ ewentualnych kontroli?

Gtébwng kwestig podnoszonq przez pracownikow
zwigzang z ewentualnymi kontrolami jest oczywiscie
obawa o naruszenie ich prywatnosci. Wynika
to przede wszystkim ze specyfiki pracy zdalnej
i faktu, ze najczesciej jest ona wykonywana
z miejsca, w ktérym pracownik mieszka.
W sposbb oczywisty przenikajqg sie wiec sfera
prywatna i zawodowa. Pracownicy mogq obawiac
sie ujawnienia szczegdbtbw zycia prywatne-
go zarébwno swojego, jak i swoich domownikéw.
O ile jednak kwestia ta mogta mie¢ wieksze
znaczenie w czasie, gdy praca zdalna wykonywana
byta na polecenie pracodawcy to w sytuaciji,
gdy jest to rozwigzanie catkowicie dobrowolne czy
wrecz wynikajgce z inicjatywy pracownika, takie
obawy powinny by¢ mniejsze. Nalezy pamietag,
ze pracownik chcqcy wykonywaé prace w formie
zdalnej musi mie¢ Swiadomos¢, ze jego miejsce
zamieszkania staje sig réwniez czgsciq jego zycia

zawodowego, a skoro sam wychodzi z inicjatywq

PRACA ZDALNA PO PANDEMII

takiej pracy lub tez wyraza zgode na prace
w takiej formie, to réwniez godzi sig, ze jego dom
staje sie jego ,biurem”. Tym samym, majqgc
na uwadze szereg obowigzkédw pracodawcy oraz
samgq istote stosunku pracy (w tym nadzér, ktéry
jest jego jednq z podstawowych cech), godzi
sie na mozliwo$¢ pewnej ,ingerencji” w jego zycie
prywatne.

Uwaga!

Przeprowadzajgc kontrolg, pracodawca
powinien zachowa¢ odpowiednie proporcje,
tak aby nie narusza¢ prywatnosci pracownika
ponad to, co jest niezbedne. Jezeli kontrolowane
sq warunki BHP, brak jest podstaw do tego,
aby dokonywa¢ inspekcji catego mieszkania
- kontrola powinna ograniczy¢ sie jedynie
do pomieszczenia w ktéorym praca jest
wykonywana. Pracownik powinien natomiast
umozliwi¢ kontrole w taki sposdb, aby méc
jq skutecznie przeprowadzi€ bez ujawniania
szczegotdw z zycia prywatnego).

Obawy pracownikdbw zwigzane sq réwniez
z osobami, ktére fizycznie przeprowadzajq
kontrole. Wigze sig to potencjalnym zagrozeniem
wykorzystania informacji o sytuacji osobistej
rzez osoby kontrolujgce, np. przekazanie pewnych
danych niezwiqgzanych z samym przedmiotem
kontroli czy to pracodawcy, czy wspdbtpracownikom.
Tu znbw bardzo wazna jest kwestia zaufania
miedzy stronami i odpowiedni dobdr osdb dokonujgcych
kontroli.

Pracownicy muszq mie¢ pewnoSE, ze osoby
przeprowadzajgce kontrolg zachowajg w poufnosci
wszystkie informacje pozyskane przy okazji kontroli
i dotyczqce ich zycia prywatnego (m.in. warunkéw
mieszkaniowych, wspobtdomownikow, etc.).




Dlatego tez z jednej strony to na pracodawcy
ciqzy obowiqzek odpowiedniego przygotowania
os6b dokonujgcych kontroli i zapewnienia,
aby pracownicy mieli zaufanie do osbéb
przeprowadzajgcych kontrole. Z drugiej strony
osoby kontrolujgce muszg mie¢ petng $wiadomosg,
ze nie mogqg w zaden sposdb wykorzystywac
informacji  dotyczqcych  zycia  prywatnego
pozyskanych w trakcie kontroli w innych celach.
Dobrym  rozwigzaniem  jest  zobowigzanie
na piSmie osdb przeprowadzajgcych kontrole
do zachowania poufnosci — w takiej sytuacji
kontrolujgcy nie bedg mogli broni¢ sie brakiem
Swiadomosci co do tego obowiqgzku, a ponadto
pozwoli pracodawcy na wykazanie wszelkich
Srodkdéw zapobiegawczych w przypadku ujawnienia
pewnych informacji uzyskanych przez osobe
kontrolujqca.

Warto przy tym zauwazy¢, Zze rozwiqgzania
dotyczgce kontroli pracownikédw zdalnych
sq najgorzej ocenianymi przez pracownikow.
Az 31% ankietowanych uwaza, ze sg one
konfliktogenne, 47%, ze chronig one pracodawceg,
a 20%, ze sq one niepotrzebne. Z drugiej jednak
strony az 41% ankietowanych pracownikéw jest
zdania, ze przepisy dotyczqce kontroli pracy zdalnej
sqg jednak potrzebne?8. Takie wyniki sg zrozumiate,
bowiem jest to rozwigzanie, ktére w pewnym
stopniu zawsze ingerowaé bedzie w prywatnos¢
pracownikdéw, w tym tak istotng kwestig jak zycie
domowe. Jednak bez mozliwosci kontroli pracodawca
nie mogtby wykonywa¢ swoich obowigzkéw
i uprawnien, w tym tak podstawowych jak
chociazby z zakresu BHP, co przeciez ma na celu
przede wszystkim ochrone pracownikow.

e) Kontrola pracy zdalnej
z perspektywy pracodawcow

Jak wskazano wczesniej, z oczywistych wzgledéw
w trakcie $wiadczenia pracy zdalnej niektore
uprawnienia kontrolne i nadzorcze pracodawcéw
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ulegajg faktycznym ograniczeniom. Dotyczy
to tak kluczowych kwestii jok chociazby kontrola
czasu pracy, biezgcy nadzér nad wykonywanymi
zadaniomi, ale rdéwniez kwestii zwigzanych
z BHP, trzezwosciq czy zasadami bezpieczenstwa
informaciji i danych.

O ile kontrola czy nadzér z wykorzystaniem
srodkéw zdalnych (np. za pomocg monitoringu
sprzetu czy spotkan na wideokonferencjach)
nie napotykajqg wigkszych ograniczef prawnych,
o tyle wigksze watpliwosci budzi mozliwos¢
przeprowadzenia kontroli ,fizycznej w miejscu
wykonywania pracy zdalnej. Przepisy pozwalajq
na takq kontrole, wskazujgc jednak, ze przeprowadza
sie jg w porozumieniu z pracownikiem. Przedsiebiorcy
bedqgcy pracodawcami, wskazujqg, ze jest to wymog
mocno ograniczajgcy realne mozliwosci kontroli.
Obawiajg sie nie tylko koniecznoSci uzgodnienia
terminu kontroli (co juz w wielu przypadkach
samo W sobie zaprzepaszcza cel kontroli,
w szczegblnoSci w  zakresie  wykonywania
pracy zdalnej) ale réwniez braku mozliwosci
przeprowadzenia kontroli w przypadku braku
zgody pracownika. W takiej sytuacji kontrola
W miejscu wykonywania pracy po prostu nie bedzie
mogta zostaé przeprowadzona (co nie oznacza, ze
pracownik nie moze za brak zgody ponies¢ konsekwencii).

Kolejng kwestig budzqgcq obawy jest ewentualny
zarzut naruszenia prywatnos$ci pracownika oraz
innych osdb zamieszkujgcych lub przebywajgcych
w miejscu wykonywania pracy zdalnej. Moze
sie okaza¢, ze w trakcie kontroli bedzie konieczne
przeprowadzenie takich czynnosci, ktére sitq rzeczy
bedqg ingerowaé¢ w prywatnos¢ tych oséb,
nawet jezeli takie czynnosci bedq niezbedne dla
prawidtowej kontroli. Istnieje wigc ryzyko podniesienia
przez pracownikéw zarzutu przekroczenia
dopuszczalnej ingerenciji w ich prywatnos¢, a tym
samym jej naruszenie. Podobnie moze sie zdarzy¢,
ze w trakcie kontroli osoba jg przeprowadzajgca
przypadkowo uzyska informacje dotyczqce sfery



prywatnej pracownika czy jego domownikow.
W naszej ocenie jednak, jezeli kontrola zostanie
odpowiednio przeprowadzona i ograniczy sie
doczynnosciniezbednychdocelujejprzeprowadzenia,
to takie ewentualne zarzuty nie bedq mogtly
rodzi¢ zadnych negatywnych konsekwencji dla
pracodawcy. Chociaz juz sam fakt mozliwosci
podniesienia takich zarzutdbw moze wptywac
na decyzje pracodawcy o zaniechaniu
przeprowadzenia kontroli.

Warto réwniez zauwazy€, ze pracodawca nie ma
obowigzku, a jedynie prawo, do przeprowadzania
kontroli. Jest to istotna kwestia, majgc na uwadze
mozliwo§¢ braku zgody pracownika na kontrole
oraz ewentualne zarzuty o naruszeniu prywatnosci.
W sytuaciji, w ktérej kontrola bytaby obowigzkowaq,
na pracodawcdw natozone zostatyby nowe obowigzki,
ktore ze wzgleddw organizacyjnych, np. wykonywania
pracy przez pracownikbw na terenie catego
kraju, bytyby trudne do wykonania i generowaty
dodatkowe koszty. Poza tym brak wykonania
kontroli bytby naruszeniem obowiqgzkéw
pracodawcy, co z kolei mogtoby rodzi¢ po jego
stronie negatywne konsekwencje zaréwno
ze strony odpowiednich organdéw jak roéwniez
pracownikédw. Dlatego pozostawienie mozliwosci
przeprowadzenia kontroli do decyzji pracodawcy
uznaé nalezy za pozytywne rozwigzanie.

f) Jak przeprowadzié kontrole pracy zdalnej?

Kontrola w miejscu pracy zdalnej

Ze wzgledu na swojqg specyfike, a przede wszystkim
ingerencje w sfere prywatng pracownika, ten rodzaj
kontroli budzi najwigksze kontrowersje i powinno sie
do niego podchodzi¢ z nalezytq uwaggq.

W pierwszej kolejnoSci zwrdci€ nalezy uwage
na warunki formalne zwigzane z takg kontrolq.
Zasady jej przeprowadzania powinny zostaé
obowigzkowo uwzglednione w wewnetrznych
regulacjach obowiqzujgcych u pracodawcy
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i dotyczqcych pracy zdalnej, tj. w porozumieniu lub
regulaminie okreSlajgcych zasady pracy zdalne;j,
a wzglednie - w razie ich braku - w indywidualnych
ustaleniach z pracownikiem w tym zakresie. Takie
regulacje nie tylko powinny wskazywa¢ w jokim
zakresie kontrola moze by¢ przeprowadzanag, ale
réowniez (a moze przede wszystkim) kto w imieniu
pracodawcy moze jq przeprowadzi€. Dobrg praktykg
jest tez wskazywanie w jaki sposéb i w jakim terminie
powinno doj$¢ do uzgodnienia przeprowadzenia
kontroli. Bez odpowiednich regulacji w tym zakresie
pracodawca bedzie miat znacznie ograniczone
mozliwosci przeprowadzenia kontroli w miejscu
wykonywania pracy zdalnej.

Kolejng kwestiq o jakiej nalezy pamigtac jest czas
prowadzenia kontroli. Zgodnie z przepisami, co
wydaje sie by¢ naturalne, kontrola moze zostac
przeprowadzona tylko w godzinach pracy pracownika.
W przypadku pracownikédw pracujgcych wedtug
ustalonego harmonogramu czasu pracy kwestia
ta nie budzi waqgtpliwosci. Te mogqg sie pojawic
przede wszystkim w przypadku pracownikéw
wykonujgcych prace w systemie zadaniowego
czasu pracy — tacy pracownicy nie majq statych
godzin pracy i co do zasady mogq samodzielnie
decydowaé o godzinie rozpoczecia i zakohczenia
pracy. W takim wypadku warto albo z gbry ustali¢
w wewnetrznych regulacjach godziny mozliwej
kontroli (joko zwyczajowo przyjety zakres godzin
pracy) albo kazdorazowo ustalaé z pracownikiem
konkretna godzine. Nalezy przy tym pamietag, ze
co do zasady kontrola nie moze by¢ przeprowadzana
w czasie nieobecnosci pracownika w pracy
(np. w czasie jego urlopu lub niezdolnoéci do
pracy z powodu choroby) oraz bez jego obecnosci
w miejscu pracy zdalnej, nawet jezeli obecni sq
inni domownicy.

Warto zwrdci€ réwniez uwage na osoby
przeprowadzajgce kontrole. Przede wszystkim
powinny to by¢ osoby godne zaufania — zaréwno
pracodawcy jak i pracownikbw. Moze to miec




wptyw nie tylko na jakos¢ kontroli, ale przede
wszystkim moze zapobiec nadszarpnigciu zaufania
pracownika do pracodawcy. Osoby takie powinny
by¢é odpowiednio przeszkolone z zakresu
przeprowadzania kontroli w tych specyficznych
warunkach, w szczegdlnosci aby przeprowadzaé
kontrole w sposéb minimalnie ingerujgcy w sfere
prywatng pracownika i innych domownikéw.
Dobrqg praktykq jest tez udzielenie pracownikom
kontrolujgcym pisemnych upowaznieh do
przeprowadzania kontroli bqdz tez zakomunikowanie
zatodze, kto konkretnie w imieniu pracodawcy
moze takie kontrole przeprowadza€. Jest to kolejny
element budujgcy zaufanie migdzy stronami,
w szczegdlnosci w sytuaciji, w ktoérej do domu
~,Wpuszcza sig obce osoby”.

Sama kontrola powinna skupia¢ sie na jej
przedmiocie. Jezeli kontrolowany jest stan BHP,
wazne, aby dokonywata tego osoba posiadajgca
wiedze w tym zakresie i ktéra bez zbednych czynnosci
oceni spetnienie wymogébw w tym zakresie.
Podobnie sytuacja wyglqda, gdy kontroli podlega
przestrzeganie zasad bezpieczehstwa danych
i informacji — powinna by¢é ona dokonywana
przez osobe majgcq odpowiedniq wiedze w tym
zakresie. Absolutnie niedopuszczalnym jest
natomiast wykraczanie poza czynnosci niezbedne,
np. kontrola pomieszczeh nieprzeznaczonych
do wykonywania pracy, wypytywanie
domownikédw o zycie prywatne pracownika, etc.

Osoba dokonujgca kontroli powinna nie tylko
posiada¢ odpowiedniq wiedze w przedmiocie
kontroli, ale réwniez posiada¢ zaréwno wiedze
w jaki sposbb przeprowadzaé kontrole, aby nie
naruszy¢ prywatnosci jak réwniez posiadac tzw.
Lumiejetnosci migkkie” i by¢ darzona zaufaniem
ze strony pracownikéw. Dzigki temu zagwarantowana
zostanie realizacja gtbwnego celu kontroli.
Nie powinna ona takze negatywnie wptyngé
na poziom zaufania pracownika do pracodawcy.

Pytanie:

Czy pracownik moze odmowié
przeprowadzenia kontroli?

Tak. Pracodawca nie ma zadnych bezposrednich
§rodkdéw, aby zmusi¢ pracownika do
wpuszczenia osoby kontrolujgcej i poddania
sie kontroli. Pracodawca nie ma tez narzedzi,
aby w tym celu wezwac jakiekolwiek stuzby,
ktére mogty go wpusci¢ do miejsca wykonywania
pracy zdalnej. Nie oznacza to jednak, ze
pracownik odmawiajqcy przeprowadzenia
kontroli nie moze ponies¢ zadnych konsekwenciji.
Poddanie sig kontroli na zasadach okreslonych
w wewnetrznych regulacjach jest obowigzkiem
pracownika,na co sam pracownik wyraza
zgode, decydujgc sie na prace zdalng.
W konkretnych okolicznoSciach pracodawca
jest wiec uprawniony do wyciggniecia
konsekwenciji w stosunku do pracownika.

Kontrola zdalna

Oprécz kontroli ,stacjonarnej” pracodawca posiada
szereg narzedzi do prowadzenia zdalnej kontroli.
W pierwszej kolejnosci wskazaé nalezy rdzne
formy monitoringu. Dotyczy to przede wszystkim
monitoringu poczty elektronicznej, komputera
i aktywnosci w Srodowisku komputerowym, telefonu
stuzbowego, etc. Tu rdéwniez nalezy zwrécic
uwage na kwestie formalne, a wigc odpowiednie
uregulowanie monitoringu  w  wewnetrznych
dokumentach oraz poinformowanie pracownikéw
O jego stosowaniu. Taki monitoring bedzie



przydatny przede wszystkim do weryfikacji kwestii
bezpieczehstwa i ochrony danych, poswiecania
czasu pracy na wykonywanie zadan stuzbowych
oraz weryfikacji samych wykonanych zadanh.

Uwaga!

W przestrzeni publicznej pojawity sie pytania,
czy motzliwe jest zastosowanie monitoringu
wizyjnego przy pracy zdalnej. Majgc na uwadze,
ze takie rozwigzanie zbyt mocno ingeruje
w prywatnos¢ pracownika oraz jego
domownikdéw, takie rozwigzanie nie jest
dopuszczalne.

Mozliwe jest rébwniez stosowanie innych narzedzi
i srodkow, ktére nie majg charakteru monitoringu.
WSréd popularnych rozwigzan jest zobowigzanie
pracownika do uczestniczenia w spotkaniu
zdalnym z przetozonym z wigczong kamerq. Takie
rozwigzanie jest jak najbardziej dopuszczalne
i pracownik w godzinach swojej pracy co do
zasady nie moze odmowi€ udziatu w takim spotkaniu
i wigczenia kamery. Pracownik w ramach kontroli
wykonywania pracy zdalnej moze zosta¢ rowniez
zobowiqzany do przygotowywania raportéw”
(np. dziennych lub tygodniowych) z wykonanej
pracy, wskazujgc wykonane danego dnia zadania.
O ile takie rozwiqgzanie moze byC postrzegane
przez przetozonych jako kolejny obowigzek i dodatkowa
praca, to jednak moze to poprawia¢ wydajnosé
pracy, a ponadto zmniejszy& ryzyko zwigzane
z podniesieniem roszczeh zwigzanych z pracq
w nadgodzinach.

g) Skutki wykazania nieprawidfowosci
podczas kontroli

W przypadku zidentyfikowania nieprawidtowosci
podczas kontroli pracodawca moze zdecydowaé
si¢ na zastosowanie kilku rozwigzan, w tym réwniez
wyciggnq¢ konsekwencje w stosunku do pracownika.
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Przede wszystkim, zgodnie z nowymi przepisami,
w przypadku stwierdzenia nieprzestrzegania
zasad BHP Ilub ochrony danych i informacji
pracodawca moze zobowiqza¢ pracownika do
usuniecia stwierdzonych uchybiefi w wyznaczonym
terminie lub nawet cofnq¢ zgode na prace
w trybie zdalnym. W przypadku cofniecia zgody,
pracownik ma obowigzek powrotu do pracy
w dotychczasowym miejscu, a termin powrotu
do pracy w trybie stacjonarnym wyznacza sam
pracodawca.

Uwaga!

Mozliwos¢ cofnigcia zgody na prace zdalng
dotyczy tylko pracy zdalnej uzgodnionej
w trakcie zatrudnienia. W przypadku
stwierdzenia uchybieh w przypadku pracy
zdalnej uzgadnianej przy zawieraniu umowy,
mozliwe jest jedynie wypowiedzenie zmieniajgce
bqdz rozwigzanie umowy.

Oprécz mozliwosci cofnigcia zgody na prace
zdalng, jezeli w trakcie kontroli zostang wyryte
naruszenia, pracodawcy przystugujqg réwniez
standardowe Srodki. Nalezy pamietaé, ze takie
kwestie jak wykorzystywanie sprzetu zgodnie
z przeznaczeniem, wykorzystywanie czasu pracy
na wykonywanie zadan stuzbowych, przestrzeganie
zasad BHP, przestrzeganie zasad ochrony informacji
sq podstawowymi obowigzkami pracownika,
rbwniez pracownika zdalnego. Oznacza to,
ze w razie stwierdzenia naruszef pracodawca
moze zastosowa kary porzgdkowe, jak réwniez
rozwigza¢ umowe, w tym réwniez bez zachowania
okresu wypowiedzenia z winy pracownika, jezeli
ciezar naruszenia bedzie to uzasadniat. Nalezy
pamigtag, ze pracownik zdalny musi przestrzegac
tych samych obowigzkbw co pracownicy
~stacjonarni” i naruszenia w tym zakresie powinny
by¢ tak samo oceniane.




6. PRACA ZDALNA A OCHRONA
DANYCH OSOBOWYCH

a) Jakie ryzyka zwigzane zRODO
niesie za sobq praca zdalna?

Kwestia ochrony danych osobowych
i informacji jest kluczowa dla kazdego
przedsigbiorcy. Z jednej strony wynika to z faktu,
ze to pracodawca jest administratorem
danych osobowych i w przypadku naruszenia
bezpieczehstwa danych to on, a nie pracownik,
za to odpowiada. Z drugiej strony informacje
sq jednym z najcenniejszych zasobdéw kazdego
przedsigbiorcy i powinien on dotozy¢
najwyzszych staran, aby zabezpieczy€ je przed
dostepem o0sb6b nieuprawnionych. Utrata
lub ujawnienie informacji moze sig wiqzac
z negatywnymi skutkami na wielkg skale.

Specyfika pracy zdalnej znaczqco zwigksza ryzyka
zwigzane z bezpieczefistwem danych i informaciji.
Wynika to przede wszystkim z faktu, ze pracownicy
zdalni niejednokrotnie korzystajg z infrastruktury
niezapewnionej przez pracodawce w trakcie
.normalnej” pracy ,stacjonarnej”. Najwieksze
obszary ryzyka zwigzane sq z wykorzystywaniem
sieci informatycznych czy sprzetu, ktére nie
sqQ zapewnione przez pracodawce, pracy
z dokumentami poza biurem, czy przenoszeniem
danych na prywatnych nosnikach. Wigze sie
to zarébwno z ujawnieniem danych, jok réwniez
ich utratq. Najczesciej dotyczy to nieintencjonalnego
po stronie pracownika ujawnienia lub utraty
danych i wynika z jednej strony z braku Swiadomosci
pracownikéw, a z drugiej z braku odpowiednich
rozwigzan organizacyjno-technicznych majgcych
na celu zapewnienie bezpieczenstwa danych
i informaciji.



Uwaga!

Naruszenie bezpieczenstwa danych, np.
zdobycie ich przez osoby nieuprawnione
(np. w wyniku uzyskania nieuprawnionego
dostepu do danych elektronicznych)
lub utrata danych (np. poprzez ich zgubienie
lub atak hackerski) oprécz potencjalnych
strat na ptaszczyznie konkurencyjnosci czy
wizerunkowej powoduje odpowiedzialno$¢
administracyjng  wynikajacqg z przepisébw
o ochronie danych osobowych -
w szczegoblnosci RODO. W razie narusze-
nia bezpieczenstwa danych osobowych
Prezes Urzedu Ochrony Danych Osobowych
uprawniony jest do natozenia kary
administracyjnej, ktéra w zaleznosci od
rodzaju naruszenia moze wynieS¢ nawet
20 miIn euro lub 4% rocznego Swiatowego
obrotu. W praktyce kary te wynoszqg najczesciej
od kilkudziesieciu do kilkuset tysiecy ztotych.
Natomiast odpowiedzialno§¢ za wszelkie
tego typu zdarzenia dokonane przez
pracownika na gruncie kar zawsze spoczywa
na pracodawcy i to on jako administrator
danych zobowigzany jest do ich uiszczenia.
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Przyktady najczestszych btedow:

« korzystanie z publicznych lub niezabezpie-
czonychsieciinternetowych,np.wkawiarniach,
centrach handlowych czy hotelach;

« brak odpowiedniego zabezpieczenia domowej
sieci internetowej;

» korzystanie z prywatnego sprzetu nie-
posiadajgcego odpowiednich zabezpieczery;

« przesytanie dokumentéw stuzbowych na
prywatne skrzynki e-mail;

* przenoszenie dokumentéw elektronicznych
na niezabezpieczonych nosnikach danych;
korzystanie z dokumentéw papierowych
w miejscach publicznych;

 wyrzucanie dokumentéw lub nieprawidtowe
ich niszczenie umozliwiajgce ich odtworzenie;

* przechowywanie dokumentéw bez
odpowiednich zabezpieczen.

Oprécz zagrozeh o charakterze nieintencjonalnym ze strony pracownika nalezy réwniez pamigtac
o ryzykach zwigzanych z celowym wykorzystaniem danych przez pracownika w celach niezwigzanych
czy wrecz sprzecznych z wykonywanymi obowigzkami. Ryzyko to jest tym wigksze, ze w trakcie pracy
zdalnej bezposrednia kontrola i nadzér nad pracownikiem sq utrudnione. Zdarzajg sie sytuacje,
w ktérych pracownicy wykorzystujg dane poufne lub dane osobowe do swoich wiasnych celéw, czesto
konkurencyjnych dla pracodawcy. Najczesciej dotyczy to wykorzystywania baz danych, list klientow
czy dostawcdw, danych dotyczgcych pracownikdéw, danych technologicznych czy organizacyjnych
oraz innych danych, ktérych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode. Wszystkie takie intencjonalne
dziatania oceni€¢ nalezy jako cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, a w wielu
wypadkach réwniez jako czyn nieuczciwej konkurencji, za co pracownik moze ponie§¢ dodatkowq
odpowiedzialno$¢. Dlatego, aby zabezpieczyé swoje interesy, pracodawcy powinni stosowaé
odpowiedniqg prewencje oraz dopasowane formy kontroli w tym zakresie, wigczajgc w to monitoring.




b) Jak pracodawca moze zapewnié
bezpieczenstwo danych osobowych
przy pracy zdalnej?

Pomimo zwigkszonego ryzyka przy pracy zdalnej
przedsigbiorcy majg szereg rozwigzan
minimalizujgcych te ryzyka. Dotyczy to zaréwno
zastosowania zabezpieczen technicznych jok réwniez
tych o charakterze organizacyjnym oraz w zakresie
wewnetrznych regulacii.

ABC bezpieczenstwa danych przy pracy
zdalnej - plan dziatania

» zidentyfikuj obszary ryzyka

» przygotuj odpowiednie rozwigzania -
zarbwno techniczne (zabezpieczeniq,
monitoring sprzetu) jak i organizacyjne
(zasady pracy z danymi, w tym
w warunkach zdalnych)
przygotuj odpowiednie regulacje
obowiqzujgce w przedsiebiorstwie
dostosowane do pracy zdalnej uswiadom
pracownikéw jok wazne dane posiadajg
i jak istotne jest zachowanie ich
bezpieczenstwa szkolenie pracownikéw
z obowigzujgcych zasad to podstawa
uSwiadom pracownikdéw o ich odpowie-
dzialnoSci

* reaguj na kazde zdarzenie mogaqce rodzi¢
ryzyko

* przygotuj procedure reagowania na
incydenty
nie ,zamiataj pod dywan” stwierdzonych
naruszen.

Co wprowadzi¢ do procedury ochrony
danych i informacji?

- zakaz korzystania z prywatnego sprzetu
w celach stuzbowych, chyba, ze posiada
odpowiednie zabezpieczenia zaakceptowane
lub dostarczone przez pracodawce

« zakaz korzystania z publicznych lub nieza-
bezpieczonych sieci internetowych

« zakaz przesytania dokumentébw na prywatne
skrzynki e-mail lub prywatne ,chmury” danych

- zakaz kopiowania i przenoszenia doku-

mentdéw na niezabezpieczone nosniki
danych

« zakaz pracy z dokumentami w miejscach
publicznych

« zakaz wynoszenia dokumentéw papierowych
bez zgody pracodawcy

» zakaz pozostawiania dokumentéw, nosnikow
danych czy sprzetu bez zabezpieczenia

« zakaz wyrzucania jakichkolwiek dokumentow
czy danych

« zakaz ujawniania loginéw i haset

« obowiqzek cyklicznej zmiany haset

- obowiqgzek przechowywania dokumentow
i noSnikbw danych w zabezpieczonych
miejscach

« obowiqgzek niezwlocznego informowania
o wszelkich ryzykownych lub podejrzanych
sytuacjach.




Jednak nawet najlepsze regulacje nie sq w stanie

w petni zabezpieczyé przed naruszeniami.

Poniewaz gtéwne ryzyko (ze wzgledu na skale

i rozwdj technologiczny) zwigzane jest z zasobami

elektronicznymi, przedsiebiorcy powinni skorzystac

rébwniez z rozwiqzan technicznych pozwalajgcych
na jego minimalizowanie. Przyktadowo wskazaé
mozna takie narzedzia i rozwigzania jak:

i. metody weryfikacji tozsamosciikontroli dostepu
— od dwustopniowego logowania do systemu
komputerowego, az do wykorzystania
biometrycznego logowania w przypadku pracy
zdanymi o szczegblinym znaczeniu

ii. cykliczne wymuszanie zmiany hasta przy

odpowiednim stopniu ,skomplikowania” hasta

iii. zapewnienie bezpiecznego dostgpu do sieci

internetowej, np. poprzez stuzbowy telefon

iv. blokada dostepu do nieautoryzowanej sieci

internetowej

v. korzystanie z wiarygodnego protokotu VPN

vi. ograniczenie dostepu do wewnetrznych

zasobdw sieciowych tylko do niezbednych plikéw

vii. monitoring poczty, sprzetu, ruchu plikéw

z wewnetrznej sieci, etc. z opcjg alarmu
o podejrzanych czynnosciach

viii. blokada korzystania z zewnetrznych Iub

nieautoryzowanych nosnikédw danych

ix. blokadainstalowaniajakichkolwiekprogramow

lub aplikacji bez autoryzaciji

X. blokadarobieniazrzutdébw z ekranuinagrywania

ekranu ,na zywo”

xi. instalacja i aktualizacja programoéw

antywirusowych, co jest absolutnym minimum.

Kolejng rzeczqg, o ktérej koniecznie nalezy
pamietac, sq szkolenia i instruktaze z zakresu
ochrony danych i informacji. Majgc na uwadze
wage tego zagadnienia jak i dynamike zwiqgzang
z rozwojem technik rodzqcych ryzyko, szkolenia
takie powinny by¢ przeprowadzane dla wszystkich
pracownikbw, w szczegdblnoSci zdalnych,
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z uwzglednieniem specyfiki tego rodzaju pracy
i ryzyk z nig zwiqzanych. Dodatkowo szkolenia
takie powinny mie€ charakter cykliczny tak, aby
identyfikowa€ nowe zagrozenia i uswiadamiac o ich
wystepowaniu pracownikdw. Rownie istotne jest,
aby takie szkolenia miaty charakter praktycznynie
mogq sprowadzaé sie do teorii i powinny
uwzglednia¢ specyfike pracy w danej organizacji.
Nawet najlepsze regulacje i procedury bez
odpowiedniego poziomu wiedzy pracownikow,
od ktérych w znacznej mierze zalezy bezpieczefistwo
danych, nie sq w stanie zapewni¢ odpowiedniego
poziomu bezpieczefistwa i wyeliminowaé czy
znaczqco zmniejszyé  ryzyka niepozgdanych
sytuaciji. Wazna przy tym jest rowniez Swiadomos¢
pracownikéw dotyczqca ich roli w zapewnieniu
bezpieczenstwa danych oraz ich odpowiedzialnosci
za ewentualne naruszenia. Pracownik musi
wiedzie€¢, ze ochrona danych i informaciji
jest jednym z jego podstawowych obowigzkéw
pracowniczych, ktérego przestrzeganie jest
bardzo istotne, a wszelkie naruszenia mogqg
sie wigza¢ z odpowiedzialnosciaq.

Pracodawca musi réwniez by¢ przygotowany
na ewentualny incydent zwigzany z naruszeniem
bezpieczehstwa danych czy informacji. W kazdym
przedsigbiorstwie powinna istnie€ jasna procedura
dotyczgca tego, co zrobi€¢ w przypadku zaistnienia
choCby podejrzenia naruszenia bezpieczenstwa.
Ma to na celu przede wszystkim zidentyfikowanie
zrodta zagrozenia i zminimalizowanie jego
ewentualnych negatywnych skutkédw. Ponadto
odpowiednia reakcja jest elementem oceny
ze strony Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych
przy podejmowaniu decyzji o ewentualnych sankcjach.
Najgorszym  rozwiqzaniem jest zbagatelizowanie
sytuacji lub brak jakiejkolwiek reakcji. Pracownicy
muszq by¢ Swiadomi tego, co zrobi¢ w przypadku
zaistnienia potencjalnie niebezpiecznej sytuacii,
a osoby dziatajgce w imieniu pracodawcy muszg
wiedzie€ jak na takie sytuacje reagowac.




7. OKAZJONALNA
PRACA ZDALNA

a) Czym jest,,okazjonalna praca zdalna”?

Nowe przepisy kodeksu pracy regulujgce
kompleksowo od 7 kwietnia 2023 r. zasady
i obowiqzki zwigzane z wykonywaniem pracy
zdalnej w art. 6733 k.p. wprowadzity réwniez
pojecie ,okazjonalnej pracy zdalnej”. Pod tym
sformutowaniem kryje sie taki rodzaj pracy
zdalnej, w ramach ktérej pracownik na swoj
wniosek moze wykonywa¢ prace zdalnie
okazjonalnie w wymiarze do 24 dni w roku
kalendarzowym.

Uwaga!

Okreslony w przepisach wymiar okazjonalnej
pracy zdalnej nie jest zalezny od wymiaru
etatu pracownika. Oznacza to, ze zarébwno
pracownik zatrudniony w petnym wymiarze
czasu pracy jok i przyktadowo zatrudniony
na poét etatu, moze korzysta¢ z 24 dni
okazjonalnej pracy zdalne;j.

Uwaga!

Niezaleznie od tego, ze przepisy dotyczqgcej
pracy zdalnej w k.p. weszty w zycie 7 kwietnia
2023, pracownicy w 2023 r. mogq skorzysta¢
z petnej puli 24 dni okazjonalnej pracy zdalne;j.
Jej wymiar nie jest bowiem proporcjonalny
bqdz zalezny od momentu wejscia w zycie
nowych przepisow.



Okazjonalna praca zdalna nie jest rowniez
obwarowana tak licznymi obowigzkami
i zasadami jok ,standardowa” praca zdalna.
Jak mozna bowiem interpretowaé z art. 6733
kpp. celem ustawodawcy byto maksymalne
uelastycznienie krotkotrwatej okazjonalnej pracy
zdalnej. Stgd znaczna odmiennoS¢ tej regulacii.

Whniosek o wykonywanie pracy zdalnej w tej
formie skiadany jest przez pracownika i podlega
ocenie przez pracodawce. W konsekwencji
za$§ pracodawca moze albo zaakceptowal taki
whniosek, albo odmoéwi¢ zgody na wykonywanie
okazjonalnej pracy zdalnej. Sam pracodawca
nie ma jednak uprawnienia do wystgpienia
z takim wnioskiem w stosunku do pracownika.
Przepisy nie uszczegdbtawiajg natomiast tresci
takiego wniosku oraz sposobu jego rozpatrywania
przez pracodawce. Pozostaje to w gestii
pracodawcodw i przyjetego u nich sposobu dziatania.

Taki wniosek, zgodnie z brzmieniem przepisdw,
przyjmuje posta¢ papierowq bqgdz elektroniczng,
moze by¢€ zatem ztozony np. za pomocqg e-maila.
W praktyceza$, aby ujednolici¢ zasady, koniecznos¢
zapewnienia postaci elektronicznej u wielu
pracodawcdw przybiera ksztatt wnioskow
sktadanych przez réznego rodzaju dedykowane
programy wewnetrzne.

b) Po co okazjonaina praca zdaina?

Wprowadzenie do przepiséw k.p. okazjonalnej pracy
zdalnej, jak wskazano powyzej, prawdopodobnie
miato na celu uelastycznienie zasad jej wykonywania
i wyjsScie potrzebom pracownikdw naprzeciw.
Jak wynika z praktyki, wielokrotnie zdarzajq sie
sytuacje wymagajqgce kompromisowego podejscia
do sposobu wykonywania pracy. Do takich bedq
naleze¢ np. gorsze samopoczucie pracownika lub
cztonka jego rodziny czy konieczno$¢ zatatwienia
pilnych spraw, przy jednoczesnym zapewnieniu
mozliwosci Swiadczenia pracy w tym czasie.
Podczas jednego z webinaridowj?® zwrécono rowniez
uwage na przydatno§¢ mozliwosci Swiadczenia
pracy zdalnej w formie okazjonalnej w zwigzku
z mozliwymi sytuacjami losowymi i koniecznosciq
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wykonywania pracy z domu. W tym kontekScie
wskazano np. na potencjalng usterke i w zwigzku
z tym potrzebe oczekiwania przez pracownika
w domu na jej naprawe przez profesjonaliste.
W takiej sytuacji wykonywanie pracy zdaje
sie by¢ w petni mozliwe, jednak konieczne jest
jej Swiadczenie w formie zdalne;j.

Ankietowani w badaniu jakoSciowym w ramach
projektu ,Potrzeby i wyzwania zwigzane z wdrazaniem
w przedsiebiorstwach prywatnych modelu pracy
zdalnej” wskazywali, ze regulacje dotyczgce pracy
zdalnej powinny przejawia¢ pewnq elastycznos¢
pozostawiajgcq obu stronom stosunku pracy pole
do ustalenia wtasnych zasad, nieokre$lonych przez
powszechnie obowigzujgce przepisys°.

Potwierdzajq to wyniki raportu z badania ilosciowego
przygotowanego dla Zwiqgzku Przedsigbiorcéw
i Pracodawcéowd! ,59% pracownikdéw chetnie
skorzystatoby z dni pracy zdalnej ,na wniosek”.
Najczestszym powodem bytyby sytuacje zwigzane
z gorszym samopoczuciem swoim lub cztonka
rodziny oraz chet przedtuzenia weekendu”.
W ankiecie respondenci zostali zapytani o to,
jak chetnie skorzystaliby z mozliwosci wykonywania
pracy zdalnej przez 2 dni w miesigcu na swoj
wniosek. Jak wynika z ich odpowiedzi, 59% osbb
wskazato, ze chetnie skorzystatoby z takiej mozliwosci.
Jedynie 13% respondentdw niechetnie skorzystatoby
z takiej formy pracy. Co istotne, najczestszq
motywacjqg dla wnioskowania o prace zdalng
okazjonalng byty sytuacje takie jak gorsze
samopoczucie pracownika lub czionka jego
rodziny bqdz cheé przedtuzenia weekendu,
a tym samym wykonywanie pracy w tej formie
w poniedziatek lub pigtek. Mniej chetnie pracownicy
korzystaliby z takiej formy w przypadku koniecznosci
zatatwienia prywatnych spraw w czasie pracy oraz
w sytuacji, gdy chcieliby jg wykonywac efektywnie;.

29 Op. cit, Praca zdalna po pandemii — raport podsumowujgcy
webinarium #11, s. 7.

30 Praca zdalna jako telepraca 2.0? Ogdlna ocena uchwalonych
rozwiqzan regulacyjnych, ZPP, Warszawa 2023, s. 7.

31 Op. cit, Oczekiwania, potrzeby i postawy.., s. 39.




20% pracownikow zadeklarowato che¢ skorzystania
z takich dni w okolicznosciach innych niz wyzej
wymienione (np. awaria samochodu, wizyta kuriera)32

Tym samym mozna wskazag, ze za przyjeciem
w k.p. okazjonalnej pracy zdalnej mogta staé
chet ustawodawcy do przynajmniej czeéciowego
umozliwienia pracownikom elastycznego kreowania
sposobu wykonywania pracy. Z drugiej strony
jednak w takim przypadku zastanawiajgce
jest ograniczenie takiej formy pracy zdalnej
Scistym wyznaczeniem ram czasowych, tj. 24 dni
w roku kalendarzowym, co daje Srednio 2 dni
okazjonalnej pracy zdalnej na miesiqgc3s.

c¢) Réznice migdzy ,,standardowq”
a okazjonainqg pracq zdaing

Regulacja ustanawiajgca w k.p. zasady
wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej
jest dos¢ ogdlna i nie stawia przed pracodawcqg
oraz pracownikiem szczegblnych wymogow
zarébwno w zakresie umozliwienia wykonywania
pracy w tej formie jak tez samego jej wykonywania.

Charakterystyka ,standardowej” pracy zdalnej
zostata przedstawiona powyzej. Warto jednak
w tym kontekscie wskaza¢, ze kodeks pracy
w obecnym brzmieniu zdecydowanie rozréznia
zasady i obowiqzki zwigzane z ww. dwoma
rodzajami pracy zdalnej. ,Standardowa” praca
zdalna przewiduje liczne, formalne obowiqgzki
natozone na strony stosunku pracy w celu
umozliwienia wykonywania pracy w tej formie.
Okazjonalna praca zdalna wydaje sige natomiast
pod tym kgtem okrojona i tatwiejsza
do zastosowania zaréwno przez pracodawce
jak i przez pracownika.

W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze
regulacja dotyczgca okazjonalnej pracy zdalnej
w art. 6733 § 2. kp. wylgcza zastosowanie szeregu
przepisdw rozdziatu lic k.p. poSwieconego pracy
zdalnej, a doktadnie art. 6719-6724 k.p.
W szczegblnosci w tym kontekscie wyigczeniu
podlegajq przepisyokreslajgce m.in. mozliwosci
wystgpienia przez obie strony stosunku pracy
z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania
pracy zdalnej i przywrdcenia poprzednich
warunkédw wykonywania pracy, obowigzku
przekazania przez pracodawce informacji
o warunkach zatrudnienia o dodatkowe;j tresci
czy obowigzkuokreslenia zasad wykonywania
pracy zdalnej w porozumieniu z organizacjami
zwigzkowymilub w regulaminie. Ponadto,
w  przypadku uwzglednienia wniosku
o wykonywanie okazjonalnej pracy zdalnej
pracodawca nie bedzie zobowigzany do
zapewnienia takiemu pracownikowi materiatow
i narzedzi pracy niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej lub zwrotu stosownych kosztéw,
a takze zapewnienia szkoleh. Réznice sq zatem
znaczqgce nie tylko pod kgtem organizacyjnym,
ale i materialnym.

Uwaga!

Co istotne, spod regulacji dotyczgcych
okazjonalnej pracy zdalnej nie zostat wytgczony
art. 6725 k.p. Pracodawca moze bowiem
dobrowolnie pokryé koszty zwiqzane
z wykonywaniem przez pracownika okazjonalnej
pracy zdalnej. W takim przypadku wyptata
ekwiwalentu pienigznego lub ryczattu nie
bedqg stanowi¢ przychodu w rozumieniu
przepisébw ustawy z dnia 26 lipca 1991 r.
o podatku dochodowym od o0séb fizycznych.

32 Op. cit, Praca zdalna po pandemii — raport podsumowujgcy webinarium #11, s. 7.

33  Op. cit, Praca zdalna jako telepraca 2.0..., s. 6.




Uwaga!

Majgc na uwadze, ze art. 6733 k.p. lakonicznie
odnosi sie do szczegdtowych zasad
wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej,
istotnego znaczenia nabierajq konkretne
ustalenia miedzy pracodawcg a pracownikiem
dotyczqce zasady Swiadczenia pracy w tej
formie. Warto wiec, aby przynajmniej ogéine
obowiqzki zwiqzane z wykonywaniem
okazjonalnej pracy zdalnej zostaty
uregulowane w regulaminie pracy zdalnej
zawieranym przy okazji okreslania zasad
dotyczgcych ,standardowej” pracy zdalne;.

d) Ryzyka zwigzane z okazjonalng pracq zdaing
z perspektywy pracodawcy

Umotzliwienie wykonywania okazjonalnej pracy
zdalnej na podstawie nowych przepisdw k.p. rodzi
jednak réwniez pewne ryzyka i obawy zwtaszcza
po stronie pracodawcow. Jak wynika z podsumowania
webinarium Praca zdalna po pandemii #234
pracodawcy w szczegblnosci obawiajq sie
wykorzystywania tej mozliwosci przez pracownikdéw
w sposOb nieproporcjonalny do charakteru
instytuciji, jaokg jest okazjonalna praca zdalna.
W ocenie pracodawcdw moze bowiem dochodzi¢
na przyktad do wystepowania przez pracownikéw
z wnioskami o umozliwienie wykonywania pracy
w tej formie na dzieh przed lub nawet tego samego
dnial

Podobnie pracodawcy wypowiadali si¢ podczas
innego webinarium?3®, wskazujqc, ze obawiajq sie
traktowania okazjonalnej pracy zdalnej niemal jak
dodatkowego urlopu (na zgdanie), w przypadku,

34 Podsumowanie webinarium — praca zdalna po pandemii #2.
Pozytywne i negatywne aspekty pracy zdalnej wraz z ocenq
proponowanych rozwiqgzah prawnych, Podsumowanie webinarium —
Praca zdalna po pandemii #2 — ZPP, s. 6, [dostep: 23.05.2023 r.].

35 Op. cit, Praca zdalna po pandemii — raport podsumowujqcy
webinarium #11, s. 6.
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gdy wniosek o Swiadczenie pracy zdalnej w tej
formie zostanie ztozony w krotkim odstepie czasu
od checi rozpoczgcia wykonywania pracy w
tej formie, zwtaszcza w postaci elektroniczne;.

Nalezy jednak podkresli¢, ze Swiadczenie pracy
w formie okazjonalnej pracy zdalnej uzaleznione
jest nie tylko od ztozenia przez pracownika
stosownego whniosku, ale przede wszystkim od
uzyskania zgody od pracodawcy na wykonywanie
pracy w tej formie. Tym samym zminimalizowane
zostaje ryzyko, ze pracodawca zostanie postawiony
niejako przed ,faktem dokonanym”. Kazdorazowo
moze on bowiem odmoéwi¢ wykonywania pracy
w tej formie i wéwczas pracownik powinien stawic
sie do wykonywania pracy w formie stacjonarne;j.
Z tego wzgledu warto, aby zasady okazjonalnej
pracy zdalnej zostaty okreSlone w regulaminie
pracy zdalnej zawieranym przy okazji okreSlania
zasad dotyczqgcych ,standardowej” pracy zdalnej.

e) Okazjonalna praca zdalna a zwrot kosztéw —
czy zwrot kosztow okazjonalnej pracy zdalnej
jest zwolniony z podatku PIT?

Jak wspomniano juz powyzej, w przypadku
uwzglednienia wniosku pracownika o wykonywanie
okazjonalnej pracy zdalnej, pracodawca nie jest
zobowigzany do wyptaty pracownikom ekwiwalentu
odzwierciedlajgcego koszty rzeczywiScie ponoszone
przez pracownika $wiadczqgcego prace w formie
zdalnej albo wyptaty ryczattu odpowiadajgcego
z kolei przewidywanym kosztom pracy zdalnej.
Pracodawca moze jednak dobrowolnie
zdecydowac sig na powyzsze formy swego rodzaju
rekompensowania kosztow $wiadczenia pracy zdalne;.

Co wazne, w zwigzku z tym, ze spod regulacji
dotyczgcychokazjonalnej pracy zdalnej nie zostat
wytqczony art. 6725 k.p., wyptata ekwiwalentu
pienieznego lub ryczattu nie stanowiq przychodu
w rozumieniu przepisbw ustawy z dnia 26 lipca
1991 r. o podatku dochodowym od oséb
fizycznych. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca
moze dowolnie ksztattowaé i zawyzaé wysokose
ryczattu bqdz ekwiwalentu. Moze sie bowiem
w ten sposbdb narazi¢ na kontrole KAS.




8. PRAWO DO BYCIA OFFLINE -
CZYM JEST?

Prawo do bycia offline, po polsku zwane
Jprawem do odigczenia/wytgczenia sie” lub
.prawem odciecia”, przewiduje mozliwos¢
wytgczenia wszelkich urzgdzeh do komunikaciji
i innych narzedzi zwiqzanych z pracg, tak, aby
wyraznie oddzieli€ zycie prywatne od zawodowego.
Cho¢ nazywane jest prawem, w Polsce nie
doczekato sie jeszcze zadnej definicji legalne;,
ani szczegdlnych regulaciji. Na takie regulacje
zdecydowaty sie jednak niektére panstwa,
a tematem zajmuje sie rowniez Unia Europejska.

W tresSci rezolucji Parlamentu Europejskiego
w tym zakresie definiuje sie prawo do bycia offline
ogodlnie jako ,nieangazowanie sie poza czasem
pracy w zadania zwiqzane z pracq i nieucze-
stniczenie w komunikaciji za pomocqg narzedzi
cyfrowych, bezposrednio lub posrednio”ss.

Parlament Europejski dostrzegt zatem potrzebe
szczegblnego uregulowania na poziomie
cztonkowskim tego, by pracownicy mieli
zagwarantowane, ze po godzinach pracy
mogq hie odbiera¢ od pracodawcy telefonéw
lub pozostawi¢ maile bez odpowiedsz, jednoczesnie
bez obaw, ze zostanq z tego tytutu wyciggniete
wobec nich negatywne konsekwencje. Prawo
do bycia offline mozna zatem nazwa¢ inaczej
prawem do korzystania przez pracownikéw ze
SWojego czasu wolnego w petni.

a) Prawo do bycia offline a praca zdalna

Wprowadzenie pracy zdalnej jako alternatywne;j,
a w czasie pandemii dominujgcej formy pracy
spowodowato reorganizacje sposobu pracy,
a w konsekwencji stosunkowo szybkie zacieranie
granic pomigdzy sferq zawodowq a prywatnaq.
Uelastycznienie godzin pracy zaczeto w praktyce
oznacza¢ ich wydtuzenie, a coraz czestsze
poczucie obowigzku pozostawania w statej

36 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajqce zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181(INL));
online: https://eur—Iex.europq,eu}legal—content/PL/ALL/?uri=CELEX:52021IP0021, [dostep: 23.05.2023 r.].




dyspozycyjnosci pracodawcy doprowadzito do
powstania kultury ciggle dostepnego pracownika.

Pracownicy coraz czesciej stajg sie niezdolni
do odiqgczenia sie od pracy, co z uptywem czasu
prowadzi do fizycznych i psychicznych probleméw
zdrowotnych, takich jak stres, lek, depresja
i wypalenie, jak réwniez wywiera negatywny wptyw
na réwnowage pomigdzy pracq a odpoczynkiem.

Pomimo powszechnie obowigzujgcych norm pracy
i norm odpoczynku standardem staty sie oczekiwanio,
ze pracownik odbierze stuzbowy telefon takze
“po godzinach”, a na wiadomos$¢ e-mail odpowie
najszybciej jak to mozliwe, nawet kosztem
wtasnego odpoczynku. Jest to szczegdlnie
widoczne podczas pracy zdalnej, gdzie narzedzia
pracy na odlegto§¢ pracownik caty czas ma

pod rekq.

b) Pomyst na dyrektywe UE

W styczniu 2021 r. w rezolucji Parlamentu
Europejskiego pojawit sie apel, by Komisja
wiqczyta prawo do bycia offline do nowej
strategii w zakresie BHP. Wraz z przedstawionq
Komisji rezolucjg Parlament Europejski przedtozyt
jej propozycje projektu dyrektywy w sprawie
prawa do bycia offline.

Obecnie na forum Unii Europejskiej pomiedzy
Europejskq Konfederacjqg Zwigzkéw Zawodowych
a Konfederacjqg Europejskiego Biznesu prowadzone
sq negocjacje w tej sprawie. Czas postepowania
w tym przypadku nie moze przekroczy¢ dziewieciu
miesiecy, chyba ze partnerzy spoteczni i Komisja
wspolnie zdecydujq o jego przedtuzeniu. Oznacza
to, ze juz wkrétce moze pojawi¢ sie na szczeblu
unijnym nowa regulacja dotyczqca prawa do bycia
offline.

Prawo do wytgczenia ma by¢ réwne dla wszystkich.
Bedg mogli z niego skorzysta¢ wszyscy pracownicy
uzywajgcy do celdw zawodowych narzedzi cyfrowych.
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Projekt nie przewiduje wytgczeh przedmiotowych
ze wzgledu na status, forme organizacji pracy,
branze czy sektor. Nie znajdziemy tam rowniez
wytqgczen podmiotowych uzaleznionych od formy
dziatalnosci pracodawcy. Panstwa czionkowskie
majg ustanowi¢ skuteczne, proporcjonalne
i odstraszajgce sankcje za naruszenie obowigzkow
pracodawcy zwigzanych z prawem pracownika
do wytgczenia sig.

Ciekawe!

Francja byta pierwszym krajem w Europie,
ktoéry wyodrebnit i uregulowat prawnie kwestie
prawa do bycia offline. Zrobity to takze
Wiochy i Hiszpania. W Belgii co prawda nie
ma ustawowego obowiqzku, by zapewnié
pracownikom prawo do wytgczenia sig,
ale pracodawca ma obowigzek skonsultowac
sie w tym zakresie z dziatajgcq u niego
komisjg BHP.

¢) Swiadomosé i praktyka pracodawcéw

Niektérzy pracodawcy nie czekajg na specjalng
dyrektywe i sami wprowadzajg mechanizmy dbajgce
o prawo do bycia offline. S wsréd nich tacy,
ktérzy w swoich firmach zastosowali systemy
teleinformatyczne udzielajgce automatycznych
odpowiedzi o godzinach pracy danej osoby.
Tym samym, jezeli na skrzynke e-mail pracownika
po godzinach pracy trafi jokas wiadomose, jej
nadawca otrzyma automatyczng odpowiedz,
ze pracownik nie moze juz dzisiaj odpowiedziec,
poniewaz tego dnia juz zakohczyt swojg prace
i skontaktuje sie z nadawcq nastgpnego dnia.

Przyktadem rozwigzan wprowadzonych przez
poszczegdlne pozaeuropejskie korporacje moze
by¢ rozwigzanie Mail on Holiday wdrozone w jedne;j




ze spbtek juz w 2014 r., w wyniku ktérego kazdy
pracownik podczas urlopu ustawia autoresponder
w skrzynce, ktéry informuije, ze e-mail nie zostanie
dostarczony, poniewaz adresat przebywa
na wakacjach, a w kwestiach pilnych nalezy
skontaktowaé sie z innqg wskazang osobg %7,
Jeszcze innymi rozwigzaniami jest wprowadzenie
wewnetrznych polityk zakazujgcych wysytanie
e-maili do pracownikbw po godzinach lub
obowiqgzek”.  wprowadzania ,opdzniacza”,
ktéry powoduje, ze e-mail chociaz wystany
po godzinach pracy dotrze do pracownika
dopiero nastepnego dnia, w czasie jego
godzin pracy. Wartym rozwazenia jest rowniez
wprowadzenie do kultury pracy danej organizaciji
obowigzku informowania w wiadomosci czy
zadanie dla pracownika jest pilne i stanowi np.
polecenie pracy w godzinach nadliczbowych,
czy tez moze poczeka¢ do kolejnego dnia.
To z kolei wynika z niepokoju pracownika,
ktory otrzymujgc od szefa e-maila po
godzinach z géry zaktada, ze musi si¢ z nim
zapoznaé od razu i przystgpi¢ do wykonania
pracy, co nie zawsze jest celem takiej wiadomosci.

d) Prawo do bycia offline w Polsce

Stanowisko w tym zakresie zajqt rowniez Minister
Rodziny i Polityki Spotecznej w odpowiedzi
na petycje 69-2022 dotyczgcej wprowadzenia
w Polsce rozwigzania ustawowego gwarantujgcego
prawo do bycia offline, ztozonej 22.12.2022 r 38,

Ministerstwo zwrbcito uwage, ze zgodnie
z przepisami Kodeksu pracy, pracownik jest
obowigzany pozostawa¢ w dyspozycji pracodawcy
tylko w czasie pracy, tj w godzinach pracy
wynikajgcych z jego rozktadu czasu pracy. Poza
takimi godzinami pracy, pracodawca moze
poleci¢ pracownikowi wytgcznie prace nadliczbowq
albo zobowigza¢ pracownika do petnienia
dyzuru, a te z kolei nie mogq naruszac
minimalnych okreséw odpoczynku oraz sq
rekompensowane dodatkowym czasem
wolnym lub dodatkowym wynagrodzeniem.
Pracownik nie pozostajgc w dyspozyciji
pracodawcy w ramach godzin pracy
wynikajgcych z jego rozktadu czasu pracy,
pracy nadliczbowej bqgdz dyzuru, nie ma
natomiast obowigzku pozostawania w kontakcie
z pracodawcqg w celu wykonywania pracy.

Ponadto resort pracy wskazat na obecnqg debate
nad tematem prawa do bycia offline na forum
Unii Europejskiej i odniést sie do wyzej juz
omowionej rezolucji Parlamentu Europejskiego
z2021r.

Wyglgda zatem na to, ze do czasu przyjecia
unijnych przepiséw prawo do bycia offline nie
bedzie uregulowane na poziomie krajowym,
a polskim pracodawcom pozostawia sie
dowolnos¢ w zakresie wdrozenia mechanizmow
je chronigcych na witasng rgke w regulacjach
wewnaqtrzzaktadowych.

37 Surdykowska B., Prawo ,do odiqczenia” — coraz wigksze wyzwanie we wspotczesnym $wiecie pracy;, [w:] ,Monitor Prawa Pracy” 2019, nr 12/2019.

38 Por. online: https://www.gov.pl/web/rodzina/petycja-69-2022-dotyczaca-wprowadzenia-w-polsce-rozwiazania-ustawowego-

gwarantujacego-prawo-do-bycia-offline, [dostep: 23.05.2023 .




9. REKOMENDACJE W ZAKRESIE
ZMIAN W PRZEPISACH
DOTYCZACYCHPRACY ZDALNEJ.

Juz pierwsze miesigce stosowania znowelizowanych
przepisbw dot. pracy zdalnej pokazaty, ze cze$€
rozwiqzanh przyjetych w kp. jest bardzo problematyczna
do zrealizowania w praktyce przez pracodawcow.
Niektore przepisy budzg liczne waqtpliwosci
w zakresie ich stosowania lub pozostajq niespdjne
wzgledem innych regulacji kodeksowych.
ZuwaginatowniedalekiejprzysztoSciustawodawca
powinien rozwazy¢ wprowadzenie zmian do
uchwalonej niedawno nowelizacji k.p.

Najwigcej problemoéw wigze sie z wprowadzeniem

w ostatnim czasie dwéch odrebnych podstaw

prawnych do wnioskowania przez pracownika

o prace zdalng. Mowa tu o:

i. wigzgcym pracodawce wniosku o prace
zdalng, ktéry moze ztozy¢é w trybie przepisdw
o pracy zdalnej m.in. pracownik wychowujgcy
dziecko do 4. roku zycia; oraz o

ii. wniosku o elastyczng organizacje czasu pracy,
w tym prace zdalng, ktéry po wejsciu w zycie 26
kwietnia 2023 r. nowelizacji k.p. implementujgcej
tzw. dyrektywe work-life balance, moze ztozy¢
pracownik wychowujgcy dziecko do 8. roku zycia.

W praktyce pracownicy wychowujgcy dziecko
do 4. roku zycia mogg wnioskowaé o prace
zdalng w dwoéch réznych rezimach prawnych.
Jednoczesnie nie sg oni zobowigzani do wskazaniaq,
na jakiej podstawie prawnej ubiegajq sie o prace
zdalng. Dla pracodawcy ma to o tyle istotny
skutek, ze w zaleznoSci od podstawy prawne;j,
ma on inne uprawnienia w zakresie odmowy
uwzglednienia wniosku pracownika. O ile
w przypadku klasycznego” wniosku o wykonywanie
pracy zdalnej w rozumieniu przepisébw dot.
pracy zdalnej, pracodawca moze odmoéwic jego
uwzglednienia jedynie, jezeli jest to uzasadnione
rodzajem lub organizacjg pracy, o tyle w przypadku
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wniosku o elastyczng organizacje czasu pracy,
pracodawca w ogdle nie jest nim zwiqzany, jednak
rozpatrujgc go, musi rozwazy¢ inne okolicznosci:
potrzeby pracownika, w tym termin oraz przyczyne
koniecznoSci korzystania z elastycznej organizacji
pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy,
w tym konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku
pracy, organizacije pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika.

Przepisy k.p. w tym zakresie zdecydowanie wymagajg
piinego ujednolicenia, aby zapobiec potencjalnym
problemom przy rozpatrywaniu wnioskdw o prace
zdalna.

Kolejng kwestiq wymagajgcqg zmiany jest
doprecyzowanie zasad obliczania ryczattu za
prace zdalng. Ustawa ogranicza sie do stwierdzenia,
ze wysoko$¢ ryczattu ma odpowiadac przewidywanym
kosztom pracy zdalnej. Praktyka pokazata,
ze termin ten nie jest wystarczajqco precyzyjny
i prowadzi do stosunkowo sporych rozbieznoSci
na rynku pracy. CzeS§¢ pracodawcdw przyjmuje
w swoich regulaminach czy porozumieniach dot.
pracy zdalnej obowigzek pomniejszania ryczattu
o dni urlopu, czy innej usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika, natomiast cze$€ wyptaca swoim
pracownikom takg samaq kwote ryczattu niezaleznie
od faktu, czy praca byta rzeczywiscie wykonywana.
Podobnie niektoérzy pracodawcy decydujq sie na
réznicowanie kwot ryczattu w zaleznosci od tego,
czy pracownik pracuje zdalnie catkowicie lub
czesciowo, a jesli czeSciowo, to w jakim wymiarze,
z kolei pozostali pracodawcy ustalajg
jednqg kwote ryczattu dla wszystkich pracownikdw.
Przepisynieprecyzujgréwniezjaknalezyliczyckoszty
pracy zdalnej, m.in. prqdu i Internetu, co prowadzi
do tego, ze kwoty ryczattu na rynku pracy wahajg
sie aktualnie od 20 zt do nawet 200 zt miesiecznie.
Mowa wigc o naprawde duzych rozbieznoSciach,
ktorym zapobiec mogtoby wprowadzenie
doprecyzowujgcych przepisbw podobnych
chociazby regulacjom w zakresie obliczania diety
z tytutu podrézy stuzbowe.




Z perspektywy zabezpieczenia celu kontroli
pracy zdalnej nalezatoby réwniez zmodyfikowaé
przepis, na gruncie ktérego pracodawca moze
przeprowadzi€¢ kontrole pracy zdalnej jedynie
W porozumieniu z pracownikiem. W obecnym
brzmieniu przepiséw, kontrola pracy zdalnej
nie moze by¢ dla pracownika zadnym
zaskoczeniem, a wiec co do zasady traci sens,
gdyz wszelkie ewentualnie niedociggniecia, ktore
podejrzewa pracodawca, mogqg zostac przez
pracownika tatwo wyeliminowane na czas
przeprowadzenia kontroli. W zwiqzku z tym
zasadne bytoby rozwazenie zmiany przepisu
i wprowadzenie mozliwosci przeprowadzenia
kontroli pracy zdalnej przez pracodawce bez
porozumienia z pracownikiem, a jedynie po
poinformowaniu go o zamiarze przeprowadzenia
kontroli ze stosunkowo krotkim wyprzedzeniem.
Dzigki temu pracownik bytby nalezycie
poinformowany o zamiarze pracodawcy
w sposbb uniemozlwiajgcy jednak podjecie
przez niego dziatah niweczgcych sens kontroli
pracy zdalne;j.

W dalszej perspektywie warto bytoby pochyli€
sie nad relacjg miedzy ,standardowq” pracq
zdalng wprowadzong na mocy regulaminu/
porozumienia dot. pracy zdalnej a okazjonalng
pracq zdalnqg. Z przepisbw wynika de facto,
ze okazjonalna praca zdalna jest niezalezna
od ,standardowej”. W praktyce jest to dodatkowe
wyzwanie dla pracodawcédw. Wnioski pracownikdw
o okazjonalng prace zdalng nie sq wprawdzie
wigzgce dla pracodawcy, jednak konieczno$é
ich rozpatrywania jest uciqgzliwa m.in. dla
dziatbw HR, zwiaszcza w momencie, kiedy
pracownicy sq uprawnieni do wykonywania
czeSciowej, a nawet catkowitej pracy zdalnej.
Mozna wyobrazi€ sobie sytuacje, w ktérej
pracownik wykonuje co do zasady prace
zdalng catkowicie, jednak zostaje wezwany
jednorazowo do biura pracodawcy w ramach
polecenia stuzbowego. W Swietle obecnych
przepisbw pracownik moze woéwczas ztozye
wniosek o okazjonalng prace zdalng,
co stanowi oczywiste naduzycie tej instytuciji
i jest ucigzliwe dla pracodawcy. Dlatego tez
relacja okazjonalnej pracy zdalnej do tej
standardowo wykonywanej przez pracownika
wymaga kompleksowego uregulowania.
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