PRACA ZDALNA
INFORMATOR

opracowany przez ekspertow KK NSZZ ,,Solidarnos¢”

GDANSK/WARSZAWA 2023



Wstep

Pandemia koronowirusa spowodowala istotne zmiany w sposobie wykonywania pracy.
Jedna z nich bylo wprowadzenie do porzadku prawnego pracy zdalnej, a wlasciwie polecenia
wykonywania pracy zdalnej jako szczegdlnego rozwigzania zwigzanego z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem Covid — 19 i innych chordb zakaznych oraz wywotanych

nimi sytuacji kryzysowych?.

Doswiadczenia cztonkow Zwigzku z tego okresu miaty decydujacy wplyw na
stanowisko NSZZ ,.Solidarno$¢” podczas negocjacji w Radzie Dialogu Spotecznego nad

zmianami w kodeksie pracy w zakresie pracy zdalnej.

W dniu 1 grudnia 2022 r. uchwalona zostala ustawa 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy
oraz niektoérych innych ustaw?, na podstawie ktorej do kodeksu pracy zostang wprowadzone
przepisy o pracy zdalnej. Zastapig one dotychczasowe przepisy ustawy antycovidowej o pracy
zdalnej oraz kodeksowe przepisy o telepracy. Nowelizacja kodeksu pracy w zakresie pracy

zdalnej wejdzie w zycie w dniu 7 kwietnia 2023 r.

Informator dotyczacy pracy zdalnej ma na celu zebranie 1 wymianeg informacji na ten
temat. Przygotowane przez ekspertow Biura Eksperckiego, Dialogu i Polityki Spotecznej KK
NSZZ ,,Solidarno$¢” opracowanie bedzie aktualizowane poprzez odpowiedzi na pytania, ktére
zostang do nas nadestane po ich wejSciu w zycie. Pytania i watpliwo$ci dotyczace stosowania

przepisoOw o pracy zdalnej prosze kierowac na adres mailowy a.reda@solidarnosc.org.pl

Mamy nadziej¢, ze opracowanie bedzie pomocne w zakresie stosowania nowych
przepisow kodeksu pracy, a dzigki zglaszanym problemom stanie si¢ on praktycznym

komentarzem.

L Art. 3 ustawy z 2 marca 2020 r. 0 szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych(Dz.U. z 2021
r. poz. 2095 ze zm., dalej ustawa antycovidowa). Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 12 maja 2022 r. w sprawie
ogloszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu zagrozenia epidemicznego (Dz.U. z 2022 r. poz. 1028 ze
zm.).

2Dz.U. 2 2023 r., poz. 240.
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1. Zagadnienia ogolne (Dr A. Reda-Ciszewska)

Rodzaje pracy zdalnej

Zgodnie z art. 67 k.p. praca moze byé wykonywana catkowicie lub czesciowo
w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym
pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem Srodkow
bezposredniego porozumiewania si¢ na odleglos$¢ (praca zdalna). Uzupetnieniem tego przepisu
wskazujacego na prace zdalng catkowita lub czesciowa jest art. Art. 6723 § 1 k.p., ktory dodaje,
ze praca zdalna moze by¢ wykonywana okazjonalnie, na wniosek pracownika zlozony
w postaci papierowe]j lub elektronicznej, w wymiarze nieprzekraczajacym 24 dni w roku
kalendarzowym. Zatem w kodeksie pracy przewiduje si¢ trzy rodzaje pracy zdalnej: calkowita,
czesciowa oraz okazjonalna.

Wymiar pracy zdalnej zostat okreslony wyraznie poprzez liczbe dni w roku
kalendarzowym, z ktorych pracownik moze skorzysta¢ pracujac zdalnie. Praca okazjonalna tym
wyroznia si¢ od pozostatych rodzajow, ze nie stosuje si¢ do niej niektoérych przepisow
dotyczacych pracy zdalnej (tj. art. 67*°-67%* oraz art. 67°* § 3 k.p.). Ustawodawca wychodzi
z zalozenia, ze pracownik bedzie wykonywat prace zdalng okazjonalng rzadko totez nie jest
konieczne stosowanie calego uregulowania o pracy zdalnej (m.in. przepisow o kosztach pracy

zdalnej).

Pojecie pracy zdalnej

Praca w formie zdalnej moze by¢ wykonywana przy wykorzystaniu $rodkow
bezposredniego porozumiewania si¢ na odleglos¢ Iub dotyczy¢ wykonywania czesci
wytworczych lub ustug materialnych. Miejscem wykonywania pracy zdalnej zawsze bedzie
miejsce wskazane przez pracownika, a nastepnie kazdorazowo uzgodnione z pracodawcg (to
jest zaakceptowane przez niego). Praca zdalna ma by¢ wykonywana w miejscu zamieszkania
pracownika lub innym wybranym przez niego miejscu, na ktore pracodawca wyrazit zgode. Ta
czes$¢ definicji ma kluczowe znaczenie dla odroznienia pracy zdalnej od pracy wykonywanej
w sposob tradycyjny. Nie wyklucza to takze sytuacji, w ktorej strony uzgodnia, iz praca zdalna
bedzie wykonywana w roznych miejscach, o ktorych kazdorazowo pracownik bedzie
informowat pracodawce. Przepis natomiast nie dopuszcza catkowitej swobody wyboru miejsca
wykonywania pracy zdalnej przez pracownika (tj. bez uzgodnienia tego miejsca z pracodawca).

Nalezy podkresli¢, ze uzgodnienie miejsca pracy zdalnej z pracodawcy jest istotne z punktu



widzenia odpowiedzialno$ci pracodawcy za bezpieczenstwo i higiene pracy. Pracodawca jako
podmiot odpowiedzialny musi zaakceptowaé miejsce $wiadczenia pracy zdalnej. W razie
wykonywania pracy zdalnej w miejscu nieuzgodnionym mozliwe bedzie kwestionowanie
roszczen pracownika w razie wypadku przy pracy.

Zakres stosowania pracy zdalnej bedzie szerszy niz telepracy, przede wszystkim
z uwagi na brak wymogu §wiadczenia pracy regularnie oraz brak koniecznos$ci przekazywania
pracodawcy wynikdw pracy, w szczegdlnosci za posrednictwem sSrodkow komunikacji
elektronicznej. Przestanka regularnosci wykonywania pracy w formie telepracy, z uwagi na jej
nieostros¢, budzita wiele watpliwos$ci interpretacyjnych.

Nie kazdy rodzaj pracy moze by¢ wykonywany w ramach pracy zdalnej. Kodeks pracy
niektore rodzaje prac wprost wylacza z zakresu pracy zdalnej. Art. 673 § 4 k.p. przewiduje, ze
praca zdalna nie obejmuje prac: 1) szczegdlnie niebezpiecznych; 2) w wyniku ktorych
nastepuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynnikoéw fizycznych okreslonych dla
pomieszczen mieszkalnych; 3) z czynnikami chemicznymi stwarzajacymi zagrozenie,
o ktorych mowa w przepisach w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzanej
z wystepowaniem czynnikdw chemicznych w miejscu pracy; 4) zwigzanych ze stosowaniem
lub wydzielaniem si¢ szkodliwych czynnikow biologicznych, substancji radioaktywnych oraz
innych substancji lub mieszanin wydzielajacych ucigzliwe zapachy; 5) powodujacych

intensywne brudzenie.

Praca zdalna na polecenie pracodawcy

Praca zdalna bedzie mogta zosta¢ wprowadzona na podstawie polecenia pracodawcy.
Praca zdalna wprowadzana na polecenie pracodawcy ma by¢é sytuacja wyjatkowa (art. 67%° § 3
K.p.). w razie zaistnienia nastepujacych przestanek: 1) w okresie obowigzywania stanu
nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3
miesigcy po ich odwolaniu lub 2) w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika
nie jest czasowo mozliwe z powodu dzialania sity wyzszej — jezeli pracownik zlozy
bezposrednio przed wydaniem polecenia o$wiadczenie w postaci papierowej lub
elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania pracy zdalne;j.

Wydanie przez pracodawce polecenia pracy zdalnej, oprocz spehienia ustawowych
przeslanek, bedzie wymagalo w pierwszej kolejnosci uzyskania od pracownika informacji, czy

posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania pracy zdalnej. W praktyce oznacza to



obowigzek pracodawcy uzyskania — przed wydaniem polecenia pracy zdalnej — informacji, czy
pracownik posiada ww. umiejetnosci i mozliwosci. W przypadku zmiany warunkow
lokalowych 1 technicznych uniemozliwiajacej wykonywanie pracy zdalnej pracownik
informuje o tym niezwlocznie pracodawce. W takim przypadku pracodawca niezwlocznie cofa
polecenie wykonywania pracy zdalnej (§ 5).

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sadowym (m.in. wyrok Sadu Apelacyjnego
w Lublinie z dnia 19 listopada 2019 r., III APa 15/19) za sile¢ wyzsza jest uznawane wylacznie
zdarzenie charakteryzujace si¢ nastgpujacymi cechami: zewngtrznoscia, niemozliwoscig jego
przewidzenia oraz niemozliwoscig zapobiezenia jego skutkom. Zdarzenie jest zewnetrzne
woweczas, gdy nastepuje poza strukturg przedsigbiorstwa. Niemozliwo$¢ przewidzenia, ze dane
zdarzenie nastgpi, nalezy pojmowac jako jego nadzwyczajno$¢ 1 naglos¢. Niemozliwos¢
zapobiegniecia skutkom zdarzenia jest thumaczona jako jego przemoznos¢, a wiec niezdolnos¢
do odparcia nadchodzacego niebezpieczenstwa. W konsekwencji za przejawy sity wyzszej
uznaje si¢ katastrofalne zjawiska wywotane dziataniem sit natury, np. powodzie, huragany,
trzgsienia ziemi, pozary lasow (zob. uzasadnienie do projektu, druk sejmowy 2335). Polecenie
wykonywania pracy zdalnej przez pracodawce bedzie moglo zosta¢ wydane wylacznie
z przyczyn obiektywnych (losowych) i niezaleznych od pracodawcy oraz wylacznie na
okreslony czas.

Pracodawca moze w kazdym czasie cofngé polecenie wykonywania pracy zdalnej z co
najmniej jednodniowym uprzedzeniem (§ 4). Cofnigcie polecenia pracy zdalnej powoduje,
podobnie jak w przypadku obowigzujacych przepisow, iz pracownik wykonujacy prace zdalng
musi powrdci¢ do wykonywania pracy na dotychczasowych zasadach i w dotychczasowym
miejscu wykonywania pracy. Pracodawca powinien uzgodni¢ z pracownikiem, uwzgledniajac
dotychczasowe miejsce wykonywania przez niego pracy zdalnej, termin powrotu pracownika

do pracy w formie tradycyjnej.

Praca zdalna wprowadzana na podstawie uzgodnienia stron stosunku pracy

Co do zasady praca zdalna ma by¢ wprowadzana poprzez uzgodnienie stron stosunku
pracy. Art. 67*° § 1 przewiduje, Ze uzgodnienie migdzy stronami umowy o prace dotyczace
wykonywania pracy zdalnej przez pracownika moze nastgpi¢: 1) przy zawieraniu umowy
o pracg albo 2) w trakcie zatrudnienia. Uzgodnienie moze by¢ dokonane z inicjatywy

pracodawcy albo na wniosek pracownika zlozony w postaci papierowej lub elektroniczne;.



Przepisu art. 29 § 4 k.p., ktéry przewiduje, ze zmiana warunkéw umowy o prace wymaga formy
pisemnej nie stosuje si¢ do pracy zdalne;.

Uzgodnienie oznacza, ze obydwie strony muszg wyrazi¢ zgode na wprowadzenie pracy
zdalnej. Ustawodawca przewidzial jednak, ze niektore kategorie pracownikow beda mogtly
zlozy¢ wniosek, ktorym pracodawca zostanie zobowigzany do udzielenia pracy zdalne;j.
W razie odmowy udzielania pracy zdalnej bedzie musiat to uzasadni¢. Pracodawca jest
obowiazany uwzgledni¢ wniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 1421 § 1 pkt 2 i 3,
pracownicy w cigzy, pracownika wychowujacego dziecko do ukonczenia przez nie 4. roku
zycia, a takze pracownika sprawujacego opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub
inng osobg pozostajaca we wspdlnym gospodarstwie domowym, posiadajagcych orzeczenie
o niepetnosprawnos$ci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci,
o wykonywanie pracy zdalnej, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzglgdu na organizacj¢ pracy
lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

A odnoszac sie szczegdtowo do tresci art. 142 k.p. pracodawca jest obowigzany

uwzgledni¢, wniosek jezeli zostanie ztozony przez:

e pracownika - rodzica dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o ktorym mowa w art. 4
ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”
(Dz. U. z 2020 r. poz. 1329),

e pracownika - rodzica:

a) dziecka legitymujacego si¢ orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo orzeczeniem
o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepisach
o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu oso6b niepetnosprawnych oraz
b) dziecka posiadajacego odpowiednio opini¢ o potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju
dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec¢
rewalidacyjno-wychowawczych, o ktorych mowa w przepisach ustawy z dnia 14 grudnia 2016
r. - Prawo o$wiatowe (Dz. U. z 2021 r. poz. 1082 oraz z 2022 r. poz. 6551 1079).
Z uprawnienia do wykonywania pracy w formie pracy zdalnej na wigzacy wniosek bedg mogli
skorzysta¢ wyzej wymienieni pracownicy, takze w przypadku, gdy opiekowaé si¢ beda
dorostymi dzieémi, tj. powyzej 18 roku zycia.

Pracodawca bgdzie mogt odmowi¢ uwzglednienia wniosku ww. pracownikow tylko
wtedy, gdy jego uwzglednienie nie bedzie mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj

pracy wykonywanej przez pracownika, za$ o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku



bedzie zobligowany poinformowaé pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej
w terminie 7 dni roboczych od dnia zlozenia wniosku przez pracownika. Zatem w przypadku
wskazanych pracownikow obowigzek pracodawcy uwzglednienia wniosku o prace zdalng nie
bedzie mial charakteru bezwzglednego. Natomiast ustawodawca t¢ kategorie pracownikow
potraktowal odrgbnie, poniewaz pracodawca tutaj musi wykazaé¢ te warunki, z powodu ktorych

nie moze zgodzi¢ si¢ na prace zdalna.

Zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej

Przepisy okres$laja rowniez zasady przywrocenia poprzednich warunkow wykonywania
pracy. Wedtug art. 6722 § 1 k.p. w przypadku podjecia pracy zdalnej, na podstawie uzgodnienia
stron, kazda ze stron umowy o prace moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem, zlozonym
w postaci papierowej lub elektronicznej, o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej
1 przywrdcenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy. Strony ustalajg termin, od ktorego
nastgpi przywrocenie poprzednich warunkow wykonywania pracy, nie dluzszy niz 30 dni od
dnia otrzymania wniosku. W razie braku porozumienia, przywrocenie poprzednich warunkoéw
wykonywania pracy nast¢puje w dniu nastepujgcym po uptywie 30 dni od dnia otrzymania
wniosku. Nie dotyczy to jednak pracownikow szczegdlnie uprzywilejowanych tj. wskazanych
w art. 142! k.p., pracownicy w ciazy..., chyba Ze dalsze wykonywanie pracy zdalnej nie jest
mozliwe ze wzgledu na organizacje¢ pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

Ponadto, odmowa wyrazenia przez pracownika zgody na zmian¢ warunkoéw
wykonywania pracy, wystgpienic z wnioskiem o wykonywanie pracy zdalnej przez
pracownika, o ktérym mowa w art. 67%° § 6 17, a takze zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej
na zasadach okreslonych w art. 67?2 nie moga stanowi¢ przyczyny uzasadniajace;

wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace (art. 6722 P),



2. Porozumienie dotyczace pracy zdalnej (Dr Jakub Szmit)

W $wietle przepisow wprowadzajacych prace zdalng do Kodeksu pracy istotnym
zagadnieniem jest procedura jej wprowadzania, a dokltadniej rzecz biorgc okreslania zasad jej
wykonywania. Nalezy podkresli¢, ze analiza art. 67%° k.p. prowadzi do wniosku, ze mozna
w tej kwestii wskaza¢ na pewna zasadg, od ktorej jednak przewidziany zostat istotny wyjatek.

Punktem wyijécia nalezy bezsprzecznie uzna¢ brzmienie art. 672° § 1 k.p., w mysl
ktorego zasady wykonywania pracy zdalnej okresla si¢ w porozumieniu zawieranym mi¢dzy
pracodawcy 1 zaktadowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata
wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa - w porozumieniu mi¢dzy pracodawcy
a tymi organizacjami. Tym samym ustawodawca przyznal prymat zasadzie dialogu
spotecznego nakazujac uwzglednienie w analizowanej materii stanowiska strony pracowniczej
reprezentowanej w pierwszym rz¢dzie przez zakladowe organizacje zwigzkowe.

Nalezy podkresli¢, ze w przywolanym przepisie mowa jest o zawarciu porozumienia,
czyli w pewnym sensie 0 zawarciu umowy zbiorowej. Porozumienie takie bedzie traktowane
jako zakladowe zrédlo prawa pracy, czego konsekwencja jest m.in. fakt, iz nie moze ono
zawiera¢ postanowien mniej korzystnych dla pracownikdéw niz przepisy prawa pracy, a w razie
jego naruszen pracownicy beda mogli dochodzi¢ jego wykonania przed sagdem pracy.

Projekt porozumienia przygotowuje i1 przedstawia stronie zwigzkowej pracodawca 1 ten
moment jest traktowany jako rozpoczecie wlasciwej procedury zawierania porozumienia.

Nalezy zauwazy¢, ze ze wzgledu na rézne stany faktyczne ustawodawca precyzuje
nastepnie procedury postepowania w zaleznosci od tego czy u pracodawcy dziala jedna
zaktadowa organizacja zwigzkowa, czy tez wiecej. Ponadto — unormowany zostat takze stan,
w ktorym pracodawca nie jest objety zakresem dzialania zadnej organizacji zwigzkowe;.

W pierwszym wypadku sytuacja jest zasadniczo najprostsza — w pehi znajduje
zastosowanie przywotana reguta oznaczajaca konieczno$¢ zawarcia porozumienia. Sitg rzeczy
— woOwczas strong porozumienia begdzie ta jedyna organizacja zakladowa dzialajaca
u pracodawcy. Nie bedzie miata woéwczas znaczenia kwestia jej reprezentatywnosci i tego jak
duza czgs$¢ zalogi zrzesza.

Nalezy jedynie pamietaé, ze zgodnie z art. 25! ustawy o zwigzkach zawodowych
uprawnienia zaktadowej organizacji zwiazkowej przyshuguja organizacji zrzeszajacej co
najmniej 10 cztonkow bedacych:

1) pracownikami u pracodawcy objetego dziataniem tej organizacji lub



2) innymi niz pracownicy osobami wykonujacymi prace zarobkowa, ktore Swiadcza prace przez
co najmniej 6 miesi¢cy na rzecz pracodawcy objetego dzialaniem tej organizacji.

Innymi stowy, jezeli u pracodawcy dziala tylko jedna organizacja nie ma potrzeby badania czy
jest ona reprezentatywna, jednakze jezeli organizacja ta bedzie miata liczebno$¢ mniejsza niz
wskazana w ustawie zwigzkowej w ogdle nie korzysta ona z zadnych uprawnien organizacji
zaktadowej, w tym prawa do zawarcia porozumienia w sprawie zasad wykonywania pracy
zdalne;.

W drugim wypadku, tj. dzialania u pracodawcy dwoch lub wigcej organizacji
zwigzkowych zastosowanie znajdzie procedura, ktora funkcjonuje juz takze w innych
sytuacjach regulowanych prawem pracy (np. w razie zwolnien grupowych). Polega ona na
przyjeciu, ze przede wszystkim porozumienie powinno by¢é zawarte ze wszystkimi
organizacjami zaktadowymi (czyli dotyczy to sytuacji, w ktorej cata strona zwigzkowa ma
wiasciwie jednolite stanowisko). Oczywiscie, do§wiadczenie zyciowe wskazuje, ze nie zawsze
bedzie to mozliwe. Na takg okolicznos$¢ ustawodawca wskazuje zatem, ze pracodawca uzgadnia
tre§¢ porozumienia z organizacjami zwiazkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25°
ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5%
pracownikow zatrudnionych u pracodawcy. Innymi stowy, alternatywga dla petnej zgody strony
zwigzkowej jest konieczno$¢ osiggnigcia jednolitego stanowiska przez co najmniej wszystkie
organizacje reprezentatywne.

Z § 3 art. 67°° k.p. wynika jednoznacznie, ze porozumienie strony zwiazkowej (czy to
wszystkich organizacji, czy tylko wszystkich reprezentatywnych) z pracodawcg powinno
zosta¢ osiggni¢te w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu porozumienia przez
pracodawce. Warto podkresli¢, ze owe 30 dni nie jest terminem dla strony zwigzkowej na
ustalenie wspolnego stanowiska w swoim gronie, ale zardGwno na ustalenie tego stanowiska jak
1 podpisanie porozumienia z pracodawca.

Konsekwencja niedotrzymania 30 dniowego terminu jest to, ze w takiej sytuacji to
pracodawca samodzielnie okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie, jedynie
uwzgledniajac ustalenia podjete z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku
uzgadniania porozumienia.

Wreszcie — w razie braku organizacji zwigzkowych pracodawca rowniez wydaje
jednostronnie regulamin okre$lajacy zasady pracy zdalnej, przy czym musi on zostaé
skonsultowany z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie przyjetym u danego

pracodawcy. Warto przy tym mie¢ na uwadze, ze konsultacja oznacza jedynie konieczno$¢
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przedyskutowania tej materii, ale nie zawiera w sobie konieczno$ci uwzglgdnienia stanowiska
pracownikow.

Powyzsze reguly, czyli najogolniej rzecz ujmujac wlaczanie w ustalanie zasad pracy
zdalnej zatogi, nalezy zdecydowanie traktowaé jako zasadg¢ i1 regule. Jak juz jednak zostalo
podniesione na wstepie jest od niej przewidziany wyjatek. Dodajmy — bardzo daleko idacy
wyjatek.

W $wietle art. 67° § 5 Kodeksu pracy wykonywanie pracy zdalnej jest bowiem
dopuszczalne takze w przypadku, gdy nie zostalo zawarte porozumienie, albo nie zostat wydany
regulamin. W takim przypadku pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej
odpowiednio w poleceniu wykonywania pracy zdalnej, o ktérym mowa w art. 67%° § 3 k.p.
(Jednostronne skierowanie pracownika do pracy zdalnej), albo w porozumieniu zawartym
z pracownikiem.

Tym co najbardziej zaskakuje jest fakt, ze ustawodawca dopuscit stosowanie tego
wyjatku wlasciwie bez zadnych ograniczen. Pracodawca moze skorzysta¢ z niego niezaleznie
od tego czy dziataja u niego zwigzki zawodowe, a nawet niezaleznie od tego, ze strona
zwigzkowa osiggnie wspolne stanowisko 1 wyrazi ch¢¢ zawarcia porozumienia. Tym samym
nie s3 wykluczone sytuacje, w ktorych jednostronna decyzja pracodawcy pozbawi strony
zwigzkowej jakiegokolwiek wplywu na okreslenie zasad §wiadczenia pracy zdalnej u danego
pracodawcy.

Warto wskaza¢, ze w razie gdy pracodawca zdecyduje si¢ na okreslanie zasad pracy
zdalnej indywidualnie w oparciu o art. 67%° § 5 k.p. nalezy w miare mozliwosci probowacé
weryfikowaé, czy wszyscy pracownicy $wiadczacy prace zdalng w tym trybie sg traktowani
rowno 1 nie dochodzi do nieuzasadnionego réznicowania ich sytuacji, co moze by¢ ocenione
jako dyskryminacja (np. poprzez przyznanie niektorym osobom korzystniejszych warunkow
finansowych w kontekscie pracy zdalnej, czy tez w kontekscie kontroli realizowanej przez
pracodawce).

Co do tresci porozumienia ustawodawca wskazuje jakie kwestie powinny zostac
ustalone przez strony. Na marginesie nalezy dodaé, ze ta sama regulacja dotyczy takze
alternatywy dla porozumienia — regulaminu pracy zdalnej. W § 6 art. 672° Kodeksu pracy
wymienione zostaly nast¢pujace zagadnienia:

1) grupa lub grupy pracownikow, ktorzy moga by¢ objeci pracg zdalna;
2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztow, o ktorych mowa w art. 6724 § 1 pkt 2 (przede
wszystkim koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych) lub 3 (inne koszty

zwigzane bezposrednio z wykonywaniem pracy zdalnej);
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3) zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego, o ktorym mowa w art. 6724 § 3 (ekwiwalent za
wykorzystywanie przez pracownika wilasnego sprzetu do wykonywania pracy zdalnej), lub
ryczaltu, o ktorym mowa w art. 6724 § 4 (ryczalt zastepujacy koszty o ktérych mowa wczesniej);
4) zasady porozumiewania si¢ pracodawcy i pracownika wykonujgcego prace zdalng, w tym
sposob potwierdzania obecno$ci na stanowisku pracy przez pracownika wykonujacego prace
zdalna;

5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujacego pracg zdalna;

6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa 1 higieny pracy;

7) zasady kontroli przestrzegania wymogdéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji,
w tym procedur ochrony danych osobowych;

8) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania i Serwisu
powierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych.

Nalezy przy tym podkresli¢, ze jest to katalog otwarty, co oznacza, ze wskazane w nim
zagadnienia powinny znalez¢ si¢ w tresci porozumienia (regulaminu), lecz moga one by¢
uzupehniane takze o inne kwestie, jezeli strony uznaja, ze chcg je wprowadzi¢. Przyktadowo
mozna postanowi¢ o okresowym przegladzie dotychczasowych ustalen i ich potencjalnej
aktualizacji, co moze mie¢ szczegOlnie istotne znaczenie zwlaszcza w kontekScie kwestii
wszelkich kosztow zwigzanych ze $wiadczeniem pracy zdalne;.

Konczac, warto zwroci¢ uwage na sytuacje, w ktorej ktores ze wskazanych zagadnien
zostanie pomini¢te w tresci porozumienia (lub regulaminu). Taka okoliczno$¢ moze
wywotywaé réznorodne skutki w zaleznosci od tego jaki element zostanie pominigty.
Przyktadowo — brak wskazania jakie grupy pracownikow, ktorzy moga by¢ objeci praca zdalna,
w zalezno$ci od pozostalej tresci porozumienia moze skutkowac albo tym ze prace w tym trybie
beda mogli $§wiadczy¢ wszyscy pracownicy, albo nikt. W praktyce szczegolnie istotne moga
by¢ skutki pominigcia kwestii pokrywania szeroko pojetych kosztow pracy zdalnej przez
pracodawce. Na pewno nie spowoduje to pozbawienia pracownikéw prawa do tych §wiadczen,
ktore wprost wynikajg z Kodeksu pracy, natomiast problematyczne moze by¢ ich dochodzenie,
gdyz ostatecznie bedzie si¢ to moglo wigza¢ z konieczno$cia pozwania pracodawcy.

Uwzgledniajac powyzsze, szczegdlnie istotne jest, aby organizacje zakladowe zwracaty
uwage na to, zeby porozumienia zawierane z pracodawcami regulowaty wszelki kwestie
dotyczace pracy zdalnej. Jezeli u danego pracodawcy ostatecznie zostanie wprowadzony

regulamin, takze warto kontrolowac, czy w jego tresci nie ma jaki$§ brakow.
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3. Obowiazki pracodawcow zwiazanych z praca zdalng w zakresie zapewnienia

pracownikowi materialéw, narzedzi pracy, pokrywania kosztéw (M. Podolska-Bojahr)

Obowigzki pracodawcy zwigzane z praca zdalng

Ustawa wyraznie wprowadza obowigzek pokrycia okreslonych kosztow zwigzanych
z wykonywaniem pracy zdalnej przez pracodawce. Taka regulacja stanowi realizacje
postulatow ze strony zwigzkéw zawodowych, aby obowigzek rekompensaty kosztow
ponoszonych przy pracy zdalnej zostal unormowany w ustawie. Zgodnie wigc z ustawg

pracodawca ma obowigzek:

1) zapewni¢ pracownikowi wykonujagcemu prace zdalng materialy 1 narzedzia pracy, w tym
urzadzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej;

2) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng instalacje, serwis, konserwacj¢ narzedzi
pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢
niezbedne koszty zwigzane z instalacja, serwisem, eksploatacja 1 konserwacja narzedzi pracy,
w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej. Wazne jest
réwniez ze pracodawca zobowigzany jest takze do pokrycia kosztow energii elektrycznej oraz
ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy zdalnej; (uwaga — w 2023
roku nalezy pamigta¢, aby uwzgledni¢ w porozumieniu limity okreslone w ustawie o srodkach
nadzwyczajnych majacych na celu ograniczenie wysokosci cen energii elektrycznej oraz
wsparciu niektorych odbiorcéw w 2023 roku)

3) pokry¢ inne koszty niz koszty okreslone w pkt 2 bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy
zdalnej, jezeli zwrot takich kosztow zostat okreslony w porozumieniu, regulaminie, poleceniu.

4) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng szkolenia i pomoc techniczng niezbedne do

wykonywania tej pracy.

Strony moga ustali¢ zasady wykorzystywania przez pracownika wykonujacego prace
zdalng materialow 1 narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbgdnych do
wykonywania pracy zdalnej, niezapewnionych przez pracodawce. W tym przypadku,
pracownikowi wykonujacemu prace zdalng przystuguje ekwiwalent pieni¢zny w wysokosci

ustalonej z pracodawcg.
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Obowiazek pokrycia kosztow, albo wyptaty ekwiwalentu, o ktorym mowa powyzej, moze by¢
zastgpiony obowiazkiem wyplaty ryczattu, ktérego wysokos$¢ odpowiada przewidywanym
kosztom ponoszonym przez pracownika w zwigzku z wykonywaniem pracy zdalne;.

Przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu albo ryczattu bierze si¢ pod uwage w szczeg6lnosci
normy zuzycia materialdw 1 narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, ich
udokumentowane ceny rynkowe oraz ilo$¢ materialu wykorzystanego na potrzeby pracodawcy
i ceny rynkowe tego materiatu, a takze normy zuzycia energii elektrycznej oraz koszty ustug
telekomunikacyjnych. Podkresli¢ w tym miejscu nalezy, ze w przypadku okazjonalnej pracy
zdalnej pracodawca nie ma obowigzku zapewnienia pracownikowi materiatlow i narzedzi pracy,
ponoszonych kosztow. Jesli pracodawca pomimo braku obowigzku postanowi zwrdcié
pracownikowi wykonujagcemu okazjonalng prace zdalng koszty bezposrednio zwigzane z taka
pracag wowczas takie koszty nie bedg stanowity przychodu w rozumieniu przepisOw ustawy

o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych.

Koszty oraz ekwiwalenty, a opodatkowanie podatkiem dochodowym od 0s6b fizycznych.

Regulacja szczegotowa dotyczaca ekwiwalentu pieni¢znego

Zapewnienie pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng przez pracodawce materiatow
1 narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej,
pokrycie kosztow zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej przez pracownika i wyptata
ekwiwalentu pieni¢znego lub ryczaltu nie stanowig przychodu w rozumieniu przepisOw ustawy
z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sob fizycznych. Zasady pokrywania przez
pracodawce kosztow oraz zasady ustalania ekwiwalentu pieni¢znego grupe lub grupy

pracownikow, ktorzy moga by¢ objeci pracg zdalng okreslone s3 w porozumieniu.
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4. Kontrola pracy zdalnej a prawo pracownika do prywatnosci (Dr A. Reda-Ciszewska)

Praca zdalna niesie za sobg daleko idace ryzyko ingerowania w zycie prywatne
pracownika, a kontrolowanie pracownikow jest podstawowym uprawnieniem pracodawcy
mieszczacym si¢ w ramach kierownictwa pracodawcy.

Na podstawie art. 672 k.p. pracodawca ma prawo przeprowadza¢ kontrole
wykonywania pracy zdalnej przez pracownika, kontrole w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy lub kontrole przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informaciji,
w tym procedur ochrony danych osobowych, na zasadach okreslonych w porozumieniu
dotyczacym pracy zdalnej, regulaminie pracy zdalnej czy tez poleceniu albo w porozumieniu,
w zaleznosci od podstawy skierowania do wykonywania pracy zdalne;j.

W odroéznieniu jednak od telepracy, szczegdlowa regulacja dotyczaca takiej kontroli
bedzie okreslona w porozumieniu zawartym ze zwigzkami zawodowymi lub wydanym
regulaminie (a w przypadku braku zawartego porozumienia lub wydania regulaminu —
w wydanym poleceniu lub porozumieniu zawartym z pracownikiem). Taka kontrola bedzie
przeprowadzana w porozumieniu z pracownikiem, w miejscu wykonywania pracy zdalnej oraz
w godzinach pracy pracownika (zob. uzasadnienie do projektu ustawy, druk sejmowy 2335).

Pracodawca powinien dostosowaé sposob przeprowadzania kontroli do miejsca
wykonywania pracy zdalnej 1 jej rodzaju. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie moze
narusza¢ prywatno$ci pracownika wykonujacego prace zdalng i innych osob ani utrudniaé
korzystania z pomieszczen domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem. W praktyce
wiec taka kontrola moze odbywaé si¢ przy wykorzystaniu S$rodkéw bezposredniego
porozumiewania si¢ (np. telefon, poczta elektroniczna, chat), ale takze bedzie ona mogla by¢
prowadzona bezposrednio w miejscu wykonywania takiej pracy, jednak w takim przypadku
konieczne bedzie uprzednie porozumienie si¢ z pracownikiem.

Jezeli pracodawca w trakcie kontroli pracy zdalnej, do wykonywania ktorej pracownik
zostal skierowany na podstawie uzgodnienia z pracodawca, Stwierdzi uchybienia
w przestrzeganiu przepisOw 1 zasad w zakresie bezpieczenstwa 1 higieny pracy lub
w przestrzeganiu wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym procedur
ochrony danych osobowych, zobowigzuje pracownika do usunigcia stwierdzonych uchybien
we wskazanym terminie albo cofa zgod¢ na wykonywanie pracy zdalnej przez tego pracownika.
W przypadku wycofania zgody na wykonywanie pracy zdalnej pracownik rozpoczyna prace

w dotychczasowym miejscu pracy w terminie okreslonym przez pracodawce.

15



Kontrola wykonywania pracy zdalnej okazjonalnej, kontrola w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy lub kontrola przestrzegania wymogéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony
informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych, odbywa si¢ na zasadach ustalonych

z pracownikiem.
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5. Bezpieczenstwo i higiena pracy przy pracy zdalnej (P. Baranska)

Obowiazki pracodawcy w zakresie BHP pracy zdalnej

Swiadczenie pracy zdalnie nie zwalnia pracodawcy z kodeksowego obowiazku
zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy. Art. 207 Kodeksu
Pracy jasno okresla podstawowy obowigzek pracodawcy, jakim jest ochrona zdrowia i zycia
pracownikOw przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggni¢¢ nauki 1 techniki. Norma ta obowigzuje zaro6wno podczas
Swiadczenia pracy na terenie zakladu pracy jak 1 poza nim, zatem rowniez podczas pracy
zdalnej, co bezposrednio wynika z art. 673! § 1 znowelizowanego Kodeksu Pracy poprzez
odestanie do dzialu dziesigtego wskazanego aktu prawnego.

Realizacja tego nadrzednego obowigzku przebiega przede wszystkim poprzez
dokonanie przez pracodawce oceny ryzyka zawodowego. Zgodnie z art. 226 Kodeksu Pracy,
pracodawca ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe zwigzane z wykonywang praca oraz
stosuje niezbedne srodki profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko. Ponadto, pracodawca informuje
pracownikow o ryzyku zawodowym, ktore wigze si¢ z wykonywang praca, oraz o zasadach
ochrony przed zagrozeniami. Zatem niezb¢dne jest, aby pracodawca zadbal o odpowiednig
oceng ryzyka zawodowego stanowisk pracy zdalnej, aby wyeliminowa¢ zidentyfikowane
zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracownikow, a jesli jest to niemozliwe, ograniczy¢ ryzyko
zawodowe zwigzane z tym zagrozeniami.

Zgodnie z art. 673! §5 znowelizowanego Kodeksu Pracy przy ocenie ryzyka
zawodowego pracownika wykonujacego prace zdalng uwzglednia si¢ w szczegdlnosci wptyw
tej pracy na wzrok, uktad mig$niowo-szkieletowy oraz uwarunkowania psychospoteczne tej
pracy. Na podstawie wynikOw tej oceny pracodawca opracowuje informacj¢ zawierajaca:

1) zasady i sposoby wlasciwej organizacji stanowiska pracy zdalnej, z uwzglednieniem
wymagan ergonomii;

2) zasady bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy zdalnej;

3) czynnos$ci do wykonania po zakonczeniu wykonywania pracy zdalnej;

4) zasady postgpowania w sytuacjach awaryjnych stwarzajacych zagrozenie dla Zycia lub

zdrowia ludzkiego.

Pracodawca moze sporzadzi¢ uniwersalng ocen¢ ryzyka zawodowego dla

poszczeg6lnych grup stanowisk pracy zdalnej. Aby przeprowadzi¢ skuteczng oceng ryzyka
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zawodowego w pracy zdalnej, wszelkie dziatania zwigzane z ta oceng powinny by¢
konsultowane z pracownikami lub ich przedstawicielami (art. 23712 § 1 pkt 2 k.p.). Poniewaz
praca zdalna odbywa si¢ najczesciej w miejscu zamieszkania pracownika, dzialania
podejmowane przez pracodawce w celu dokonania oceny ryzyka zawodowego powinny
uwzglednia¢ jego konstytucyjnie (art. 47) zagwarantowane prawo do prywatnos$ci, ktore nadto
ma charakter bezwzgledny.

Zadaniem pracodawcy jest dostarczenie pracownikowi narzedzi wspomagajacych
oceng ryzyka zawodowego, takich jak np. listy kontrolne identyfikujace zagrozenia oraz karty
oceny ryzyka w celu sporzadzenia dokumentacji wynikow oceny ryzyka zawodowego. Karta
oceny ryzyka stanowi woéwczas podstawowa informacje dla pracodawcy na temat
wystepujacych zagrozen w miejscu $wiadczenia pracy przez pracownika, na podstawie ktorej
pracodawca powinien wdrozy¢ rozwigzania eliminujgce badz ograniczajace udokumentowane
ryzyko zawodowe.

Jak juz wspomniano zgodnie z art. 673! § 1 k.p., pracodawca realizuje w stosunku do
pracownika w czasie wykonywania przez niego pracy zdalnej obowigzki w zakresie
wynikajagcym z rodzaju i warunkoOw wykonywanej pracy okreslone w dziale dziesigtym
(bezpieczenstwo 1 higiena pracy), z wylaczeniem obowigzkéw okreslonych w:

- art. 208 § 1 (wspotdziatanie pracodawcow; koordynator BHP),

- art. 209! (obowiazki pracodawcy w zakresie udzielania pierwszej pomocy),

- art. 212 pkt 1 (organizacja stanowiska pracy zgodnie z przepisami i zasadami BHP) i 4
(dbatos¢ o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy 1 wyposazenia technicznego),

- art. 213 (wymagania w zakresie BHP dla obiektow i pomieszczen),

- art. 214 (odpowiedni standard pomieszczen pracy),

- art. 232 (obowigzek zapewnienia profilaktycznych positkéw i napojow),

- art. 233 (obowiazek zapewnienia srodkow i urzadzen higieniczno-sanitarnych).

Pracodawca powinien rowniez przeszkoli¢ pracownika w zakresie potencjalnych
zagrozen wystepujacych na stanowisku pracy zdalnej, ich prewencji 1 bezpiecznego
zachowania, unikajacego ryzyka narazenia na utrat¢ zdrowia lub Zycia podczas wykonywania
obowiazkéw shizbowych, zgodnie z rozdziatlem VIII, dziat dziesigty Kodeksu Pracy.
Pracodawca ma zatem obowigzek przeprowadzenia szkolen wstepnych i1 okresowych z zakresu
BHP dla pracownikow §wiadczacych prace zdalng. Szkolenie wstepne osoby przyjmowanej do
pracy zdalnej o charakterze biurowo-administracyjnym moze przebiega¢ w calosci za

posrednictwem narzedzi teleinformatycznych (art. 673 § 2 k.p.).
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Ryzyko zawodowe w pracy zdalnej

W pracy zdalnej $wiadczonej za pomoca narzedzi teleinformatycznych wystepuja
ucigzliwe oraz niebezpieczne dla zdrowia lub zycia czynniki obecne w $rodowisku pracy
zdalnej. Zagrozeniom tym nalezy, tak jak w zakladzie pracy, zapobiega¢ lub ograniczaé przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggni¢¢ nauki i techniki. Do niebezpiecznych czynnikéw
narazenia stwarzajacych bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika w pracy
zdalnej zaliczamy:
- ryzyko porazenia pradem elektrycznym,
- wystgpienie pozaru,
- poslizgnigcie sig,
- potknigcie sie,
- upadek,

- oparzenia.

Istotne zatem jest, aby w ocenie ryzyka zostaly uwzglednione informacje w zakresie
nicodpowiedniej instalacji elektrycznej, badz niesprawnych urzadzen kuchennych, ktore moga
stwarza¢ ryzyko dla zdrowia lub Zzycia pracownika w miejscu $wiadczenie pracy zdalne;j.
Warto, aby pracownicy byli wyposazeni w gasnice na wypadek pozaru, chociaz mozliwos$¢ ta
lezy catkowicie w gestii pracownika, w zwiazku z wylaczeniem art. 209' Kodeksu Pracy
z obowigzkéw pracodawcy w pracy zdalne;.

Do ucigzliwych czynnikow, czyli takich ktorych oddziatywanie na pracownika moze
by¢ przyczyng zlego samopoczucia lub nadmiernego zmeczenia, zaliczamy szereg czynnikOw

fizycznych oraz psychospotecznych.

Uciazliwe czynniki fizyczne w pracy zdalnej
OsSwietlenie

Nieodpowiednie o$wietlenie na stanowisku pracy zdalnej moze by¢ przyczyng braku
koncentracji, nadmiernego zmgczenia, a dlugotrwale narazenie moze skutkowac pogorszeniem
widzenia oraz chorobami narzadu wzroku. Tak jak w przypadku pracy $wiadczonej
stacjonarnie, pracownik powinien mie¢ dost¢p do $wiatta naturalnego, ktore jest niezbedne dla
prawidlowego funkcjonowania organizmu. W przypadku uzywania $wiatla sztucznego,
powinno ono mie¢ barwe jak najbardziej zblizong do $wiatta naturalnego, a minimalny poziom
natezenia os$wietlenia powinien wynosi¢ 500 Ix. Wazne jest rOwniez ustawienie monitora

wzgledem zrodet Swiatla, tak aby unikng¢ odbi¢ w ekranie monitora, ktére zwigkszaja
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obcigzenia wzroku 1 zmniejszajg komfort pracy. Dlatego tez monitor powinien by¢ ustawiony

w odlegltosci minimum 1 m od okna oraz bokiem do niego.

Halas

Halas na stanowisku pracy biurowej stanowi czynnik utrudniajacy koncentracje
i zwigkszajacy obciazenie psychofizyczne pracg. W pracy biurowej poziom nat¢zenia dzwigku
nie powinien przekracza¢ 55 dB (cicha muzyka w tle, zwyczajna rozmowa), gdyz stanowi on
granicg, powyzej ktorej odczuwalny jest dyskomfort. Jednoczesnie dlugotrwale narazenie na
hatas powyzej 75 dB (glosna muzyka w pomieszczeniach, tragbienie, ruch uliczny przy
otwartym oknie) powoduje stres, irytacje, a nawet depresjc. Aby dokonaé¢ prawidlowego
pomiaru nat¢zenia hatasu potrzebne sg profesjonalne narzedzia, do ktoérych najczesciej
pracownicy nie majg dostgpu. Istotne zatem jest, aby nie dopusci¢ do wykonywania pracy przy
natezeniu dzwigkOw w pomieszczeniu na poziomie, ktory sprawia subiektywny dyskomfort.
W tym celu pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy zdalnej powinien zapewnic
przeprowadzenie odpowiednie badania natezenia halasu, albowiem jest to element oceny

ryzyka zawodowego w miejscu pracy.

Temperatura

W pracy zdalnej rowniez nalezy zadba¢ o prawidlowa temperature oraz wilgotno$¢
powietrza w pomieszczeniu, w ktérym przebiega swiadczenie pracy. Optymalna temperatura
pomieszczenia pracy biurowej wynosi 20-24 °C, a wilgotno$¢ powietrza w pomieszczeniu
pracy powinna miesci¢ si¢ w zakresie ok. 40-60%. W tym zakresie rOwniez wskazanym jest,

aby pracodawca zapewnil wykonanie odpowiednich badan w tym zakresie.

Promieniowanie elektromagnetyczne

W pracy zdalnej réwniez powinno by¢ ograniczane narazenie na promieniowanie
elektromagnetyczne emitowane przez urzadzenia teleinformatyczne, w tym bezprzewodowe
facza internetowe 1 bluetooth. Podczas korzystania z laczy bezprzewodowych, ktore
umozliwiaja przesylanie informacji, dochodzi do emisji energii elektromagnetycznej
promieniowania mikrofalowego, ktore jest najsilniejsze m.in. w poblizu anten nadawczych
urzadzen przenos$nych oraz routerOw internetowej sieci bezprzewodowej, znajdujacych sie
w pomieszczeniach. Nalezy pamigta¢, ze przebywanie w bliskiej odleglosci od Zrédet
promieniowania elektromagnetycznego moze zakldéca¢ prace implantow medycznych,

a dlugotrwale bezposrednie pochtanianie energii elektromagnetycznej przez cztowieka (np.
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podczas pracy z laptopem na kolanach) zostato zaklasyfikowane do kategorii B2 czynnikow
potencjalnie rakotwdrczych. Aby zminimalizowa¢ narazenie na promieniowanie
elektromagnetyczne podczas pracy zdalnej w domu, zaleca si¢ ustawienie routerdéw mozliwie
jak najdalej od stanowiska pracy, za§ anten nadawczych w urzadzeniach komputerowych
minimum 50 cm od ciata. Cho¢ najlepszym rozwigzaniem byloby zastgpienie sieci
bezprzewodowej laczem swiatlowodowym lub kablowym. Z kolei urzadzenia przeno$ne
(laptop, tablet) powinny by¢ uzytkowne co najmniej w zachowaniu odleglosci od ciata,

okreslonej w instrukcji uzytkowania urzadzenia.

Obcigzenia statyczne ukladu mi¢sniowo-szkieletowego

Wykonujac prace zdalng, pracownik powinien mie¢ zapewniong wystarczajaca
powierzchni¢ biurka/stolu, aby swobodnie na niej ustawi¢ sprzgt komputerowy, przy
rOwnoczesnym zapewnieniu wystarczajacej przestrzen dla n6g. Blat powinien mie¢ wymiary
okoto 100 x 80 cm, a wysokos¢ stolu powinna wynosi¢ okoto 72 cm. Najlepszym rozwigzaniem
byloby posiadanie w domu stotu z regulacja wysokosci w zakresie 60-120 cm, co umozliwia
prace w naprzemiennej pozycji siedzacej i stojace;.

Roéwnie istotne jest odpowiednie krzesto do pracy, zapewniajace prawidlowg postawe
ciala. Ergonomiczne krzesto powinno posiada¢ regulacje wysokosci siedziska w zakresie 40 —
50 cm, regulacje wysokos$ci oparcia, tak aby wypukta dolna czg$¢ znajdowala si¢ na wysokosci
ledzwi oraz regulacje kata nachylenia oparcia w zakresie od 5° do przodu do 30° do tylu w celu
zapewnienia wlasciwego podparcia plecow. Dodatkowo warto zadba¢ o takie krzesto, ktére
posiada podlokietniki o regulowanej wysokos$ci oraz regulowany (wysoko$¢ 1 kat nachylenia)
zagltowek, umozliwiajacy pionowe ustawienie glowy, co zmniejsza obcigzenie odcinka
szyjnego kregostupa. Ergonomiczne krzesto powinno mie¢ pigcioramienng podstawe
i obrotowe kota w zakresie 360° wokot osi pionowe;.

Wilasciwa pozycja ciata to taka w ktorej nasze ramiona sa podparte na podiokietnikach
badz stole, oraz zachowany jest kat 90° w stawach tokciowych, biodrowych i kolanowych.
Stopy powinny by¢ cala powierzchnig oparte na podlodze lub podnézku. Wykonywanie pracy
naprzemiennie w pozycji siedzacej i stojacej jest najlepsza praktyka minimalizujaca nadmierne
obcigzenie uktadu mig$niowo-szkieletowego. Monitor powinien by¢ ustawiony w taki sposob,
aby jego gorna krawedz znajdowala si¢ na wysokosci oczu, na ktoéry powinno si¢ patrze¢ pod
katem 90°. Z kolei zalecana odlegto$¢ monitora od oczu wynosi 60 — 75 cm.

W pracy zdalnej, tak jak w biurze, zaleca si¢ korzystanie z komputera stacjonarnego,

dzigki ktéremu mozemy zachowaé poprawng postawe ciata podczas pracy. Jesli jednak
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pracodawca wyposazyt pracownika w laptop do swiadczenia pracy zdalnie, nalezy pamictac ze
wymagania ergonomicznego ustawienia monitora rowniez stosuja si¢ do pracy z laptopem.
Wskazane jest ustawienie laptopa na podstawce, zapewniajacej odpowiednig wysokos¢ i kat
nachylenia ekranu laptopa wzgledem oczu. Woéwczas trzeba wyposazy¢ laptopa w oddzielng
klawiatur¢ oraz mysz, a zalecany rozmiar ekranu w celu profilaktyki nadmiernego obcigzenia
wzroku powinien wynosi¢ 17”. Niewskazane jest korzystanie przez dtuzszy czas z touchpada,
gdyz wymusza to niewlasciwe ustawianie dloni i skret tulowia, co przyczynia si¢ do
nadmiernego obcigzenia uktadu migsniowo-szkieletowego. Jednak najbardziej ergonomicznym
rozwigzaniem jest wyposazenie laptopa w stacje dokujaca, do ktorej podpigty jest monitor,
klawiatura oraz myszka. Nie zaleca si¢ ustawienia laptopa bezposrednio na blacie stotu/biurka.
Zachowanie wowczas wlasciwiej postawy ciata jest mozliwie tylko w przypadku oséb o niskim
wzros$cie, a laptop musi by¢ wyposazony w co najmniej 17 ekran.

Réwnie istotne jest korzystanie z odpowiedniego sprzetu 1 oprogramowania
komputerowego. Rozmiar monitora powinien zapewnia¢ komfort pracy, a wyswietlany obraz
powinien by¢ stabilny 1 czytelny, co mozna osiggnag¢ odpowiednimi ustawieniami
rozdzielczos$ci, rozmiaru czcionki i kontrastu. Myszka powinna by¢ dobrana do rozmiaru dfoni
pracownika, a podczas uzytkowania myszki nie nalezy nienaturalnic wygina¢ nadgarstka lub
wycigga¢ przedramienia do przodu. Zas odpowiednia klawiatura powinna posiada¢ min. 19 mm
odleglosci pomiedzy srodkami klawiszy, ktore powinny mie¢ wyrazny uskok i dzwiek przy
naciskaniu, tak aby unikng¢ zbyt silnego uderzania w klawiaturg.

Pracownik powinien by¢ przeszkolony z zakresu oprogramowania przeznaczonego do
pracy, tak aby umozliwialo ono wlasciwg realizacj¢ zadan w pracy zdalnej, oraz powinien mie¢
zapewniong wlasciwg predkos¢ lacza internetowego, odpowiednig do rodzaju wykonywanych

zadan.

Czynniki psychospoleczne
Praca zdalna wiagze si¢ z odmiennym $rodowiskiem psychospotecznym pracy niz praca
stacjonarna, ktore moze by¢ zrédlem zwigkszonego stresu zwigzanego z praca. Do typowych
czynnikow psychospotecznych narazenia zawodowego w pracy zdalnej zaliczamy:
e zwickszone wymagania pracy: zwigkszone obcigzenie praca i tempo pracy, czesto
skutkujace wydtuzonymi godzinami pracy;
e technostres: stan psychicznego 1 fizjologicznego pobudzenia, wynikajacego
z nadmiernego obcigzenia praca i poczucia konieczno$ci pozostawania stale dostepnym
1w stalej tacznosci;
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e zwickszona kontrola $wiadczonych zadan, wynikajaca z obowigzku ciagglego
raportowania, stalego monitoringu pracownika;

e zaburzona rbwnowaga praca - dom;

e poczucie izolacji, wynikajace z braku kontaktow spotecznych;

e mniejsza mozliwo$¢ zdobywania nowych umiejgtnosci i awansu;

e mobbing cyfrowy: negatywne dziatania wymierzone w pracownika za posrednictwem
narzedzi teleinformatycznych;

e zwigkszone ryzyko utraty zadowolenia z pracy, zaangazowania w pracy, skutkujace

wypaleniem zawodowym.

W pracy zdalnej pracodawca zatem powinien podja¢ kroki zapewniajace zdrowe
srodowisko psychospoteczne pracy, aby ograniczy¢ ryzyko narazenia na podwyzszony poziom
stresu zwigzanego z pracg. Chroniczne narazenie na stres zawodowy jest przyczyna depres;ji,
zaburzen lekowych, probleméw ze snem, wypalenia zawodowego, chordb sercowo-
naczyniowych, oraz zaburzen uktadu migSniowo-szkieletowego. Pracodawca w tym celu
powinien wprowadzi¢ odpowiednic metody zarzgdzania i organizacji pracy rozproszonego
zespotu, stosowa¢ jasne zasady komunikacji, przekazywania i udost¢pniania informacji,
wydawac¢ jasne polecenia, a takze zapewnia¢ wsparcie wspOtpracownikow i przetozonych.
Jednoczes$nie, nalezy zapewni¢ pracownikom czas na regeneracj¢ psychofizyczng poprzez
poszanowanie norm czasu pracy, a jesli jest to konieczne, wprowadzi¢ prawo pracownikéw do

bycia ,,0ffline”.

Obowiazki pracownika w zakresie BHP pracy zdalnej

Zgodnie z przepisami Kodeksu Pracy o pracy zdalnej na pracowniku cigzg szczegdtowe
obowigzki w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, od ktorych przestrzegania zalezy
mozliwo$¢ $wiadczenia pracy zdalnie. Przede wszystkim, zanim pracownik zostanie
dopuszczony do $wiadczenia pracy zdalnie, musi potwierdzi¢ w o$wiadczeniu sktadanym
w postaci papierowej lub elektronicznej zapoznanie si¢ z przygotowang przez pracodawce
oceng ryzyka zawodowego oraz informacja zawierajaca zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnej oraz zobowigzuje sie do ich przestrzegania (art. 6731 § 6 k.p.).

Zgodnie z art. 6731 § 7 k.p. dopuszczenie pracownika do wykonywania pracy zdalnej
jest uzaleznione od zlozenia przez pracownika oswiadczenia w postaci papierowej lub

elektronicznej, zawierajacego potwierdzenie, ze na stanowisku pracy zdalnej w miejscu
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wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawca sa zapewnione bezpieczne
I higieniczne warunki tej pracy.

Z kolei art. 67°1 § 8 k.p. naktada na pracownika obowiazek organizacji stanowiska pracy
zdalnej z uwzglednieniem wymagan ergonomii. Natomiast w przypadku wykonywania pracy
zdalnie na polecenie pracodawcy (art. 67%°§ 3 k.p.) $wiadczenie pracy zdalnie bedzie mozliwe
jedynie, jezeli pracownik zlozy bezposrednio przed wydaniem polecenia oswiadczenie
w postaci papierowej lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do
wykonywania pracy zdalnej.

Zgodnie z ww. przepisami, a takze wylgczeniem obowigzku pracodawcy w stosunku do
pracownikow zdalnych organizacji stanowiska pracy zdalnej zgodnie z przepisami i zasadami
BHP, oraz dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy 1 wyposazenia
technicznego, to na pracowniku spoczywa obowigzek organizacji stanowiska pracy
i wyposazenia technicznego zgodnie z zasadami i przepisami BHP.

Poniewaz zapewnienie BHP w pomieszczeniach 1 na stanowisku pracy zdalnej wigze
si¢ z kosztami dla pracownika, w przeciwienstwie do zakladu pracy, gdzie to pracodawca jest
odpowiedzialny za stan bezpieczenstwa i higieny pracy i ponosi stosowne koszty (art. 207 § 21
k.p.), zapisy te sg daleko mniej korzystne dla pracownikow zdalnych niz osob swiadczacych
prace na terenie zaktadu pracy. Jednak nowe zapisy o pracy zdalnej moga dawa¢ mozliwos¢
otrzymania przez pracownikow zwrotu kosztow (art. 672 §1 pkt 3 kp.) w zwiazku
z konieczno$cig technicznego dostosowania stanowiska pracy zdalnej do wymogéw BHP na
drodze porozumienia pomiedzy pracodawca i zaktadowsa organizacja zwiazkowa (art. 672 § 1
i 2 k.p.), badz na drodze indywidulanych ustalen pomi¢dzy pracodawca a pracownikiem
w postaci ekwiwalentu pienieznego (art. 672 § 3 k.p.), badz ryczaltu (art. 67%* § 4 k.p.), ktory
roOwniez moze zastgpi¢ zwrot kosztéw ustalony na drodze porozumienia pomiedzy pracodawcag

1 zaktadowg organizacja zwigzkowa.

Wypadek przy pracy zdalnej

Jesli dojdzie do wypadku podczas pracy zdalnej, to do jego ustalenia i zbadania
przyczyn stosuje si¢ takie same przepisy jak w przypadku wypadku przy pracy stacjonarnej
(art. 67% §9 Kodeksu Pracy).

Zgodnie z art. 3 ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkoéw przy pracy i choréb zawodowych za wypadek przy pracy uwaza si¢ nagle
zdarzenie wywolane przyczyng zewnetrzng powodujace uraz lub $mieré, ktére nastapilo

w zwigzku z praca:
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1) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyktych czynnosci lub polecen
przetozonych;

2) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika czynno$ci na rzecz pracodawcy,
nawet bez polecenia;

3) w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze migdzy siedzibg

pracodawcy a miejscem wykonywania obowigzku wynikajacego ze stosunku pracy.

Zgodnie art. 237 § 1 pkt 112 K.p. w zwigzku z wypadkiem przy pracy zdalnej, sposob
1 tryb postepowania przy ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypadkoéw przy pracy oraz sposob
ich dokumentowania, a takze zakres informacji zamieszczanych w rejestrze wypadkow przy
pracy, jak rowniez okreslenie sktadu zespolu powypadkowego ustala si¢ na podstawie
rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okoliczno$ci
1 przyczyn wypadkow przy pracy.

Ponadto art. 673! § 10 znowelizowanego Kodeksu Pracy okre§la warunki ogledzin
miejsca wypadku pracy zdalnej, ktérych dokonuje si¢ po zgloszeniu wypadku przy pracy
zdalnej, w terminie uzgodnionym przez pracownika albo jego domownika, w przypadku gdy
pracownik ze wzgledu na stan zdrowia nie jest w stanie uzgodni¢ tego terminu i cztonkow
zespotu powypadkowego. Jednoczesnie przepis ten zaklada, ze zespot powypadkowy moze
odstgpi¢ od dokonywania ogledzin miejsca wypadku przy pracy zdalnej, jezeli uzna ze
okolicznosci 1 przyczyny wypadku nie budzg jego watpliwosci.

Z kolei zgodnie z art. 234 § 1 k.p. w razie wypadku przy pracy zdalnej pracodawca jest
obowigzany podja¢ niezbedne dzialania eliminujgce lub ograniczajace zagrozenie, zapewnic
udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie - w przewidzianym trybie -
okolicznosci 1 przyczyn wypadku oraz zastosowaé odpowiednie S$rodki zapobiegajace
podobnym wypadkom. Doda¢ nalezy, ze w realiach pracy zdalnej realizacja tych obowigzkow
przez pracodawce moze by¢ znacznie utrudniona badz wrecz niemozliwa.

Jednak o ile nowe zapisy kodeksowe o pracy zdalnej pozwalaja na ustalenie czy
wypadek mial miejsce 1 czy byt wypadkiem przy pracy, o tym czy pracownikowi bedzie
przystugiwalo $wiadczenie z ubezpieczenia wypadkowego bedzie decydowat juz Zaklad
Ubezpieczen Spolecznych. Zgodnie z art. 21 ust. 1 ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r.
o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych swiadczenia
z ubezpieczenia wypadkowego nie przystuguja ubezpieczonemu, gdy wylaczng przyczyna
wypadkow bylo udowodnione naruszenie przez ubezpieczonego przepisow dotyczacych

ochrony zycia i zdrowia, spowodowane przez niego umysSlnie lub wskutek razacego
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niedbalstwa. Przykladowo, przepis ten moze skutecznie podwazy¢ zasadno$¢ wyplacenia
swiadczenia z ubezpieczenia wypadkowego w sytuacji gdy w miejscu $wiadczenia pracy
zdalnej, ktore czgsto jest miejscem zamieszkania pracownika, zostanie stwierdzone naruszenie

zasad BHP w toku postgpowania powypadkowego.

Kontrola warunkow pracy zdalnej — poszanowanie prywatnosci

Zgodnie z nowymi zapisami dotyczacymi pracy zdalnej w Kodeksie Pracy, pracodawca
ma prawo przeprowadzi¢ kontrole w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy w miejscu
$wiadczenia przez pracownika pracy zdalnej (art. 672 § 1 k.p.). Zgodnie z brzmieniem
znowelizowanego Kodeksu Pracy zasady tej kontroli okreslone sg w:

J porozumieniu zawieranym mi¢dzy pracodawcg i zaktadowa organizacjg zwigzkowa lub
zakladowymi organizacjami zwigzkowymi (art. 67%° § 1 i 2 w zwiazku z art. 67%° § 6 pkt 6)
znowelizowanego Kodeksu Pracy) albo w:

o regulaminie wydanym przez pracodawce (jezeli nie doszto do zawarcia porozumienia
badz gdy u danego pracodawcy nie dzialaja organizacje zwigzkowe - art. 672° § 3 14 w zwiazku
z art. 67%° § 6 pkt 6) znowelizowanego Kodeksu Pracy) albo w:

o poleceniu wykonywania pracy zdalnej albo w porozumieniu zawartym z pracownikiem
jezeli nie wydano regulaminu albo nie zawarto porozumienia z zakladowymi organizacjami
zwigzkowymi (art. 67%° § 5 zd. 2 w zw. z art. 672° § 71 § 6 pkt 6) znowelizowanego Kodeksu
Pracy.

Kontrola powinna by¢ przeprowadzona w porozumieniu z pracownikiem w miejscu
wykonywania pracy zdalnej oraz w godzinach pracy pracownika. Jednak gdy praca zdalna jest
Swiadczona w miejscu zamieszkania pracownika, kontrola pracodawcy w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy musi przebiega¢ z poszanowaniem prawa pracownika
1 pozostalych domownikow do prywatnosci, i nie moze utrudnia¢ korzystania z pomieszczen
domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem (art. 672 § 2 znowelizowanego Kodeksu
Pracy). Wydaje si¢, ze sposobem, ktory by najmniej ingerowal w przestrzen prywatng
pracownika zdalnego i os6b wspdlzamieszkujacych jest przeprowadzenie kontroli réwniez
zdalnie, z uzyciem narzedzi teleinformatycznych. Taki zapis mogiby zostaé umieszczony
w porozumieniu dotyczacym zasad kontroli BHP w pracy zdalnej pomigdzy zaktadowa
organizacja zwigzkowa 1 pracodawca albo regulaminie pracy czy tez w poleceniu pracodawcy
albo porozumieniu jezeli nie zawarto porozumienia z organizacja (organizacjami) zwigzkowa
albo nie wydano regulaminu. Tego typu rozwigzanie ograniczyloby potencjalne kwestie sporne
zwigzane z naruszeniem prywatnosci pracownikow i1 ich domownikéw podczas kontroli BHP.

26



Zgodnie przy tym z art. art. 6728 § 3 k.p. jezeli pracodawca w trakcie kontroli pracy
zdalnej stwierdzi uchybienia w przestrzeganiu przepisow i1 zasad w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy okre$lonych w informacji, o ktorej mowa w art. 673! § 5 zobowigzuje
pracownika do usunigcia stwierdzonych uchybien we wskazanym terminie albo cofa zgodg na
wykonywanie pracy zdalnej przez tego pracownika. W przypadku wycofania zgody na
wykonywanie pracy zdalnej pracownik rozpoczyna prace w dotychczasowym miejscu pracy
w terminie okreslonym przez pracodawce.

Warto zaznaczy¢, ze pracownik moze nie wyrazi¢ zgody na fizyczne przeprowadzenie
kontroli pracy zdalnej w miejscu jego zamieszkania, albowiem taka kontrola w sposob
bezwzgledny 1 oczywisty moze narusza¢ prawo do prywatnosci przewidziane art. 47
Konstytucji. Wszakze z tego przepisu wynika, ze kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia
prywatnego i rodzinnego.

Ponadto pracownikowi przystuguje prawo do ochrony miru domowego, zawarte w art.
50 zd. 1 Konstytucji, dodatkowo chronione przez art. 193 Kodeksu Karnego. Wszakze po
stronie pracownika istnieje uprawnienie do decydowania o tym, kto przebywa w miejscu, do
ktorego przyshuguje mu prawo (mieszkanie, dom) i wyptywa z ochrony przed naruszeniem
prywatnej sfery cztowieka.

Oprocz tego — jak to wyzej wskazano - z art.6728 § 2 zd. 2 k.p. wynika, ze wykonywanie
czynnos$ci kontrolnych nie moze narusza¢ prywatnosci pracownika wykonujacego prace zdalng
1 innych osob ani utrudnia¢ korzystania z pomieszczen domowych w sposob zgodny z ich
przeznaczeniem.

Oznacza to, ze niedopuszczalne w §wietle tego przepisu jest naruszenie prywatnosci
pracownika badz naruszenie prywatnosci innych osob (nie tylko domownikow ale przyktadowo
0sOb odwiedzajacych pracownika), czy tez utrudnienie korzystania z pomieszczen domowych.
Niewykluczone jest, ze dojdzie do naruszenia kazdej ze sfer z osobna, dwoch z nich albo
wszystkich razem. Wydaje si¢ zatem, ze w przypadku gdy dojdzie do naruszenia, o ktorym

wyzej mowa nie jest mozliwe przeprowadzenie kontroli w zakresie BHP.
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6. Czas pracy swiadczonej zdalnie oraz prawo do bycia offline oraz zakaz dyskryminacji
pracownika wykonujacego prace zdalna (Prof. M. Zieleniecki)

Czas pracy Swiadczonej zdalnie

Przepisy rozdziahu Ilc dziatu drugiego Kodeksu pracy o pracy zdalnej nie zawieraja
wprost regulacji odnoszacej si¢ do czasu pracy $wiadczonej zdalnie. Oznacza to, ze do
pracownikow $wiadczacych prace zdalnie, co do zasady, znajdujg zastosowanie przepisy dziatu
szostego Kodeksu pracy o czasie pracy. Nowa regulacja kodeksowa pracy zdalnej jak réwniez
specyfika tej formy zatrudnienia wptywaja na zakres zastosowania przepisow dzialu szostego
Kodeksu pracy do pracownikéw wykonujacych prace zdalnie. W pierwszej kolejnosci zwrocic
nalezy uwage na konsekwencje wprowadzenia definicji pracy zdalnej zawartej w art. 678 k.p.
W mysl tej definicji praca zdalna moze by¢ wykonywana przez pracownika wylgcznie
w miejscu wskazanym przez pracownika 1 kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca.
Uzgodnienie pomigdzy pracownikiem i pracodawcg miejsca zdalnego $wiadczenia pracy
powoduje, ze do czasu pracy wliczany bedzie tylko czas, w jakim pracownik pozostaje
w dyspozycji pracodawcy w miejscu pracy uzgodnionym pomiedzy stronami stosunku pracy.
Zgodnie bowiem z definicjg czasu pracy zawartg w art. 128 § 1 k.p. czasem pracy jest czas,
w ktorym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakladzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Do pracownikow wykonujacych prace zdalnie
znajduja zastosowanie przepisy dziatu VI k.p. okreslajgce normy i wymiar czasu pracy, okresy
odpoczynku, dopuszczalno$¢ pracy w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej a takze
w niedziele 1 $wieta. Pracownik wykonujacy prace zdalnie moze by¢, co do zasady, zatrudniony
w kazdym z systemow czasu pracy uregulowanych w przepisach dziatu VI k.p. Warto w tym
kontekscie pamicta¢ o tym, ze ograniczenia dopuszczalno$ci zatrudnienia pracownika
wykonujacego prace zdalnie w okreslonym szczegdlnym systemie czasu pracy moga wynikac
z przepisow okreslajacych warunki stosowania danego systemu. Z tego powodu do
pracownikow wykonujacych prac¢ zdalnie niezwykle rzadko bgda mogly by¢ stosowane
systemy rownowaznego czasu pracy dla pracownikdéw zatrudnionych przy pilnowaniu mienia
lub ochronie 0s6b (art. 137 k.p.) czy pracy w ruchu ciggtym (art. 138 k.p.). Systemy czasu pracy
stosowane wobec pracownikdw wykonujacych prace zdalnie moga by¢ okreslone
w porozumieniu lub regulaminie pracy zdalnej, o ktérych mowa w art. 672° § 1-4 k.p. W razie
braku stosownej regulacji w jednym z tych aktow znajduje zastosowanie ogdlna regulacja
zawarta w art. 150 § 1 k.p., zgodnie z ktdra systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy

rozliczeniowe czasu pracy ustala si¢ w ukfadzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy albo
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w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest
zobowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

Sposréd zagadnien dotyczacych czasu pracy art. 672° § 6 pkt 4 k.p. wymaga okre$lenia
w porozumieniu lub w regulaminie w sprawie pracy zdalnej jedynie sposobu potwierdzania
przez pracownika wykonujacego pracg zdalnie obecnosci na stanowisku pracy. Warto
podkresli¢, ze fakt zdalnego wykonywania pracy przez pracownika nie zwalnia pracodawcy
z przewidzianego w art. 149 § 1 k.p. obowigzku prowadzenia ewidencji jego czasu pracy do

celow prawidlowego ustalenia jego wynagrodzenia 1 innych $wiadczen zwigzanych z praca.

Prawo do bycia offline

Wykonywanie pracy zdalnej, zwlaszcza w domu pracownika, powoduje, ze pracownik
jest narazony na ryzyko mieszania sfer zycia zawodowego i prywatnego. Wykonywanie pracy
zdalnej wymaga od pracownika samodyscypliny w zakresie przestrzegania ustalonego dla
niego czasu pracy 1 nie zwalnia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy na rzecz
pracodawcy w godzinach pracy oraz przestrzegania czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy
(art. 100 § 11§ 2 pkt 1 k.p.). Pracodawca moze zatem wymaga¢ od pracownika, aby w pehi
wykorzystywal ustalony czas na prace. Z drugiej strony brak bezposredniego kontaktu
pracodawcy z pracownikiem w godzinach pracy moze powodowacé, ze po stronie pracodawcy
moze powsta¢ oczekiwanie, ze pracownik bedzie pozostawat w kontakcie z pracodawcg nie
tylko w czasie pracy ale takze po godzinach pracy. W omawianym zakresie do pracownikdéw
$wiadczgcych prace zdalnie znajdujg zastosowanie przepisy Kodeksu pracy o czasie pracy,
ktore gwarantujg im prawo do wypoczynku okreslajac normy czasu pracy obowigzujace
pracownika, okresy odpoczynku, a takze warunki, w jakich mozliwe jest powierzenie
pracownikowi pracy ponad obowigzujagce pracownika normy czasu pracy oraz ponad
przedluzony dobowy wymiar czasu pracy.

Zgodnie z art. 67%° § 6 pkt 4 k.p. w porozumieniu lub regulaminie w sprawie zasad
wykonywania pracy zdalnej powinny zosta¢ okreslone zasady porozumiewania si¢ pracodawcy
i pracownika. Kontakt pomi¢dzy pracodawcg a pracownikiem wykonujagcym prace zdalnie za
pomocg srodkow porozumiewania si¢ na odleglo$¢ poza godzinami pracy jest zatem mozliwy
wyjatkowo, jezeli zostanie to przewidziane w porozumieniu lub regulaminie wykonywania
pracy zdalnej. Powinno temu towarzyszy¢ okreslenie warunkow, po spetnieniu ktorych taki

kontakt bedzie mozliwy.
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Zakaz dyskryminacji pracownika wykonujacego prace zdalnie

Art. 67 § 1 k.p. zakazuje mniej korzystnego traktowania pracownikéw wykonujacych
prace zdalnie w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia,
awansowania, dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, anizeli inni
pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy, z uwzglednieniem odrgbnosci
zwigzanych z warunkami wykonywania pracy zdalnej. Art. 672§ 2 k.p. zakazuje jakiejkolwiek
dyskryminacji z powodu wykonywania pracy zdalnej jak réwniez z powodu odmowy
wykonywania takiej pracy. W razie naruszenia wspomnianych zakazow znajduja zastosowanie
przepisy rozdziatu Ila dzialu pierwszego k.p. Taka dyskryminacja z powodu wykonywania lub
odmowy wykonywania pracy zdalnej moze polega¢ na: 1) odmowie nawigzania lub na
rozwigzaniu stosunku pracy, 2) niekorzystnym uksztaltowaniu wynagrodzenia za prace lub
innych warunkow zatrudnienia albo pominigciu przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczen zwigzanych z pracg, 3) pomini¢ciu przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Na pracodawcy spoczywa ci¢zar dowodu, ze roznicujac
sytuacje pracownikOw wykonujacych prace zdalnie w poréwnaniu z innymi pracownikami
kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

W razie naruszenia zakazow sformutowanych w art. 672 § 1 i 2 k.p. pracownikom
przystuguja uprawnienia przewidziane w ogélnych przepisach antydyskryminacyjnych
Kodeksu pracy, w szczegbdlnosci: 1) roszczenie o odszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace (art. 18 k.p.), 2) roszczenic o zaplate naleznego
wynagrodzenia za pracg, 3) roszczenie o stwierdzenie bezskuteczno$ci wypowiedzenie,
o przywrdcenie do pracy lub o odszkodowanie z tytulu nie uzasadnionego lub niezgodnego
z prawem wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia (art. 45, art. 50,
art. 56 i art. 59 k.p.), 4) sankcja nieobowigzywania postanowien uktadu zbiorowego pracy,
innego opartego na ustawie porozumienia zbiorowego, regulaminu (w tym porozumienia
i regulaminu w sprawie zasad wykonywania pracy zdalnej) oraz statutu okreslajacego prawa
1 obowigzki stron stosunku pracy naruszajacych zasade rownego traktowania, 5) sankcja
niewaznos$ci postanowien umowy o prace i innych aktow, na podstawie ktorych powstaje
stosunek pracy naruszajacych zasade rownego traktowania i stosowania zamiast takich
postanowien odpowiednich przepisow prawa pracy, a w razie ich braku — odpowiednich
postanowief niemajacych charakteru dyskryminacyjnego.

Aby ztagodzi¢ niedogodnosci zwigzane z wykonywaniem pracy poza zakltadem pracy
art. 67°° k.p. zobowigzuje pracodawce do umozliwienia pracownikom wykonujaCym prace

zdalng przebywania na terenie zaktadu pracy, kontaktowania si¢ z innymi pracownikami oraz
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korzystania z pomieszczen i urzadzen pracodawcy, zakladowych obiektow socjalnych

i prowadzonej dzialalno$ci socjalnej — na zasadach przyjetych dla ogdhu pracownikow.
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7. Okazjonalna praca zdalna (K. Zimmer-Drabczyk)

Postulaty ze strony organizacji pracodawcoéw spowodowaly, ze w kodeksie pracy
znalazla si¢ regulacja dotyczaca okazjonalnej pracy zdalnej. Jest to forma pracy zdalnej
wykonywanej czgsciowo, ktéra ma szczegdlny, incydentalny, ograniczony czasowo charakter.
Zdaniem ustawodawcy zostata unormowana odmiennie ze wzglgedu na potrzeby pracownika.

Inicjatywa wykonywania pracy zdalnej w formie okazjonalnej nalezy do pracownika
poprzez zlozenie przez niego wniosku w postaci papierowej lub elektronicznej. Ustawodawca
Nie rozstrzyga czy istnieje mozliwos¢ ztozenia wniosku dotyczacego okazjonalnej pracy
zdalnej przez pracownika, ktory wykonuje juz prace zdalng czgsciowo (na ogolnych zasadach).

Przepisy nie zobowigzuja pracownika do uzasadnienia wniosku ani pracodawcy do
uzasadnienia odmowy udzielenia zgody na okazjonalna prace zdalng. Z zalozenia praca zdalna,
zwlaszcza okazjonalna ma by¢ rozwigzaniem elastycznym. Ustawodawca podkreslit
w uzasadnieniu, ze niewskazane jest wiec naktadanie obowigzku uwzglednienia wniosku przez
pracodawce, jak tez wprowadzania ustawowego ograniczenia przyczyn umozliwiajacych
wykonywanie okazjonalnej pracy zdalnej.

Ustawowy wymiar okazjonalnej pracy zdalnej to nieprzekraczalne 24 dni w roku
kalendarzowym. Warto podkresli¢, ze nie zdecydowano si¢ na zastosowanie tzw. zasady
proporcjonalnosci, ktéra ma zastosowanie w wypadku urlopu wypoczynkowego czyli
otrzymanie urlopu w wymiarze, ktéry odpowiada okresowi zatrudnienia u danego pracodawcy.
Zatem w przypadku pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy pracownik bedzie mogt
wnioskowa¢ do pracodawcy o prace zdalng okazjonalng w wymiarze do 24 dni w roku
kalendarzowym. Wydaje si¢ to nieco niezrozumiate, zwlaszcza w przypadku pracownikdéw
zatrudnionych w niewielkim wymiarze etatu (np. 1/8 etatu).

Szczegdlny charakter pracy okazjonalnej znajduje odzwierciedlenie w odstapieniu
przez ustawodawce od stosowania przepisow art. 671° — 6724 k.p oraz art. 67%* § 3 k.p., ktore
dotycza:

— ustalenia zasad wykonywania takiej pracy zdalnej w porozumieniu zawartym ze zwigzkami
zawodowymi lub regulaminie,

— przekazania przez pracodawce dodatkowej informacji o warunkach zatrudnienia pracownika,
— mozliwo$ci wycofania si¢ przez kazda ze stron z wykonywania pracy zdalne;j,

— obowiazku pracodawcy zapewnienia pracownikowi materiatlow i narz¢dzi pracy niezbgdnych

do wykonywania pracy zdalnej, pokrycia kosztow zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej,
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a takze zapewnienia pracownikowi wykonujacemu pracg zdalng pomoc techniczng i niezbedne
szkolenia w zakresie obstugi narzedzi pracy,

—wylaczenia obowigzku przeprowadzania szkolen okresowych pracownikow zatrudnionych na
stanowiskach administracyjno-biurowych, niezaleznie od rodzaju przewazajacej dziatalnosci
pracodawcy.

Pracodawca bedzie mogt natomiast zwrdci¢ pracownikowi wykonujagcemu okazjonalng
prace zdalng koszty bezposrednio zwigzane z taka praca. Koszty te, nie beda stanowily
przychodu w rozumieniu przepisow ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych (art.
672° k.p).

Na pracodawcy bedzie spoczywal obowigzek zapewnienia pracownikowi w jej trakcie
bezpiecznych 1 higienicznych warunkow pracy, analogicznie do pozostatych przypadkdéw pracy
zdalnej. Kontrola wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej, kontrola w zakresie
bezpieczenstwa 1 higieny pracy lub przestrzegania wymogoéw w zakresie bezpieczenstwa
1 ochrony informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych, bedzie si¢ odbywata na
zasadach ustalonych z pracownikiem.

Zasady wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej nie beda okreslane w aktach
wewnetrznych pracodawcy (wylaczenie art. 67° k.p.), co mogloby spowodowaé
doprecyzowanie przepisow, ktore sg sformutowane w sposdb bardzo ogolny i moga prowadzi¢
do r6znych wnioské6w po stronie pracodawcdw i pracownikow.

Przepisy nie rozstrzygaja czy jest mozliwe wykorzystanie pracy zdalnej okazjonalnej
w wymiarze odpowiadajacym czgsci dnia pracy. Nalezy zalozy¢, ze taka mozliwos$¢ istnieje

w ramach uzgodnienia pomigdzy pracownikiem a pracodawca.
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8. Praca zdalna a dzialalnos¢ zwigzkéw zawodowych (E. Kedzior)

Zgodnie z dodanym art. 67*® k.p., praca moze byé wykonywana catkowicie lub
czesciowo w miejscu wskazanym przez pracownika 1 kazdorazowo uzgodnionym
z pracodawcg, w tym pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci
z wykorzystaniem $rodkow bezposredniego porozumiewania si¢ na odleglo$¢ (praca zdalna).
Wykonywanie pracy w formie pracy zdalnej nie pozostanie bez wplywu na prawa pracownikow

I na dziatanie zaktadowych organizacji zwigzkowych w praktyce.

Prawo pracownika do informacji czy u pracodawcy dziala organizacja zwigzkowa

Do Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnos$¢” zwrocil si¢ z zapytaniem pracownik, ktory
zostal nowozatrudniony 1 na peten etat wykonuje prace w formie pracy zdalnej o to w jaki
sposob moze on si¢ dowiedzie¢ ,,czy u pracodawcy dziatajg zwigzki zawodowe”. W przypadku
pracownikow wykonujacych prace na terenie zakladu pracy, informowanie pracownikow
o tym, iz u pracodawcy dzialaja zwigzki zawodowe oraz o ich szczegdélowej dziatalnosci
dokonuje si¢ zazwyczaj za pomocg tablic informacyjnych. Sposob ten moze si¢ nie sprawdzi¢
tam, gdzie pracownicy beda zatrudnieni od poczatku w formie pracy zdalnej, a przy zatatwianiu
formalno$ci zwigzanych z zatrudnieniem nie bgdg mieli dostepu do tablicy informacyjnej
zwigzKu.

W takim przypadku pracownik moze zapyta¢ pracodawce o to czy u pracodawcy
dziatajg zwigzki zawodowe oraz o dane kontaktowe organizacji zwigzkowych. Co prawda
zaden przepis nie naktada wprost na pracodawce obowigzku przekazania nowo zatrudnionemu
pracownikowi takiej informacji, jednak powinno$¢ pracodawcy mozna wywnioskowac z art.
18® k.p., nakladajacego na pracodawce obowigzek tworzenia warunkéw umozliwiajacych
korzystanie z uprawnien okre§lonych w przepisach ustawy o zwigzkach zawodowych.
Z wskazanym w art. 4 ustawy o zwigzkach zawodowych uprawnieniem do reprezentowania
wskazanych w przepisie osob skorelowane jest uprawnienie tych osob do bycia
reprezentowanym przez zwigzki zawodowe. Tym samym przekazanie przez pracodawce
pracownikowi informacji o dziatajacych u pracodawcy zwiazkach zawodowych stanowi
niesankcjonowang powinno$¢ prawng (por. Salwa Zbigniew (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. IX, LexisNexis 2008).

Przy pracach nad zmianami dotyczacymi pracy zdalnej NSZZ ,Solidarnos$¢”

proponowata, aby nalozy¢é na pracodawce obowigzek informowania pracownikow
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o dzialajacych u pracodawcy zwigzkach zawodowych. Propozycja ta niestety nie zostala
uwzgledniona w toku prac nad ustawa.

Kodeksowe uregulowanie wprowadzenia pracy zdalnej stanowi rowniez wyzwanie dla
praktyki funkcjonowania organizacji zwigzkowych. Warto podja¢ dzialania w tym kierunku
aby osoby zainteresowane wstapieniem do zwigzku zawodowego nie musiaty zwracac si¢ do
pracodawcy z zapytaniem czy dziatajg u niego zwigzki zawodowe. Warto, aby informacja ta
byta mozliwa do znalezienia réwniez z innego zrddla, tj. z internetu. Dlatego organizacje
zwigzkowe powinny podja¢ wszelkie starania, aby utworzy¢ swojg stron¢ internetows, na ktorej
bedzie informacja o pracodawcy objetego dziataniem organizacji (petna nazwa) oraz dane

kontaktowe organizacji zwigzkowe;j.

Informowanie pracownikéw wykonujacych prace w formie pracy zdalnej o dzialalnosci

organizacji zwiazkowej

Art. 2 ust. 1 ratyfikowanej przez Polske¢ Konwencje Nr 135 Miedzynarodowe;
Organizacji Pracy dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikow w przedsiebiorstwach
1 przyznania im utatwien Artykut 2 naktada na panstwa strony konwencji obowigzek przyznania
przedstawicielom pracownikow takich ulatwien, ktére umozliwig im szybkie i skuteczne
wykonywanie ich funkcji. Przepis ten odnosi si¢ do prawa organizacji zwigzkowych do
kontaktowania si¢ z pracownikami w celu informowania ich o potencjalnych korzysciach
przynaleznosci zwigzkowej. W przypadku pracownikéw wykonujacych prace stacjonarnie
prawo to realizuje si¢ poprzez prawo do wstepu na teren zakladu pracy. W przypadku
pracownikoOw wykonujacych prace w formie pracy zdalnej, organizacji zwigzkowej przystuguje
prawo do kontaktowania si¢ z pracownikami za pomocg poczty elektronicznej (pkt. 1590.
Wolno$¢ zwigzkowa Przeglad podjetych decyzji i wprowadzonych zasad przez Komitet
Wolnosci Zwigzkowej Rady Administracyjnej MOP Wydanie piate poprawione
Migdzynarodowe Biuro Pracy, Genewa 2018).

Z prawem kontaktowania si¢ z pracownikami wykonujacymi pracg w formie pracy
zdalnej skorelowane jest prawo organizacji zwigzkowej do uzyskania od pracodawcy listy
stuzbowych adresdéw mailowych tych pracownikow. Podstawg prawng uzyskania tej informacji
stanowi art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych. Na pracodawcy cigzy obowiazek przekazania

tych adresow.
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