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Abstract
Constitutive elements of remote work

The article aims to indicate the elements that make up the legal structure of remote work intro-
duced thanks to the amendment to the provisions of the Labour Code. Structural elements are
those components of a legal institution that identify its specificity and simultaneously emphasize
its separateness from the previous institution in the form of telework.
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1. Podstawy prawne pracy zdalnej

Ustawa z dnia 1 grudnia 2022 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. 2023, poz. 240, dalej: ,ustawa zmieniajaca”) zostala podpisana przez Prezydenta
RP dnia 27 stycznia 2023 roku, natomiast publikacja ustawy w Dzienniku Ustaw nastapita dnia
6 lutego 2023 roku. Od tego dnia licza si¢ ustawowe terminy wejscia przepiséw nowelizujacych
ustawe z dnia 26 czerwea 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2022, poz. 1510 tekst jedn. ze
zm., dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”). W art. 21 ustawy zmieniajacej przewiduje si¢ co do zasady
termin 14 dni na wejscie zmian, natomiast dtuzszy, dwumiesi¢czny okres zostal przewidziany
do wejécia w zycia uregulowan pracy zdalnej. Prezentowana ustawa o zmianie ustawy — Kodeks
pracy wprowadza dwie wazne instytucje:

1) umozliwia pracodawcom prowadzenie w miejscu pracy kontroli pracownikéw na
obecno$¢ w ich organizmach alkoholu lub $rodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu,
co do ktdrej zmiany obowigzuje 14-dniowy termin wejécia w zycie, co sprawia, ze
przepisy te obowiazuja od dnia 21 lutego 2023 roku;
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2) wprowadza pracg zdalna jako forme $wiadczenia pracy na stale umocowana w Kodeksie
pracy. Jednocze$nie nowela w art. 15 uchyla dotychczasowe podstawy prawne pracy
zdalnej zawarte w ustawie z dnia 2 marca 2020 roku o szczegélnych rozwiazaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19 i in-
nych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2021,
poz. 2095 tekst jedn. ze zm.), a takze w art. 1 pke 2 uchyla dotychczasowe podstawy
telepracy okreslone w rozdziale ITb k.p. W przypadku pracy zdalnej ustawodawca
wyznaczyl dwumiesi¢czny okres wejscia w zycie tych regulacji, co oznacza, ze zaczely
one obowiazywa¢ dnia 7 kwietnia 2023 roku.

Wiréd wymienionych zmian tylko zagadnienia zwigzane z praca zdalna beda przedmiotem
dalszych rozwazan. Korzysci, ktore niesie ze sobg ta forma organizacji pracy, byly szczegélnie
widoczne podczas pandemii. Dzigki tej formie organizacji pracy pracodawcy mogli wéwczas
nie tylko chroni¢ zdrowie swoich pracownikéw, ale zmniejszy¢ koszty swojej dzialalnosci.
Szanse wprowadzenia pracy zdalnej do Kodeksu pracy dostrzegli tez pracownicy oraz
zwiazki zawodowe, ktére dos¢ aktywnie braty udzial w procesie przejmowania nowych
rozwiazan. Zreszta aktywnos¢ partneréw spolecznych w tej dziedzinie usprawiedliwiona jest
jeszcze innym czynnikiem, tj. unormowaniami europejskimi. Cz¢$¢ dotad obowiazujacych
przepiséw regulujacych pracg na odleglo$é¢ w postaci telepracy stanowi wdrozenie Europe;j-
skiego Porozumienia Ramowego w sprawie telepracy (European Framework Agreement on
Telework) zawartego dnia 16 lipca 2002 roku' przez uprawnionych europejskich partneréw
spolecznych na podstawie art. 155 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.Urz.
UE C 2016, nr 202/47). W §lad za nim reprezentatywne zwiazki zawodowe zawarly na
poziomie krajowym dnia 10 czerwca 2005 roku Porozumienie Partneréw Spotecznych
dotyczace telepracy®. Pomimo ze przepisy wspomnianej nowelizacji uchylaja rozdzial
o telepracy z Kodeksu pracy, to w dalszym ciagu nowe przepisy o pracy zdalnej nalezy
uznawa¢ za element wdrozenia wspomnianych porozumien. Praca zdalna oraz telepraca sg
instytucjami bardzo zblizonymi do siebie, wobec czego ustawodawca stusznie postanowit
polaczy¢ w jedng calo$¢ rozne formy pracy na odleglosé: zardwno te wypracowane przez
prakeyke (np. home office), jak i te wymuszone przez pandemie (praca zdalna i praca
hybrydowa).

Z prezentowanych wyzej porozumien, zawartych przez partneréw europejskich,
a nastepnie partnerdw krajowych, wyptywaja dwa zasadnicze wnioski, ktére maja
istotny wplyw na interpretacj¢ przyjetych przepiséw o pracy zdalnej. Pierwszy z nich
podkresla dobrowolno$¢ przyjecia i wykonywania pracy zdalnej przez pracownika, drugi
zaktada wprowadzanie do systeméw krajowych procedur konsultacji z organizacjami
reprezentujacymi pracownikéw na poziomie zaktadowym zasad wykonywania pracy na

odlegtosé.

! hteps://www.ctuc.org/en/framework-agreement-telework (dostep: 4.06.2023).
2 Szerzej na temat miedzynarodowych podstaw unormowarn w zakresie telepracy — zob. Tomaszewska (2022).
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2. Pojecie pracy zdalnej — elementy konstytutywne

Nowe brzmienie art. 67" k.p. zawiera definicj¢ pracy zdalnej. Zgodnie z nim praca zdalna
moze by¢ wykonywana catkowicie lub cz¢$ciowo w miejscu wskazanym przez pracowni-
ka i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym pod adresem zamieszkania pracow-
nika, w szczeg6lnosci z wykorzystaniem $rodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na

odleglosé.

2.1. Praca catkowicie lub czesciowo wykonywana w formie zdalnej

Elementem odrézniajacym prace zdalng od dotychczasowej telepracy jest mozliwosé

wykonywania pracy zdalnej nie tylko catkowicie na odleglos¢, ale tez zmieniania miejsca pracy —
przemieszczania si¢ miedzy domem (lub innym miejscem pobytu) a zaktadem pracy (pra-
ca w niepelnym wymiarze). W tym ostatnim przypadku chodzi o organizacj¢ pracy w formie

hybrydalnej, gdzie cz¢$¢ pracy jest wykonywana zdalnie, a cz¢$¢ stacjonarnie. Pozornie to

rozwigzanie nie powinno budzi¢ watpliwosci aplikacyjnych. Po dluzszym zastanowieniu

powstaje jednak pytanie, w jaki sposéb cel ten osiagna¢ zgodnie z obowiazujacymi przepisami

oraz dostgpnymi $rodkami prawnymi. W przypadku wyboru pracy w systemie hybrydowym

nalezy nie tylko okresli¢ wymiar pracy wykonywanej na odleglos¢ (np. dwa dni w pigcio-
dniowym tygodniu pracy), ale — dla poprawnej organizacji pracy — powinno wskaza¢ sie,
w ktdrych dniach praca bedzie wykonywana zdalnie, a w ktérych stacjonarnie. Nie jest

wykluczona sytuacja, a wlasciwie jest ona catkiem prawdopodobna, kiedy przy zachowaniu

niezmienionego wymiaru pracy hybrydowej (czyli wspomnianych dwéch dni pracy zdalne;j

w pigciodniowym tygodniu pracy) dni wykonywania pracy zdalnej beda musialy ulec zmianie,
np. z uwagi na potrzeby samego pracodawcy. Watpliwos¢, ktéra si¢ pojawia, polega na braku

wyraznych wskazan co do mozliwo$ci wykorzystania do takiej zmiany dostepnych $rodkéw

prawnych. Nalezy podkresli¢, co wynika wlasnie z obowiazujacych porozumien ramowych,
ze dobrowolnos¢ przyjecia pracy zdalnej przez pracownika wylacza jednostronne narzucanie

mu takiej formy pracy. Jednoczesnie przepisy przewiduja wyjatek od tej zasady, kiedy praca

zdalna moze by¢ jednostronnie polecona przez pracodawce — dotyczy to jednak sytuacji

ckstremalnych. W $wietle juz obowiazujacych przepiséw te nadzwyczajne sytuacje zezwalajace

na wprowadzenie pracy zdalnej bez zgody pracownika, to jest na polecenie pracodawcy,
zwigzane s z ogloszeniem stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo

stanu epidemii.

Ogolna zasada, jaka obowiazuje, polega wigc na wytaczeniu mozliwosci narzucenia badz
wprowadzenia pracy zdalnej droga notyfikacji jej wykonywania, a zatem bez uprzedzenia
pracownika. O ile wi¢c zostanie uzyskana zgoda pracownika odnosnie do wymiaru pracy
hybrydalnej, to pozostaje otwarte pytanie, czy zgoda pracownika powinna obejmowa¢
réwniez konkretne dni w tygodniu oraz czy mozliwa jest zmiana dni wykonywania pracy
zdalnej, a tym samym takze zmiana dni pracy stacjonarnej. Kwestia tu poruszona dotyczy
sposobu wprowadzenia powyzszej zmiany w $wietle obowiazujacych przepiséw oraz oceny
charakteru prawnego powyzszej czynnosci. Postawiony problem prawny zmierza wigc do
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wyboru pomi¢dzy czynnoscia dwustronng oparta na porozumieniu stron a czynnoscig
jednostronna. W tym drugim przypadku nalezy wzia¢ pod uwage podstawowa norme
zart. 22 k.p. zezwalajaca na wskazanie przez pracodawce zaréwno czasu, jak i miejsca
wykonywania pracy. Wobec powyzszego mozna, kierujac si¢ ogélna definicja stosunku
pracy, dopusci¢ jednostronne wyznaczenie sposobu wykonywania pracy zdalnej $wiadczone;j
w spos6b hybrydowy.

Jak zatem pogodzi¢ prawo pracodawcy do organizowania pracy w sposéb odpowiadajacy
jego potrzebom przy jednoczesnym respektowaniu dobrowolnosci wykonywania pracy zdalnej
przez samego pracownika?

Swoiste zrédta prawa pracy w postaci porozumienia o pracy zdalnej czy regulaminu
pracy zdalnej, o ktérych mowa art. 67%° k.p., okreslaja co do zasady warunki organizacji
pracy in gremio, a zatem w stosunku do caloéci zalogi, spetniajac przede wszystkim postulat
réwnych praw, a takze przewidywalnych warunkéw pracy obowiazujacych w zaktadzie
pracy. Ustawodawca zezwolil, co prawda, w art. 672° § 5 k.p. na zawieranie porozumienia
z pracownikiem, jednak jest to instytucja stuzaca czemus innemu. Zgodnie z intencja tego
przepisu porozumienie jest zawierane z pracownikiem w sytuacji, kiedy nie udaje si¢ zawrzeé
z partnerami spotecznymi porozumienia o pracy zdalnej lub nie mozna wyda¢ regulaminu
w tej sprawie. Przepis ten brzmi nastgpujaco:

Wykonywanie pracy zdalnej jest dopuszczalne takze w przypadku, gdy nie zostato zawarte poro-
zumienie, o ktdrym mowa w § 1 albo 2, albo nie zostal wydany regulamin, o ktérym mowa w § 3
albo 4. W takim przypadku pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej odpowiednio
w poleceniu wykonywania pracy zdalnej, o ktérym mowa w art. 67" § 3, albo w porozumieniu

zawartym z pracownikiem.

W kwestii sposobu zmiany dni wykonywania pracy zdalnej pod uwagg brane sa tez inne $rodki
planowania pracy, jak chociazby rozkiad czasu pracy. Jednakze rozklad czasu pracy przewidziany
jest do planowania czasu pracy i nie byt do tej pory wykorzystywany do planowania czasu
i miejsca zarazem. Z kolei jesli pracodawcy przystuguje prawo planowania i kontroli czasu
pracy, to zawsze odnosi si¢ to do okreslonego miejsca, w keérym praca jest $wiadczona. Zaleta
rozktadu czasu pracy jest jego indywidualny charakter. Zgodnie z art. 129 § 3 k.p. rozktad
czasu pracy (harmonogram, grafik) danego pracownika moze by¢ sporzadzony — w formie
pisemnej lub elektronicznej — na okres krdtszy niz okres rozliczeniowy, obejmujacy jednak
co najmniej miesiac, i przekazywany do wiadomosci pracownikowi nie p6zniej niz na siedem
dni przed rozpoczgciem pracy w okresie objetym harmonogramem. W ten sposob godzi si¢
z jednej strony przewidywalnos¢ pracy w okreslonym miejscu i czasie z potrzeba pracodawcy
dostosowania organizacji pracy do aktualnych potrzeb.

Za catkowicie nieprzydatne nalezy uzna¢ wlaczenie takiej formy organizacji pracy do
postanowieri umownych albo tez uzycie instytucji czasowej zmiany warunkéw pracy, o ktérej
mowa w art. 42 § 4 k.p., cho¢ nalezy tez zauwazy¢, ze miejsce wykonywania pracy staje si¢
istotnym elementem umowy o prace. Nalezy bowiem mie¢ na uwadze zmiany juz przyjete do
art. 29 k.p., polegajace na konieczno$ci powiadomienia pracownika o miejscu $wiadczenia pracy,
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aw przypadku gdy miejsc tych jest wiecej niz jedno, uaktualnia si¢ obowiazek poinformowania
pracownika o sposobie przemieszczania pomigdzy nimi.

Jednym stowem w przepisach Kodeksu pracy przewidziano hybrydows prace zdalna, jednak
ustalenie, a przede wszystkim zmiana sposobu jej wykonania napotyka na trudnosci w stosowaniu
tej instytucji. Wywazenie racji pracodawcy i jego prawa do organizowania pracy i pogodzenie tego
z dobrowolnoscig wykonywania pracy zdalnej przez pracownika weale nie jest takie oczywiste
w swietle dostepnych $rodkédw prawnych.

2.2. Praca w miejscu wskazanym przez pracownika, w tym praca pod
adresem zamieszkania pracownika

Kolejnym waznym skladnikiem definicji jest miejsce $wiadczenia pracy wskazane przez
pracownika, stosownie do brzmienia art. 67'%k.p. Jest to rozwigzanie szczegdlne wobec
og6lnej definicji stosunku pracy, kedra zawiera art. 22 k.p. Zestawiajac te dwie normy, tatwo
zauwazy¢, ze w przypadku definicji stosunku pracy z art. 22 k.p. miejsce wykonywania
pracy jest ,wyznaczane” przez pracodawce. Ponadto miejsce wykonywania pracy w $wietle
art. 22 k.p. nie jest uznawane za warunek konieczny do zawarcia stosunku pracy, gdyz mozna
je doprecyzowaé na podstawie innych przepisow prawa pracy. W przypadku pracy zdalnej jest
inaczej, gdyz miejsce wykonywania pracy jest elementem skfadowym definicji. Na dodatek
jest ono wskazywane przez pracownika, a nie pracodawce. Racja, jaka przyswiecata takiemu
unormowaniu, lezy wlasnie w gwarancji dobrowolnosci wykonywania pracy zdalnej. Skoro
pracownik sam wskazuje miejsce, w ktérym bedzie wykonywat prace zdalna, to w sposéb
dorozumiany wyraza na nia zgode.

W tej samej czesci przepisy doprecyzowuja mozliwe miejsce pracy zdalnej, wprowadzajac
catkowicie nowy termin nieznany prawu cywilnemu, administracyjnemu czy prawu pracy.
Tym pojeciem jest ,adres zamieszkania”. Do tej pory znane bylo pojecie miejsca zamieszkania
osoby fizycznej definiowane w art. 25 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 roku — Kodeks
cywilny (Dz.U. 2022, poz. 1360 tekst jedn. ze zm.) jako miejscowo$é, w ktérej osoba ta
przebywa z zamiarem stalego pobytu. Jest tez znany w systemie prawnym termin ,adres
zameldowania’, o ktérym mowa w art. 89 ustawy z dnia 6 sierpnia 2010 roku o dowodach
osobistych (Dz.U. 2022, poz. 671 tekst jedn.), ktéra to ustawa zastapila ustawe z dnia
10 kwietnia 1974 roku o ewidencji ludnosci i dowodach osobistych (Dz.U. 2006, nr 139,
poz. 993 tekst jedn.).

Definicja pracy zdalnej tworzy natomiast nowy termin stanowiacy efeke polaczenia pojeé
prawa cywilnego — miejsce zamieszkania i prawa administracyjnego — adres zameldowania,
wprowadzajac nowe pojecie, ktdrym jest adres zamieszkania. Prawdopodobna przyczyna wpro-
wadzenia catkiem nowego terminu wynika z obserwacji przemian spolecznych, poniewaz
adres zameldowania wcale nie odzwierciedla o$rodka zyciowego pracownika. O$rodek
zyciowy pracownika rozumiany jest jako miejsce jego stalego pobytu ustalane na podstawie
wiarygodnych i mozliwych do sprawdzenia przejawéw aktywnosci zyciowej, ktére odnosza sie
do sfery rodzinnej, zawodowej czy spoleczne;.

215



216

Monika Tomaszewska

2.3. Miejsce kazdorazowo uzgadniane z pracodawcg

Ten element definicji — przy powierzchownym przeczytaniu — moze by¢ oceniany jako zbyt
formalistyczny i uciazliwy dla stron. Przy wykonywaniu pracy zdalnej z reguly licza si¢ jej
efekey, za$§ wyniki pracy zazwyczaj przesylane sa droga internetowa. Mozna by sadzi¢ zatem,
ze miejsce pracy zdalnej, a wigc to, gdzie konkretnie praca jest wykonywana, nie powinno
mie¢ dla pracodawcy istotnego znaczenia, skoro miejsce to odpowiada pracownikowi. Jest
to jednak zbyt daleko idace uproszczenie.

Warunek kazdorazowego uzgadniania z pracodawca miejsca pracy zdalnej zabezpiecza
interesy pracodawcy, chroniac jednoczesnie przed nickontrolowana i catkowicie uzna-
niowa zmiana jej $wiadczenia. Element ten gwarantuje i umozliwia wykonywanie innych
obowiazkdéw cigzacych na pracodawcy, jak chociazby zapewnienia stanu bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy, za co pracodawca ponosi pelng odpowiedzialno$é na
podstawie art. 67°! k.p. Konieczno$¢ uzgadniania z pracodawca kazdorazowo miejsca
wykonywania pracy zdalnej podyktowana jest réwniez spelnieniem innych obowiazkéw
$cisle zwiazanych czy wrecz uzaleznionych od tego, w jakim miejscu praca przez pracownika
jest $wiadczona. Wprost z miejscem tym sa powiazane z art. 672 § 6 k.p. inne obowiazki,
jak chociazby:

e zapewnienia materialéw i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej;

e poniesienia kosztéw bezposrednio zwiazanych z wykonywaniem pracy zdalnej;

o refundagji tych kosztéw w formie ryczattéw.

W praktyce zdarzaly si¢ juz sytuacje, kiedy pracownik bez poinformowania pracodawcy
zmienil miejsce wykonywania pracy zdalnej, przenoszac si¢ czasowo poza granice Unii
Europejskiej. Przedmiotem sporu miedzy pracownikiem a pracodawca byt wowczas nie tylko
brak informacji o zmianie miejsca $wiadczenia pracy zdalnej, ale przede wszystkim kwestia
pokrycia kosztéw korzystania z faczy internetowych, keorych wysoko$é mogta przyprawia¢
o zawrdt glowy.

Praca zdalna wykonywana z okreslonego miejsca poza siedziba pracodawcy wiaze si¢
z koniecznoscig uzycia srodkéw komunikacji na odleglos¢, takich jak chociazby telefon,
komputer, ktéry wymaga podtaczenia do internetu, przekazu wideo przy uzyciu komuni-
katorédw typu Skype albo MS Teams. To za$ wiaze si¢ z konkretnymi kosztami, kedre roznia
si¢ — jak pokazuje praktyka — wlasnie w zaleznosci od tego, w ktdrym miejscu praca jest
wykonywana.

W sytuacji gdy pracownik nie uzgodnit wezesniej zmiany miejsca wykonywania pracy
zdalnej, pracodawca nie bedzie ponosit odpowiedzialnosci za zwickszone koszty jej wyko-
nywania. Jesli wiec koszty zostaly skalkulowane na okreslonym poziomie, co wynika wprost
z obowiazujacych przepisdw, pracodawca nie bedzie ponosit za nie odpowiedzialnosci w tej
czesci, kedra przekracza oszacowane wezesniej koszty wykonywania pracy zdalnej w tym miejscu,
ktore zostato z nim wezesniej uzgodnione.
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2.4. Praca z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania
sie na odlegtos¢

Nowe przepisy akceptuja szerszy niz wynikajacy z dotychczasowych uregulowari (dotyczacych
telepracy) wachlarz srodkéw, za pomocy ktdrych praca zdalna moze by¢ wykonywana.
W przepisach bowiem umieszczono termin ,$rodki bezposredniego porozumiewania
si¢ na odlegto$¢”. Oznacza to, ze do wykonywania pracy zdalnej moga by¢ — i najczesciej
sa — uzywane $rodki komunikacji elektronicznej. Kontakt na odleglos¢ moze nastapié przez
telefon, faks, komunikatory internetowe, a takze droga e-mailowa, co ma zastosowanie
w razie przesylania analiz dokumentéw, sporzadzania koreke itp. Nie s3 tez wykluczone
inne formy zdalnego $wiadczenia pracy, chociazby z uzyciem platform internetowych.
W definicji pracy zdalnej miescié si¢ bedzie w szczegdlnosci jej forma polegajaca na
wykonywaniu czeéci wytwdrezych lub ustug materialnych. Zakres prac, kedre moga by¢
wykonywane w formie zdalnej, jest réwniez znacznie szerszy, anizeli przewidywaly to przepisy
o telepracy. Dotychczas obowiazujace przepisy wymagaly bowiem tego, by praca w calosci
byla $wiadczona z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepiséw o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng. Drugg przestanka konstrukeji telepracy
byt wymég przekazywania jej efektéw takze droga elekeroniczng (art. 67° k.p. w starym
brzmieniu). Poniewaz w przepisach o pracy zdalnej nie ma juz warunku o przekazywaniu
efektéw pracy droga elektroniczng, mozliwe jest $wiadczenie w tej formie ustug nawet
o charakterze materialnym.

3. Dobrowolnosc¢ swiadczenia pracy zdalnej

Na poczatku artykulu wspomniano, ze Europejskie porozumienie ramowe zaktada jako element
konieczny pracy zdalnej dobrowolno$¢ jej wykonywania przez pracownika. Wiasciwie na

kazdym etapie organizacji pracy zdalnej zaréwno powierzenie tej pracy, jak tez rezygnacja z niej

nie mogg si¢ oby¢ bez zgody czy inicjatywy samego pracownika. W niektérych wypadkach

wniosek o pracg zdalng ma charakter praktycznie wiazacy dla pracodawcy, albowiem odmowa

powierzenia pracownikowi pracy zdalnej musi by¢ uzasadniona. Oznacza to, ze pracodawca,
stosownie do art. 67" k.p., bedzie w wigkszosci wypadkéw zobowiazany uwzgledni¢ wniosek
o wykonywanie pracy zdalnej. Do grupy pracownikdéw, keérych wniosek dla pracodawcy jest

juz wiasciwie obligujacy, naleza ci wymienieni w art. 142" § 1 pke 21 3 k.p., a takze pracownice

w ciazy, pracownicy wychowujacy dziecko do ukonczenia przez nie czwartego roku zycia,
réwniez pracownicy sprawujacy opicke nad innym czlonkiem najblizszej rodziny lub inng
osoba pozostajacg we wspSlnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi orzeczenie o nie-
petnosprawnosci w stopniu znacznym lub umiarkowanym. Whniosek ten ma charakter wigzacy
z tego powodu, ze przepisy przewiduja nieliczne tylko okolicznosci, w ktdrych wniosek taki

moze spotka¢ si¢ z odmowa. Do tych specyficznych okolicznosci mozna zaliczy¢ organizacje

pracy albo tez rodzaj wykonywanej pracy.
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W ten sposob przepisy koncentruja si¢ na ochronie pracownika, ktéremu jest gwarantowany
swobodny wybdr tej organizacji pracy. Przez to pracodawca whasciwie kazdorazowo powinien
uzyska¢ zgode pracownika. Dobrowolnos¢ wykonywania pracy zdalnej przez pracownika nie
moze by¢ utozsamiana z tym, ze decyzja o jej wprowadzeniu i sposobie wykonywania lezy
catkowicie po stronie pracownika. Latwo w tym gaszczu uprawnieni pracowniczych zgubi¢
réwnowage i straci¢ z pola widzenia to, na co nie musi wyraza¢ zgody sam pracodawca. Niech
przyktadem bedzie tutaj sprawa radcy prawnego, keéry, kwestionujac organizacje pracy zdalnej,
narazil si¢ na daleko idace konsekwencje w sferze stosunku pracy. W zwiazku z wprowadze-
niem u pracodawcy pracy rotacyjnej, tj. hybrydowej, zostal sporzadzony — w porozumieniu
z pracownikami — harmonogram, zgodnie z ktérym kazdego dnia w siedzibie pracodawcy
oprécz przelozonego mial by¢ obecny jeden z pracownikéw zespotu. Pozostali tego dnia
mogli pracowa¢ zdalnie. Radca prawny, obeznany z prawem i znajacy si¢ na jego interpretadji,
kwestionowal taka organizacj¢ pracy, wymuszajac na pracodawcy $wiadczenie pracy wylacznie
w formie zdalnej. Cala sprawa skoniczyta si¢ uzasadnionym wypowiedzeniem umowy o prace
z powolaniem si¢ na utratg zaufania (Szewiota 2023), co dla profesjonalnego reprezentanta
intereséw pracodawcy jest chyba kara najdalej idaca.

Podsumowanie

Generalny wniosek, jaki nasuwa si¢ po przeanalizowaniu nowo wprowadzonych przepisow
regulujacych prace zdalng, sprowadza si¢ do tego, ze nawet profesjonalistom stosowanie
przepiséw o pracy zdalnej moze przysparzaé spore trudnosci. Artykut nie wychodzi whasciwie
poza definicje pracy zdalnej i tylko jej poswigcono tak obszerny komentarz. Niestety, pozostale
przepisy regulujace prace zdalna weale nie sg tatwiejsze w stosowaniu i interpretacji, jednak
mozliwos¢ oméwienia ich wszystkich przekracza przewidziane tu ramy.
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