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Kilka refleksji odnos$nie do tryb6ow stosowania
pracy zdalnej w Swietle przepisow Kodeksu pracy

Uwagi wprowadzajace

Problematyka wykonywania pracy w warunkach pracy zdalnej budzi zro-
zumiale zainteresowanie doktryny. Wprawdzie ukazato sie juz wiele publika-
¢ji na temat pracy zdalnej, to dotyczyly one przede wszystkim stosowania tej
formy wykonywania pracy wskutek polecenia pracodawcy w okresie pandemii
COVID-19. Wydaje sie, ze szczegoblnie teoretyczne 1 praktyczne znaczenie ma
zagadnienie odnoszace sie do trybéw stosowania pracy zdalnej. Warto podkre-
§li¢, ze cho¢ wiele przepisow regulujacych prace zdalna jest szczegdlowych, to
te odnoszace sie do trybéw jej stosowania sa ogélnikowe. Dlatego rzeczona
problematyka wydaje sie by¢ nader interesujaca i wymagajaca jednoczeénie
pogtebionej refleks;ji.

De lege lata istotne znaczenie dla omawianej problematyki posiadaja po-
stanowienia art. 6719 § 1, 3, 6 Kodeksu pracy (dalej jako k.p.), art. 6733 § 1 k.p.
iart. 1881 § 1 k.p. Przepisy te statuuja, ze praca zdalna moze byé stosowana
wskutek:

1. uzgodnienia stron umowy o prace,

2. polecenia pracodawcy,

3. wniosku pracownika, bedacego w szczegdlnie trudnej sytuacji rodzinnej
lub osobistej,

4. wniosku pracownika o zastosowanie do niego elastycznej organizacji
pracy,

5. wniosku pracownika o prace zdalna okazjonalna.

Zanim jednak szczegdlowej analizie poddane zostana wymienione tryby
stosowania pracy zdalnej, warto w kontek$cie rozwazanej problematyki zwré-
cié uwage na postanowienia art. 678 k.p. Przepis ten stanowi, ze praca zdal-
na moze by¢ wykonywana calkowicie lub czeSciowo w miejscu wskazanym
przez pracownika 1 kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym pod
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adresem zamieszkania pracownika, w szczegdlnoéci z wykorzystaniem §rodkéw
bezposredniego porozumiewania sie na odleglosé¢ (praca zdalna).

Uzycie przez ustawodawce okreélenia ,pod adresem zamieszkania pra-
cownika” przede wszystkim uwypukla, ze standardem pracy zdalnej jest re-
alizacja obowiazkow pracowniczych w przestrzeni prywatnej pracownika. Teze
te wzmacnia fakt, ze inicjatywe wskazywania miejsca wykonywania pracy
ustawodawca przyznal pracownikowi. Warto takze podkresli¢, ze zgodnie
z komentowanym przepisem praca zdalna moze by¢ czeSciowo wykonywana
w miejscu wskazanym przez pracownika. Strony zatem moga ustalié, ze pra-
ca zdalna bedzie taczona z praca w zakladzie pracy.

Autor niniejszego artykutu wyraza przekonanie, ze istota pracy zdalnej
nie jest przeniesienie pracy ,,poza zaklad pracy” (na czym polegata telepraca),
ale co do zasady umiejscowienie jej pod adresem zamieszkania pracownika.
Zgodnie z art. 188! § 1 k.p. ustawodawca uwaza prace zdalng za elastyczna,
forme organizacji pracy.

Stosowanie pracy zdalnej wskutek uzgodnienia stron
umowy o prace

Z art. 6719 § 1 k.p. wynika, ze praca zdalna moze byé stosowana wskutek
uzgodnienia pomiedzy stronami umowy o prace. W tym miejscu godzi sie
jednak zauwazy¢, ze o instytucji uzgodnienia stanowi art. 25! § 2 k.p. Wyko-
nywanie pracy w warunkach telepracy réwniez odbywato sie wskutek uzgod-
nienia stron umowy o prace (bwczesny art. 677 § 1 k.p ). Z kolei w art. 140 k.p.
1art. 171 § 3 k.p. jest mowa o ,,porozumieniu stron umowy o prace”.

Takie ,uzgodnienie” czy tez ,porozumienie” jest przejawem woli stron umo-
wy o prace 1 tym samym uzaleznione od nich czynnoéci nie moga by¢ dokony-
wane jednostronnie. Przy czym zaréwno uzgodnienie, jak i porozumienie maja,
charakter dorazny, zwigzany z okreélona sytuacja w trakcie zatrudnienia.

Kontynuujac analize art. 6719 § 1 k.p., nalezy podkreslié, ze uzgodnienie
dotyczace wykonywania pracy zdalnej moze nastapi¢ przy zawieraniu umowy
o prace albo w trakcie zatrudnienia. Jezeli uzgodnienie nastepuje przy zawie-
raniu umowy o prace (art. 6719 § 1 pkt 1 k.p.), wéwczas z treSci umowy
o prace (art. 29 § 1 pkt 2 k.p.) powinno jednoznacznie wynikaé, ze uzgodnione
przez strony miejsce wykonywania pracy zdalnej zostato wskazane przez pra-
cownika. Tozsame stwierdzenie powinno znalezé odzwierciedlenie w uzgodnie-
niu stron umowy o prace, dotyczacym wykonywania pracy zdalnej w trakcie
zatrudnienia (art. 6719 § 1 pkt 2 k.p.). Podkreélenie, ze miejsce wykonywania
pracy wskazuje pracownik, jest nader istotne, wszak w §wietle art. 6718 k.p.
przesadza o tym, ze praca jest wykonywana w warunkach pracy zdalnej. Inny-
mi stowy jest to przestanka obligatoryjna, determinujaca istote pracy zdalnej.
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Inicjatywa w sprawie uzgodnienia stosowania pracy zdalnej w trakcie
zatrudnienia przystuguje zaréwno pracownikowi, jak 1 pracodawcy. Jednocze-
$nie inicjatywa ze strony pracodawcy nie moze dotyczy¢ miejsca wykonywania
pracy zdalnej, gdyz uprawnienie w tym zakresie przystuguje, jak podkreslono,
wylacznie pracownikowi.

7 propozycja wykonywania dotychczasowe) pracy w warunkach pracy zdal-
nej kazda ze stron stosunku pracy moze wystapi¢ w dowolnym czasie. Zaréw-
no oferta pracodawcy, jak 1 wniosek pracownika nie maja charakteru wigza-
cego. Stanowi to potwierdzenie tezy, ze stosowanie pracy zdalnej zgodnie
z art. 6719 § 1 pkt 11i 2 k.p. ma charakter dobrowolny, zalezy wszakze od
zgodnej woli stron stosunku pracy. W tym kontek$cie warto zaakcentowac, iz
te swobode stron umowy o prace w zakresie stosowania pracy zdalnej w trybie
wynikajacym z art. 6719 § 1 k.p. ogranicza w pewnym stopniu ,,rodzaj pracy”.
Wynika to wprost z art. 6751 § 4 pkt 1-5 k.p., w ktérym wyszczegdlniono ro-
dzaje pracy, ktérych praca zdalna nie obejmuje. Nadto niektére rodzaje aktyw-
noSci z istoty rzeczy nie moga by¢é wykonywane w warunkach pracy zdalnej,
np. na budowie czy w transporcie. Pracy zdalnej nie nalezy takze utozsamiac
z praca mobilna, czyli np. aktywnos$cia przedstawiciela handlowego czy ser-
wisanta sprzetu danego rodzaju, ktérzy swoje obowiazki realizuja na okreélo-
nym obszarze geograficznym!.

W kontekécie powyzszych rozwazan nader istotne znaczenie ma regulacja
zawarta w art. 6722 k.p. Z przepisu tego wynika, ze w przypadku podjecia
pracy zdalnej w trakcie zatrudnienia kazda ze stron umowy o prace moze
w dowolnym czasie wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o zaprzestanie wykony-
wania pracy zdalnej 1 przywrdcenie poprzednich warunkéw wykonywania
pracy. Strony ustalaja termin przywrécenia poprzednich warunkéw wykony-
wania pracy nie dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. W razie
braku porozumienia przywrdcenie poprzednich warunkéw wykonywania pra-
cy nastepuje ex lege w dniu nastepujacym po uplywie 30 dni od dnia zlozenia
wniosku.

Kontynuujac rozwazania na temat tej procedury, warto podkreslié, ze
z jednej strony odzwierciedla ona zasade dobrowolno$ci wykonywania pracy
w warunkach pracy zdalnej, z drugiej za$ stwarza ,,stan tymczasowosci”, kto-
ry moze przysporzy¢ wielu probleméw zaréwno pracodawcy, jak i pracowniko-
wi. Owa tymczasowo$¢ moze takze prowadzié do ograniczenia w korzystaniu
z pracy zdalnej.

Tytutem przypomnienia nalezy wskazaé, ze przeplsy Kodeksu pracy odno-
szace sie do telepracy regulowaly te kwestie odmiennie. Owczesny art. 678 k.p.
stanowil, ze jezeli uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace dotyczace

1 L. Mitrus, Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda — zmiana miejsca wykonywania pracy
czy nowa koncepcja stosunku pracy? Czesé 11 2, ,Praca i Zabezpieczenia Spoleczne” 2020, nr 11,
s. 6.
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wykonywania pracy w warunkach telepracy przez pracownika nastepowalo
w trakcie zatrudnienia, to kazda ze stron w terminie 3 miesiecy mogta wysta-
pi¢ z wiazacym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy w warunkach
telepracy 1 przywrécenie poprzednich warunkéw pracy. W piSmiennictwie za-
uwazono, ze okres na ztozenie wigzacego wniosku powinien wynosi¢ 6 miesie-
cy. Zdaniem autorki tego pogladu byltby to okres wystarczajacy dla stron, by
pozna¢ zalety i zagrozenia pracy w warunkach telepracy?.

Regulacja wynikajaca z art. 6722 § 1 k.p. nie ma natomiast zastosowania,
gdy uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace dotyczace wykonywania
pracy zdalnej przez pracownika nastapito przy zawieraniu umowy o prace
(6719 § 1 pkt 1 k.p.).

W zwiazku z powyzszym w piémiennictwie podkre§la sie, ze rozwigzanie
to jest zbyt rygorystyczne, naruszajace zasade rownego traktowania pracow-
nikéw 1 budzace watpliwo$ci w zakresie zgodnosci z art. 32 ust. 1 Konstytucji
RP3, dodajac, ze ,z prawa do przywrécenia poprzednich warunkéw wykony-
wania pracy moga korzystaé¢ wylacznie pracownicy, ktorzy przepracowali choé
jeden dzien w biurze. Pracownicy, ktérzy od poczatku wykonuja prace zdalna,
nie maja takiego uprawnienia™.

Literalna wykladnia art. 6722 § 1 k.p. sklania do wniosku, ze jedynym
kryterium determinujacym prawo do wigzacego wniosku o zaprzestanie wy-
konywania pracy zdalnej 1 przywrécenia poprzednich warunkéw pracy jest ich
istnienie, w momencie w ktérym strony umowy o prace dokonuja uzgodnienia
dotyczacego wykonywania pracy zdalnej przez pracownika. Powyzsze kryterium
niewatpliwie zostaje spelnione, gdy do uzgodnienia dochodzi w trakcie zatrud-
nienia.

Warto takze zaakcentowad, ze przestanke ,poprzednie warunki wykony-
wania pracy” ustawodawca zdaje sie odnosi¢ wylacznie do pracodawcy, z ktérym
pracownik w trakcie zatrudnienia dokonuje uzgodnienia dotyczacego wykony-
wania pracy zdalnej. Stad tez jezeli do uzgodnienia dochodzi zgodnie z art. 679
§ 1 pkt 1 k.p., to poprzednie warunki wykonywania pracy w rozumieniu
art. 6722 § 1 k.p. nie istnieja,.

W efekcie uprawniona jest konstatacja, ze w $wietle art. 6722 § 1 k.p. je-
zeli przy zawieraniu umowy o prace dochodzi do uzgodnienia dotyczacego
wykonywania pracy zdalnej (art. 6719 § 1 pkt 1 k.p.), wéwczas bez znaczenia
pozostaje kryterium stazu pracy. Odnosi sie to réwniez do stazu pracy u pra-
codawcy, z ktorym pracownik dokonuje uzgodnienia przy zawieraniu umowy
o0 prace.

2 G. Spytek-Bandurska, Telepraca jako nietypowa strona zatrudnienia w Polsce. Aspekty
prawne i spoteczne, Warszawa 2015, s. 372.

3 M. Gladoch, Praca zdalna. Kontrola trzeZwosci. Nowelizacja Kodeksu pracy, Warszawa
2023, s. 85.

4 Ibidem.
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W zwiazku z powyzszym warto zaakcentowacé, ze pracownik wykonujacy
prace zdalna wskutek uzgodnienia stron przy zawieraniu umowy o prace
de lege lata moze wystapié z oferta porozumienia zmiany miejsca wykonywa-
nia pracy na tradycyjne. W piSmiennictwie proponuje sie, aby w przypadku
odpowiedzi odmownej na oferte pracownik miat prawo do szybkiego rozwia-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia za kilkudniowym (np. siedmiodnio-
wym) uprzedzeniem, ze skutkami jakie dla pracownika tacza sie z rozwigzaniem
stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem®. Powyzsza propozycja
wydaje sie godna uwagi, chociaz dla pracodawcy odejécie pracownika w ter-
minie kilku dni niewatpliwie mogtoby spowodowaé problemy organizacyjne.
7 drugiej strony praca wykonywana w przestrzeni prywatnej moze oznaczaé
istotne ucigazliwosci dla pracownika oraz jego bliskich.

Wazkim problemem na tle analizowanego zagadnienia jest dopuszczalno§é
w $wietle art. 6722 § 1 k.p. wystapienia przez strony z wiazacym wnioskiem
o czeéciowe zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej 1 przywrécenie w tej
czesci poprzednich wykonywania pracy, co oznaczaloby, ze praca zdalna byla-
by taczona z praca w zakladzie pracy — taka kombinacja potocznie bywa okre-
§lana ,praca hybrydowa”. Literalne brzmienie wskazanego przepisu zdaje sie
nie wykluczaé takiej mozliwosci.

7 powyzszych rozwazan wynika, ze na gruncie regulacji kodeksowych
zgodna wola stron jest warunkiem sine qua non stosowania pracy zdalnej.

Warto takze podkre§lié, ze z perspektywy treéci umowy o prace uzgod-
nienie dotyczace wykonywania pracy zdalnej stanowi istotny jej element, wszak
odnosi sie do miejsca wykonywania pracy (art. 29 § 1 pkt 2 k.p.). Stad tez je-
zeli uzgodnienie ma miejsce przy zawieraniu umowy o prace (art. 6719 § 1
pkt 1 k.p.), to znajduje odzwierciedlenie w jej treéci (art. 29 § 1 pkt 2 k.p.).
Obowiazywanie uzgodnienia jest determinowane terminem nawigzania sto-
sunku pracy (art. 26 k.p.).

Uzgodnienie w trakcie zatrudnienia (art. 6719 § 1 pkt 2 k.p.) réwniez sku-
tecznie modyfikuje tre$¢ umowy o prace w zakresie miejsca wykonywania
pracy, przy czym zmiana ta nie wymaga zachowania formy pisemnej (art. 6719
§ 2 k.p.).

W tym miejscu wypada zaakcentowad, ze pracodawca powinien dokumen-
towaé przebieg zatrudnienia. Stad tez ze wzgledu na potrzebe zachowania
jasno$ci 1 pewnosci stanu prawnego zasadnym wydaje sie, aby tre$¢ tego uzgod-
nienia byta w niej odzwierciedlona. Przyktadowo w §lad za dokonaniem uzgod-
nienia pracodawca moze w korespondencji mailowej (albo w zeskanowanym
dokumencie) przestaé potwierdzenie ustalen, ze dotychczasowa praca bedzie
wykonywana zdalnie. Uzgodnienie obowiazuje od dnia w nim okreslonego.
Nalezy takze przyjaé, ze uzgodnienie moze dotyczyé uregulowan, ktore wiaza,

5 L. Mitrus, op. cit., s. 6.



362 Janusz Wisniewski

sie ze specyfika pracy w warunkach zdalnych oraz uwypuklaé interesy stron,
jednak nie moga one by¢ mniej korzystne dla pracownika, niz to stanowia
przepisy prawa pracy (art. 18 k.p.).

Praca zdalna stosowana wskutek polecenia pracodawcy

Praca zdalna wykonywana wskutek polecenia pracodawcy stanowi nie-
watpliwie wyjatek od wspomnianej zasady. Stad tez zgodnie z art. 6719
§ 3 k.p. moze by¢ stosowana wylacznie:

1) w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego®, stanu zagrozenia epi-
demicznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub

2) w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw w dotychczasowym miejscu nie jest czasowo mozliwe
z powodu sily wyzszej’.

W zwigzku z powyzszym nasuwa sie refleksja, czy uzasadnione jest pola-
czenie w jednej regulacji 1 potraktowanie na réwni réznych pod wzgledem
ciezaru gatunkowego przestanek wydania przez pracodawce polecenia wyko-
nywania przez pracownika pracy zdalnej. Wszakze stan nadzwyczajny, stan
epidemii albo stan zagrozenia epidemicznego sa prawnie zdefiniowane
1w przypadku ich zaistnienia dopuszcza sie ograniczenie wolnoéci praw czto-
wieka i obywatela (w tym wolnoéci i praw okreslonych w Konstytucji RP)S.
Natomiast sytuacje zwiazane z dzialaniem sity wyzszej nie skutkuja zaistnie-
niem standéw, ktére wymienia wskazany przepis ustawy zasadniczej. Z drugiej
strony uprawnione wydaje sie podkreslenie, ze polecenie wykonywania przez
pracownika pracy zdalnej dozwolone jest w sytuacjach zagrazajacych zdrowiu
Iub zyciu pracownikéw. Wpisuje sie wiec w realizacje podstawowego obowiaz-
ku pracodawcy w zakresie bhp 1 szeroko pojmowana ochrone pracy (art. 207
§§112k.p).

Podjecie decyzji o zainicjowaniu wykonywania przez pracownika pracy zdal-
nej w wyszczegolnionych wyzej okoliczno§ciach wchodzi w zakres kompetencji
kierowniczych pracodawcy (zwlaszcza art. 22 § 1 k.p. oraz art. 100 § 1 k.p.).
Niemniej jednak uznaniowo$é pracodawcy ogranicza § 3 art. 6719 k.p., bowiem

6 Zgodnie z art. 228 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U.
Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.), dalej jako Konstytucja RP, za taki uznaje sie: stan wojenny, stan
wyjatkowy lub stan kleski zywiolowej.

7 Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sadowym (m.in. wyrok SA w Lublinie z 19 listopada
2019 r., sygn. akt IIT APa 15/19) za site wyzsza jest uznane wylacznie zdarzenie charakteryzujace
sie nastepujacymi cechami: zewnetrzno$cia, niemozliwoscia jego przewidzenia oraz mozliwo$cig
zapobiezenia jego skutkom. W konsekwencji za przejaw sily wyzszej uznaje sie katastrofalne
zjawiska wywotane dzialaniem sity natury, np. powodzie, huragany, trzesienia ziemi, pozary
laséw.

8 Por. art. 233 Konstytucji RP.



Kilka refleksji odnosnie do trybéw stosowania pracy zdalnej... 363

zgodnie z jego brzmieniem ,praca zdalna moze by¢é wykonywana na polecenie
pracodawecy, jezeli pracownik ztozy bezposrednio przez wydaniem polecenia
o$wiadczenie w postaci papierowe]j lub elektronicznej, ze posiada warunki lo-
kalowe 1 techniczne do wykonywania pracy zdalnej”. Zatem pracownik uzyskat
— przynajmniej w pewnym stopniu — mozliwo§¢ wspotdecydowania o stosowa-
niu pracy zdalnej wskutek polecenia pracodawcy. Nie ma réwniez przeszkdod
normatywnych, aby w sytuacjach wskazanych w § 3 z propozycja pracy zdalnej
wystapil pracownik, przy czym wniosek pracownika nie wigze pracodawcy.

Mimo ze ustawodawca w komentowanym przepisie postuguje sie pojeciem
,warunki lokalowe i techniczne”, to ich nie zdefiniowal. W pi§miennictwie
L~warunki lokalowe” postrzega sie jako ,mozliwo$¢ wygospodarowania prze-
strzeni potrzebnej do wykonywania pracy zdalnej”d. Podkresla sie takze, iz
,powinny to by¢ warunki, ktére zapewniaja skupienie i spokdj psychiczny pra-
cownika podczas éwiadczenia pracy”19. Natomiast podchodzac do przepiséw
bardzo rygorystycznie, mozna by przyjac, ze kryteria lokalowe w zakresie
pracy zdalnej spetnia tylko ten pracownik, u ktérego praca moze by¢ zorgani-
zowana zgodnie z wymaganiami okre§lonymi w rozporzadzeniu Ministra Pra-
cy 1 Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie ogélnych przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy (t.j. Dz.U. z 2003 1., poz. 1650 ze zm.)!1.

7Z kolei ,warunki techniczne” postrzegane saq ,jako zwigzane ze sprzetem
1 calym wyposazeniem, ktérym dysponuje pracownik (przede wszystkim kom-
puter), zapewniajacym wykonywanie pracy i przesylania jej efektéw za poéred-
nictwem Internetu (§rodkow bezposredniego porozumiewania sie na odlegloscé).
W przypadku natomiast wykonywania prac innych niz biurowe, np. wytwoérczych
lub ustugowych, moze chodzié¢ o0 maszyny np. stuzace do produkeji w warunkach
domowych’12, W zwiazku z powyzszym podkreéla sie, ze ,,potwierdzenie po-
siadania przez pracownika warunkow technicznych prowadzi do wniosku, ze
dysponuje on juz wlasnym sprzetem, koniecznym do wykonywania pracy!S.

Wedle odmiennego pogladu ,,warunki techniczne” nalezy postrzegaé np.
jako ,dostep do szybkiego Internetu”l4 czy tez jako ,,dostep do taczy telekomu-
nikacyjnych i innych mediéw niezbednych do §éwiadczenia pracy”15.

W przekonaniu autora to odmienne rozumienie okreslenia ,warunki tech-
niczne” spowodowane jest brakiem definicji ,narzedzi pracy w tym urzadzen
technicznych”, o ktérym mowa m.in. w art. 6724 § 1 pkt 1 i 2 k.p. Wydaje sie,
ze Ww. przepis swoim zakresem obejmuje ,,$rodki bezposredniego porozumie-

9 Zob. L. Mitrus, op. cit., s. 4.

10 M. Gtadoch, op. cit., s. 68.

11 Tbidem.

12 Thidem.

13 Ibidem, s. 90.

14 1,. Mitrus, op. cit., s. 6.

15 M. Krzyszkowska-Dabrowska, Praca zdalna. Praktyczny poradnik, Warszawa 2020, s. 34.
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wania sie na odleglo§é”, o ktérych mowa w art. 6718 k.p. Natomiast okreslenie
,warunki techniczne” nie mieszcza sie w jego ramach.

W zwiazku z tym nalezy je postrzegaé¢ m.in. jako np. dostep do taczy tele-
komunikacyjnych czy tez dostep do szybkiego Internetu.

Innymi stowy posiadanie przez pracownika ,warunkéw technicznych” do
wykonywania pracy zdalnej nalezy rozumieé jako dostep do infrastruktury
technicznej, ktéra umozliwia prawidtowe funkcjonowanie ,narzedzi pracy,
w tym urzadzen technicznych”. Z kolei ich prawidtowe funkcjonowanie umoz-
liwia porozumiewanie sie na odleglosé.

Za taka opcja interpretacyjna przemawia takze art. 6719 § 5 k.p., ktéry
stanowl, 1z w przypadku zmiany warunkéw technicznych uniemozliwiajacych
wykonywanie pracy zdalnej, pracownik informuje o tym niezwlocznie praco-
dawce. Wowcezas pracodawca niezwlocznie cofa polecenie wykonywania pracy
zdalnej.

Zatem gdyby ,warunki techniczne” dotyczyly narzedzi pracy w tym urza-
dzen technicznych, wtedy pracodawca nie bytby zobligowany do cofniecia po-
lecenia wykonywania przez pracownika pracy zdalnej, lecz wykonatby swaj
obowiazek wynikajacy z art. 6724 § 1 pkt 2 k.p. Z przepisu tego bowiem wyni-
ka, ze to pracodawca jest zobowiazany zapewnié¢ pracownikowi wykonujacemu
prace zdalna konserwacje 1 serwis narzedzi pracy, w tym urzadzen technicz-
nych, niezbednych do wykonywania tej pracy lub pokry¢ koszty z tym zwia-
zane.

Komentowany przepis potwierdza, ze pracodawca ponosi ryzyko organi-
zacyjne zwiazane z wykonywaniem pracy zdalnej. Zatem nie tylko jest zobo-
wigzany do dbania o narzedzia pracy, w tym urzadzenia techniczne, lecz tak-
ze o ich prawidtowe funkcjonowanie. Awaria narzedzi pracy w tym urzadzen
technicznych koniecznych do §wiadczenia pracy w warunkach zdalnych obcia-
za wiec pracodawce.

W efekcie uprawniona wydaje sie by¢ konstatacja, ze awaria narzedzi
pracy w tym urzadzen technicznych nie oznacza, ze zmienialy sie warunki
techniczne, uniemozliwiajac wykonywanie pracy zdalnej. Natomiast ,warun-
ki techniczne” rozumiane jako infrastruktura techniczna nie podpadaja pod
wladztwo pracodawcy, w konsekwencji ich zmiana uniemozliwiajaca wykony-
wanie pracy zdalnej skutkuje cofnieciem przez pracodawce polecenia. W tym
konteksécie warto zaznaczy¢, ze pracodawca nie moze narzucaé¢ pracownikowi
wlasnych wymagan technicznych i lokalowych do wykonywania pracy zdalne;.

Kontynuujac wywody na temat o$§wiadczenia pracownika, nalezy podkre-
§li¢, ze ze sposobu zredagowania art. 6719 § 3 k.p. wynika, iz ustawodawca nie
réznicuje sytuacji, w ktorej pracownik sktada o§wiadczenie o braku warunkéw
lokalowych i technicznych do wykonywania pracy zdalnej od sytuacji, w ktorej
nie sktada tego oéwiadczenia. Zatem niezlozenie przez pracownika oSwiadcze-
nia — w $§wietle komentowanego przepisu — traktuje sie na réwni z o§wiadcze-
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niem o braku mozliwoéci lokalowych i technicznych do wykonywania pracy
zdalnej. W konkluzji uzasadnione wydaje sie zaakcentowanie, ze obie te sytu-
acje wywotujg ten sam skutek prawny — brak mozliwoéci wydania polecenia
przez pracodawce. W przekonaniu autora brak prawnego rozréznienia powyz-
szych sytuacji budzi pewne watpliwo$ci choéby ze wzgledu na zasady ogdlne
(np. zasady wspélzycia spotecznego), jak 1 zwykle obowiagzki pracownika (dba-
toé¢ o dobro zaktadu pracy).

Ocena warunkéw lokalowych 1 technicznych lezy wytacznie w gestii pra-
cownika, wynika to m.in. z faktu, ze to on wskazuje miejsce wykonywania
pracy zdalnej 1 co do zasady bedzie to miejsce pod adresem zamieszkania
pracownika. Przepisy nie przyznaja prawa pracodawcy do weryfikacji warun-
kow lokalowych i1 technicznych. Owa regulacja opiera sie wiec na zaufaniu
stron, co nie oznacza, ze pracownik moze go naduzywac. O$wiadczenie pra-
cownika, ze posiada warunki lokalowe do wykonywania pracy zdalnej, jest
réwnoznaczne ze wskazaniem miejsca.

Konczac ten watek rozwazan, warto zaakcentowaé, ze w mysl 6wezesnego
art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdélnych rozwiazaniach
zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdziatlaniem 1 zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych16 pra-
ca zdalna wskutek polecenia pracodawcy mogla by¢ §wiadczona ,,poza miejscem
jej statego wykonywania”. Zatem to pracodawca decydowal o miejscu wykony-
wania pracy zdalnej. W konsekwencji jezeli pracownik o§wiadczyl, ze nie po-
siada warunkoéw lokalowych do wykonywania pracy zdalnej, wéwczas praco-
dawca moégl wyznaczy¢ inne bezpieczne miejsce.

Majac na uwadze, ze polecenie wykonywania pracy zdalnej (zaréwno wow-
czas, jak 1 obecnie) dozwolone jest wytacznie w sytuacjach nadzwyczajnych
zagrazajacych zyciu lub zdrowiu pracownikow, to wydaje sie, iz 6wczesna re-
gulacja byla bardziej elastyczna w kontek§cie mozliwosci realizowania przez
pracodawce ciazacego na nim obowiazku, ktéry wynika z art. 207 §§ 11 2 k.p.
Spostrzezenie to zdaja sie potwierdzaé przepisy ustaw pragmatycznych re-
gulujace prace zdalnag — m.in. z art. 189a ust. 1 ustawy z dnia 16 listopada
2016 r. o Krajowej Administracji Skarbowej (t.j. Dz.U. z 2022 r.) wynika, ze
praca zdalna wskutek polecenia moze by¢ wykonywana ,,poza miejscem jej
stalego wykonywania”’l7.

Prawo pracy nie okresla formy polecenia, co oznacza, ze moze zostaé wy-
dane na piSmie, w formie korespondencji elektronicznej, ustnej, a nawet przez
SMS. Z perspektywy dowodowej najbardziej wskazana jest forma pisemna,
e-mailowa lub przynajmniej nastepcze potwierdzenie w jednej z tych form

16 Dz.U. z 2020 r., poz. 374 ze zm.
17 Por. takze art. 81a ustawy z dnia 8 grudnia 2017 r. o Stuzbie Ochrony Panstwa (Dz.U.
z 2021 r., poz. 575, 1728 1 2333 oraz z 2022 r., poz. 6551 1115).
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wydanego uprzednio polecenia ustnego!8. Dla unikniecia watpliwoéci powin-
no ono zosta¢ wystosowane indywidualnie do danego pracownika.

Zgodnie z art. 6719 § 4 k.p. pracodawca ma prawo cofniecia polecenia
w kazdym czasie z co najmniej dwudniowym uprzedzeniem. Przywrdcenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy jest w peini usprawiedliwione
w razie ustania okolicznoéci uzasadniajacych wydanie polecenia. Zastrzezenie
,w kazdym czasie” oznacza, ze polecenie zaprzestania wykonywania pracy
zdalnej moze by¢ uchylone takze w okresie np. stanu epidemii. W takim przy-
padku ryzyko ewentualnego pogorszenia warunkow pracy przejmuje na siebie
pracodawca, ktéremu powinna towarzyszy¢ §wiadomo$é, iz w konkretnym
przypadku moze narazacé sie na zarzut naruszenia obowiazku okreslonego
w art. 207 § 2 k.p.

W konkluzji rozwazan na temat wykonywania pracy zdalnej wskutek po-
lecenia pracodawcy warto jeszcze raz podkresli¢, ze instytucja polecenia moze
byé stosowana wylacznie w wyjatkowych okolicznoéciach (art. 6719 § 3 pkt 1
12 k.p.). Jego wydanie, a takze cofniecie sa determinowane spoczywajacym na
pracodawcy obowiazkiem ochrony zdrowia i zycia pracownika (art. 207 § 2 k.p.),
a takze zwiazanej z nim zasady, ze to pracodawca ponosi odpowiedzialnoéé za
stan bhp w zaktadzie pracy (art. 207 § 1 k.p.). W tym kontek$cie warto podkre-
§li¢, ze ochrona ekonomicznych intereséw pracodawcy, a mianowicie mozliwo-
$ci kontynuacji dziatalnoéci gospodarczej, odgrywa role drugoplanowa.

Stosowanie pracy zdalnej wskutek wniosku pracownika
bedacego w szczegdlnej sytuacji osobistej lub rodzinnej

Art. 6719 §§ 61 7 k.p. stanowi, ze pracodawca jest obowiazany uwzglednié
wniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 1421 § 1 pkt 21 3 k.p., o wykony-
wanie pracy zdalnej. Wskazany przepis wyodrebnia grupe pracownikéw be-
dacych w szczegolnie trudnej sytuacji osobistej lub rodzinnej, tj. pracownice
w clazy, pracownika wychowujacego dziecko (do ukonczenia przez nie 4 roku
zycia), a takze pracownika sprawujacego opieke nad innym cztonkiem najbliz-
szej rodziny lub inng osoba pozostajaca we wspdlnym gospodarstwie domowym,
posiadajacymi orzeczenie o niepelnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym
stopniu niepetnosprawnosci. Warto zaakcentowad, ze przyjecie w analizowane)
regulacji wieku dziecka do lat 4 ma na celu zapewnienie spéjnoéci z rozwia-
zaniami juz przyjetymi w art. 148 pkt 3 k.p., art. 178 § 2 k.p. i art. 188! k.p.,
a takze wpisuje sie w statg tendencje do projektowania przepiséw prawa pra-
cy w kierunku utatwiajacym pracownikom laczenia obowiazkéw rodzicielskich
z zawodowymi.

18 M. Krzyszkowska-Dabrowska, op. cit., s. 20.
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Wniosek pracownika o wykonywanie pracy zdalnej nie wymaga zadnej
formy, jednakze dla celéw dowodowych warto skorzystac z postaci papierowej
lub elektronicznej. We wniosku pracownik wskazuje miejsce wykonywania
pracy zdalnej, oraz czy dotychczasowa prace zamierza w warunkach pracy
zdalne] wykonywaé catkowicie lub czesciowo. Celowe wydaje sie réwniez po-
danie przyczyny skorzystania z pracy zdalnej. Ustawodawca nie okre§lit ter-
minu na ztozenie wniosku. De lege ferenda racjonalnym rozwigzaniem wyda-
je sie termin nie krétszy niz 21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy
zdalnej. Taki termin przyjeto m.in. odnoénie do wniosku pracownika o tacze-
nie korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy
udzielajacego tego urlopu (art. 182!€ § 1 k.p.), a takze do wniosku pracownika
o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy (art. 188! k.p.). Z drugiej
strony warto podkresélié¢, ze w przypadku wniosku o zaprzestanie wykonywa-
nia pracy zdalnej strony umowy o prace ustalaja termin przywrdcenia poprzed-
nich warunkéw wykonywania pracy, nie dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzyma-
nia wniosku (art. 6722 § 1 k.p.). W éwietle art. 6719 § 6 k.p. obowiazek
uwzglednienia wniosku pracownika o prace zdalna nie ma charakteru bez-
wzglednego. Pracodawca moze bowiem nie wyrazié¢ zgody na prace zdalna,
jezeli nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy
wykonywanej przez pracownika.

W tym miejscu wypada podkreslié¢, ze ustalenie organizacji pracy co do
zasady jest domeng pracodawcy, nalezaca do jego kompetencji dyrektywnych.
Ryzyko organizacyjne, obejmujace zwlaszcza przestoje 1 szkody wynikajace
z niezapewnienia wlaéciwej organizacji pracy, spoczywa na pracodawcy. Inny-
mi stowy organizacja pracy dotyczy procesu zarzadzania i czesto wigze sie
z profilem prowadzonej dziatalnosci. W tym kontek§cie warto zwrécié uwage
na podporzadkowanie pracownika pracodawcy w procesie pracy. Za uzasad-
niony nalezy wiec uznaé poglad, ze wzgledy organizacyjne, skutkujace odmo-
wa,wniosku pracownika o prace zdalna, moga dotyczy¢ np. Swiadczenia pracy
w ruchu ciaglym czy tez inny $cisle skooperowany sposéb, w ktorym pracow-
nik jest obowiazany wykonywa¢é prace w tym samym wymiarze, co pozostali
pracownicyl®. Tak samo nalezaloby potraktowaé¢ §wiadczenie pracy przez lek-
tora jezyka obcego (chyba ze szkota prowadzi nauke badz kursy online)20.

Natomiast ,,rodzaj pracy” to pojecie jezyka prawnego (w doktrynie oraz
W orzecznictwie) 1 w sposéb niekwestionowany nalezy do essentialia negotii
czynno$ci prawnej, ktora ma wplyw na waznoé¢ 1 skuteczno§¢ umowy o prace.
Moze by¢ okreslone przez wskazanie konkretnego stanowiska, funkecji, jezeli
sa one wyodrebnione w strukturze organizacyjnej zaktadu pracy (np. w jego

19 M. Latos-Mitkowska, Komentarz do art. 1821¢ k.p., [w:] L. Florek (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, 2017, Lex.

20 E. Suknarowska-Drzewiecka, Komentarz do art. 676 k.p., [w:] K. Walczak (red.), Kodeks
pracy. Komentarz, 2020, Legalis.
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regulaminie organizacyjnym), zawodu, specjalnoéci, opisu charakteru pracy
Iub czynnosci, ktére maja by¢ wykonywane przez pracownika. Nie ulega wat-
pliwoéci, ze rodzaj pracy powinien zostac¢ okreslony w sposéb konkretny, przy-
najmniej na tyle, aby nie wzbudzal watpliwo$§ci, jaka praca bedzie przez pra-
cownika wykonywana. W efekcie uprawniona wydaje sie konstatacja, ze
niektoére rodzaje aktywnosci z istoty rzeczy nie moga byé wykonywane w wa-
runkach pracy zdalnej, np. w budownictwie, transporcie, handlu (z wyjatkiem
oczywiscie sklepu internetowego).

W konteksécie rozwazan odnoszacych sie do ,,rodzaju pracy” warto odnoto-
waé, ze w art. 6751 k.p. zostaly wyszczegdlnione prace, ktérych praca zdalna
nie obejmuje. Stad uprawniony wydaje sie wniosek, ze ,rodzaj pracy” w naj-
wiekszym stopniu determinuje stosowanie pracy zdalnej. Analizujac ustawo-
we przestanki, ktérych zaistnienie uzasadnia odmowe uwzglednienia wniosku
pracownika o prace zdalna, warto zastanowi¢ sie, w jakim stopniu na decyzje
pracodawcy w tej materii moze mieé¢ wplyw wskazane przez pracownika miej-
sce wykonywania pracy. Punktem wyjScia bedzie konstatacja, ze zgodnie
z art. 6718 k.p. miejsce wykonywania pracy zdalnej wskazuje pracownik
1 kazdorazowo uzgadnia je z pracodawca. Pracodawca moze zatem nie zaak-
ceptowaé wskazanego przez pracownika (we wniosku) miejsca wykonywania
pracy zdalne;j.

W takiej sytuacji jedynie mozliwa wydaje sie modyfikacja wniosku pra-
cownika, wszakze nieuwzglednienie wniosku pracownika o prace zdalna
z powodu braku akceptacji przez pracodawce wskazanego miejsca wykonywa-
nia pracy byloby bezprawne w éwietle art. 6719 § 6 k.p.

O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pra-
cownika w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni roboczych
od dnia zlozenia wniosku (art. 6919 § 6 k.p.). Pracodawca narusza ten przepis
wskutek braku reakcji na wniosek pracownika, wyrazenia odmowy bez poda-
nia przyczyny lub podania przyczyny nieprawdziwej. Pracownikowi w takiej
sytuacji przystuguje roszczenie do sadu pracy o wykonywanie dotychczasowej
pracy w warunkach pracy zdalnej. Wydaje sie takze, iz brak podania przyczy-
ny lub podanie przyczyny nieprawdziwej mozna traktowac jako delikt o naru-
szenie dobr osobistych pracownika w zakresie dostepu do pracy wykonywane;j
w warunkach zdalnych, zwlaszcza ze pracownicy, o ktérych mowa 1421 § 1
pkt 21 3 k.p., znajdujq sie w szczegdlnie trudnej sytuacji rodzinnej lub osobiste;j,
co uzasadnia roszczenie o zadoééuczynienie oraz odszkodowanie?!.

Nadto wydaje sie, ze bezzasadna odmowa uwzglednienia wniosku pracow-
nika czy tez odmowa wskutek nieprawdziwych przyczyn uprawnia pracowni-
ka do rozwigazania umowy o prace w trybie art. 55 k.p., gdyz pracodawca nie

21 Por. A. Sobezyk, Komentarz do art. 676 i art. 1821¢ k.p., [w:] A. Sobezyk (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, 2023, Legalis.
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dopelnil obowigzku zwiazanego z rzetelnym rozpatrzeniem wniosku o wyko-
nywanie dotychczasowej pracy w warunkach pracy zdalnej. Co wiecej, naruszyt
obowiazek przestrzegania zasady wspoétzycia spolecznego, ktérej przestrzega-
nie nalezy do podstawowych obowiazkéw pracodawcy w rozumieniu art. 55
§ 11 k.p.22

W przypadku wykonywania pracy zdalnej na podstawie art. 6719 §§ 6
17 k.p. pracownik moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem zlozonym w postaci
papierowej lub elektronicznej o zaprzestanie jej wykonywania i przywrocenia
poprzednich warunkéw wykonywania pracy. Przywrdécenie poprzednich wa-
runkéw wykonywania pracy odbywa sie wedle procedury okreélonej w art.
6722 § 1 k.p. Zgodnie z § 2 tego przepisu takie uprawnienie nie przystuguje
pracodawcy, chyba ze dalsze wykonywanie pracy zdalnej nie jest mozliwe ze
wzgledu na organizacje lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

Stosowanie pracy zdalnej wskutek wniosku pracownika
o zastosowanie wobec niego elastycznej organizacji

pracy

Art. 188! § 1 k.p. stanowi, ze pracownik wychowujacy dziecko (do ukon-
czenia przez nie 8 roku zycia) moze zlozy¢ wniosek o zastosowanie do niego
elastycznej organizacji pracy. Wedle § 2 tego przepisu za elastyczna organiza-
cje pracy uwaza sie rOwniez prace zdalna.

Whniosek w postaci papierowej lub elektronicznej sktada sie w terminie nie
krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem pracy zdalnej. We wnio-
sku wskazuje sie:

1. imie 1 nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

2. przyczyne koniecznoé$ci skorzystania z pracy zdalnej;

3. termin rozpoczecia i zakonczenia korzystania z pracy zdalnej.

Pracodaweca, rozpatrujac wniosek, uwzglednia potrzeby pracownika,
w tym termin oraz przyczyne koniecznoéci korzystania z pracy zdalnej,
a takze potrzeby 1 mozliwo$ci pracodawcy, w tym konieczno§é zapewnienia
normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez
pracownika. Zgodnie z § 5 analizowanego przepisu pracodawca informuje pra-
cownika w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu wniosku albo
o0 przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku lub o innym mozliwym terminie
skorzystania z pracy zdalnej niz wskazany we wniosku w terminie 7 dni od
dnia otrzymania wniosku.

22 70b. wyrok SN z 8 pazdziernika 2009 r., sygn. akt IT PK 114/09, OSNP 2011, Nr 9-10,
poz. 127.
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Pracownik korzystajacy z pracy zdalnej w ramach elastycznej organizacji
pracy moze w kazdym czasie ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o powrét do poprzednich warunkow wykonywania pracy przez uplywem
terminu, o ktérym mowa w § 3 pkt 3 analizowanego przepisu, gdy uzasadnia
to zmiana okoliczno$ci, bedaca podstawa do korzystania przez pracownika
z pracy zdalnej.

Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku pracownika o zaprzestanie wykony-
wania pracy zdalnej informuje pracownika w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku lub
0 mozliwym terminie powrotu do poprzednich warunkéw wykonywania pracy
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku (§ 5 analizowanego przepisu).
Pracodawca narusza ten przepis wskutek braku reakeji na wniosek pracowni-
ka wyrazenia odmowy bez podania przyczyny lub podania przyczyny niepraw-
dziwej. Pracownikowi w takiej sytuacj przystuguje roszczenie do sadu pracy.

Komentowany przepis nie przewiduje uprawnienia pracodawcy do wysta-
pienia z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrécenia
poprzednich warunkéw wykonywania pracy. Warto jednak podkreslié, ze pra-
codawca de lege lata moze wystapié z oferta porozumienia w sprawie zaprze-
stania wykonywania pracy zdalnej i powr6t pracownika do wykonywania
pracy w poprzednich warunkach.

Stosowanie pracy zdalnej wskutek wniosku pracownika
o prace zdalna okazjonalng

Kolejny tryb stosowania pracy zdalnej wynika z art. 6753 § 1 k.p. Zgodnie
z tym przepisem praca zdalna w wymiarze nieprzekraczajacym 24 dni w roku
kalendarzowym moze by¢ wykonywana okazjonalnie na wniosek pracownika.
7 zalozenia jej istota jest elastyczno$§é — Swiadczy o tym fakt, ze do tej formy
wykonywania pracy nie stosuje sie przepiséw art. 6719—6724 oraz art. 6751
§ 3 k.p.23 Zgodnie za$ z intencja ustawodawcy ma stuzyé¢ przede wszystkim
interesom pracownika.

Whniosek o prace zdalng okazjonalna moze by¢ ztozony w postaci papie-
rowej lub elektronicznej. Powinien zawieraé przynajmniej okreslenie wymiaru
1 daty skorzystania z pracy zdalnej okazjonalnej, przy czym uprawnione wy-
daje sie podkre§lenie, iz kwestie proceduralne, m.in. czas sktadania wniosku,
termin jego rozpatrzenia, z uwagi na wylaczenie art. 6720 k.p., moga zostaé
doprecyzowane w innych aktach wewnatrzzaktadowych, np. w regulaminie
pracy. Istotne jest to, aby przyjete procedury byly jednakowe dla ogétu pra-

23 Wylaczajac stosowanie tych przepiséw, ustawodawca, jak sie wydaje, mial na wzgledzie
incydentalnoéé pracy zdalnej okazjonalnej oraz stosunkowo niewielkie koszty ponoszone przez
pracownika.
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cownikow. Stosowanie przez pracodawce réznej praktyki moze byé bowiem
odczytywane jako faworyzowanie wybranych pracownikéw, co z kolel prowadzi
do zarzutu nieréwnego traktowania lub dyskryminacjiZ4.

Jezeli rodzaj 1 organizacja pracy umozliwiaja wykonywanie pracy w wa-
runkach pracy zdalnej okazjonalnej, to pracodawca co do zasady powinien
uwzglednié¢ wniosek pracownika. Pracodawca, uwzgledniajac wniosek pracow-
nika, jednoczeénie akceptuje wskazane przez niego miejsce wykonywania pra-
cy. Niewykorzystana liczba dni pracy zdalnej okazjonalnej nie przechodzi na
rok nastepny.

W kontek§cie powyzszych rozwazan waznym problemem wydaje sie¢ wymiar
pracy zdalnej okazjonalnej pracownikéw, ktérzy zgodnie z art. 6719 §§ 1, 3, 6
17 k.p. — a wiec w trybach wczeéniej opisanych — wykonuja juz prace zdalna
cze$ciowo, np. tydzien pod adresem zamieszkania, a nastepny tydzien w za-
ktadzie pracy. Innymi slowy czy w takiej sytuacji przy korzystaniu z pracy
zdalnej okazjonalnej nie powinna by¢ stosowana zasada proporcjonalnosci?
Literalne brzmienie art. 6733 k.p. zdaje sie nie pozostawia¢ w tej materii
zadnych watpliwosci, wszak przepis ten nie zawiera zadnych ograniczen
w zakresie uprawnien do korzystania z pracy zdalnej okazjonalnej. W tym
kontek$cie nalezy podkresélié, ze pracownik, korzystajac z pracy zdalnej oka-
zjonalnej, wykonuje swoje obowigzki.

Natomiast w sytuacji, w ktorej pracownik w ciggu roku kalendarzowego
wykonuje prace kolejno na rzecz dwoch pracodawcéw i u pierwszego z nich
skorzystat z pracy zdalnej okazjonalnej w wymiarze 18 dni, to u drugiego —
zgodnie z art. 6753 § 1 k.p. — bedzie moégl skorzystaé z 6 dni.

Jeszcze inna sytuacja moze mieé miejsce, gdy pracownik w danym roku
kalendarzowym wykonuje prace na rzecz dwoch pracodawcéw jednoczesnie.
W takim przypadku jest on uprawniony do pracy zdalnej okazjonalnej w wy-
miarze 24 dni, przy czym nie ma znaczenia, czy z uprawnienia skorzysta
u jednego z nich, czy tez u obydwu. Istotne wydaje sie réwniez podkreslenie,
ze uprawniony do pracy zdalnej okazjonalnej w wymiarze nieprzekraczajacym
24 dni w roku jest w kazdy pracownik bez wzgledu na wymiar czasu, w jakim
wykonuje prace.

Podsumowanie
W konkluzji powyzszych rozwazan warto podkresli¢, ze na gruncie regu-
lacji kodeksowych zgodna wola stron jest warunkiem sine qua non stosowania

pracy zdalnej. Dotyczy to zwlaszcza trybu stosowania pracy zdalnej wskutek
uzgodnienia pomiedzy stronami umowy o prace (art. 6719 § 1 k.p.).

24 M. Gtadoch, op. cit., s. 6.
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Wyjatek od tej zasady stanowi stosowanie pracy zdalnej wskutek polecenia
pracodawcy. Jednak tryb ten — zgodnie z art. 6719 § 3 k.p. — moze byé stoso-
wany wytacznie w sytuacjach zagrazajacych zdrowiu lub w zyciu pracownikéw.
Whpisuje sie wiec w realizacje podstawowego obowigzku pracodawcy w zakre-
sie bhp oraz szeroko pojmowanag ochrone pracy (art. 207 §§ 11 2 k.p.).

Natomiast stosowanie pracy zdalnej wskutek wniosku pracownika beda-
cego w szczegélnej sytuacji osobistej lub rodzinnej (art. 6719 §§ 6 i 7 k.p.
i art. 1881 k.p.) nalezy ocenié¢ nader pozytywnie, gdyz wpisuje sie w stala
tendencje do projektowania przepisow prawa pracy w kierunku ulatwiajacym
pracownikom laczenie obowiazkéw rodzicielskich z zawodowymi.

Kolejny tryb stosowania pracy zdalnej wynika z art. 6733 § 1 k.p. Zgodnie
z tym przepisem praca zdalna w wymiarze nieprzekraczajacym 24 dni w roku
kalendarzowym moze byé stosowana okazjonalnie na wniosek pracownika.
7 zatozenia jej istota jest elastyczno$é 1 ma stuzyé przede wszystkim interesom
pracownika.

Kodeksowe tryby stosowania pracy zdalnej — w my$l 6734 k.p. — odnosza,
sie takze do stosunkéw pracy nawiagzanych na innej podstawie niz umowa
o prace. Zatem przepis ten odnosi sie do pozaumownych stosunkéw pracy
(art. 2 k.p.).

Nalezy takze zauwazyc¢, ze obecnie praca $wiadczona na odleglo$é jest do-
zwolona wytacznie w ramach zanalizowanych trybéw stosowania pracy zdalne;.
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Summary

Some reflections on the modes of application of remote
work in light of the provisions of the Labour Code

Keywords: law remote work, accord, instruction, agreement, application, employer, employee.

Regulating remote work in the Labour Code is undoubtedly one of the
most important solutions in labour law, as it responds to the challenges of the
modern labour market. It should be noted that this regulation was eagerly
awaited by both employers and employees. The issues related to this regulation
deserve special attention given that they have not been subject to closer anal-
ysis in labour law scholarly literature. Of particular theoretical and practical
importance is the issue of the mode of application of remote work. De lege lata,
fundamental significance in this matter is held by Article 6419 § 1 points 1
and 2, § 3, § 6, and § 7; Article 6722 §§ 1 and 2; Article 6733 §§ 1 and 2 of the
Labour Code. According to these provisions, remote work can be applied as
a result of an agreement between the parties to the employment contract, an
instruction of an employer, an application of an employee who is in a particu-
larly difficult personal or family situation, an application of an employee who
makes a request for flexible work organisation, a request of an employee for
occasional remote work. The objective of the paper is to analyse the above-men-
tioned modes of applying remote work, as the provisions regulating this mat-
ter raise interpretational doubts. The author regards the voluntary nature of
remote work as the most useful principle from the point of view of the system-
atization of his reasoning. The essence of this principle lies in the legislator’s
sanctioning of the possibility of transferring work to the employee’s private
space. It is also worth emphasizing that by the possibility of performing work
in the employee’s private space significantly considers the health aspect of
remote work — the protection of the employee’s fundamental goods, i.e., health
and life (Art. 6719 § 3 of the Labour Code).






