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. Wstep

W czasie pandemii COVID-19, kiedy to wprowadzono rézne obostrzenia, wiele firm, zwlaszcza z branzy
ustugowej, kontynuowalo swoja dziatalno$¢ dzieki pracy zdalnej. Spowodowalo to pojawienie si¢ probleméw
z zakresu prawa pracy podczas pandemii, jak rowniez pytan o przysztos¢ pracy zdalnej, poniewaz spekuluje
sie, ze przynajmniej czeSciowo zostanie ona utrzymana réwniez w dluzszej perspektywie. W niniejszym
opracowaniu zostang poruszone nastgpujace kwestie. Praca zdalna jest pojeciem niejednoznacznym, ktére
moze by¢ rozumiane jako praca z domu, telepraca, praca w dowolnym czasie z dowolnego miejsca itp. Dlatego
tez pierwsza kwestig poruszang w tym opracowaniu jest ustalenie, co rozumie si¢ pod tymi réznymi poj¢ciami,
ze szczegdlnym uwzglednieniem ich cech wspélnych i réznic. W drugiej kolejnosci oméwione zostang ogdlne
zagadnienia dotyczace pracy zdalnej w czasie pandemii COVID-19, a nastepnie kwestie, ktére moga pozostaé
aktualne w przyszlosci. W trzeciej czesci dokonano analizy regulacji Miedzynarodowej Organizacji Pracy i

Unii Europejskiej ze szczegélnym uwzglednieniem problemdéw wskazanych w drugiej czedci tekstu. Na koniec

sformulowano pewne zalecenia pod katem regulacji krajowych.

h

Zastrzezenie: niniejsze badanie ma charakter rozpoznawczy. Chociaz
{  wszystkie informacje s3 oparte na solidnych badaniach, nie wszyst-
kie twierdzenia i warunki mozna réwnie dobrze poprze¢ dowodami.
Niemniej jednak niniejszy raport stanowi do$¢ wyczerpujacy przeglad
gléwnych zagadnien prawa pracy dotyczacych pracy zdalne;j.

2. Pojecie pracy zdalnej

Jak wskazano we wstepie, pojecie pracy zdalnej jest niejednoznaczne. W niniejszym rozdziale zo-
stang wyroznione i scharakteryzowane rozne formy pracy zdalnej w celu zrozumienia podobienstw i réznic
pomiedzy nimi. Ogdlnie rzecz biorac, okreslenie ,,praca zdalna” lub ,telepraca” odnosi si¢ do kazdej formy

pracy zdalnej, tj. wykonywanej poza siedziba pracodawcy.

Jednym ze sposobow identyfikacji réznych form pracy zdalnej jest, jak to okresla Jon Messenger, ,,per-
spektywa ewolucyjna’ technologii informacyjnych i komunikacyjnych (ICT).! W zwigzku z tym Messenger

wyrdznia trzy generacje pracy zdalnej, a dokladniej telepracy. Pierwsza generacja zwigzana jest z komputerami

1 Jon C. Messenger, ,,Introduction: Telework in the 21st century — an evolutionary perspective”, [w:] J.C. Messenger (red.) Telework in the 21st Century — An
evolutionary perspective. The ILO Future of Work Series (Cheltenham, Edward Elgar, 2019), 1-34.
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stacjonarnymi, stacjonarnymi liniami telefonicznymi i faksami.? Podstawowym jej zaloZeniem byto ogranicze-
nie czasu i kosztow podrézy z domu do biura poprzez utatwienie pracownikom korzystania z urzadzen ICT w
filii pracodawcy lub w domu pracownika. Obecnie takie rozumienie telepracy nadal funkcjonuje w odniesieniu
do pracownikéw, ktorzy utrzymuja tradycyjny harmonogram pracy biurowej i pracuja (w niepelnym wymiarze

godzin) w alternatywnym miejscu pracy, czgsto z domu.’

W drugiej generacji telepraca jest traktowana jako szczegdlny rodzaj organizacji pracy, obejmujacy
m.in. tradycyjna prace biurows, prace mobilng lub wirtualng, a takze rodzaj pracy elastycznej, takiej jak praca
w niepelnym wymiarze godzin, flexi-time, itp.* Druga generacja telepracy jest wiec traktowana jako elastyczna
forma pracy bedaca uzupetnieniem tradycyjnej pracy biurowej, a nie jako jej zamiennik.> Podczas gdy pierw-
sza generacja telepracy byta nadal zwigzana z jakims konkretnym miejscem, druga generacja stata si¢ od niego

oderwana. Prace mozna byto wykonywa¢ w dowolnym miejscu i czasie.®

Trzecia generacja telepracy jest szczego6lnie zwigzana z rozwojem technologii ICT, w szczegdlnosci urza-
dzen mobilnych, takich jak laptopy i telefony komdrkowe (smartfony), ktdre przyblizajg siedzibe pracodawcy
bardziej niz kiedykolwiek, jako ze dane przechowywane w chmurze sg dostgpne z kazdego urzadzenia pod-
faczonego do Internetu. Upowszechnienie dostepu do Internetu i przemiana laptopdw, tabletow i telefondw
z urzadzen do przetwarzania danych (obliczeniowych) w urzadzenia komunikacyjne stworzyly warunki do
bardziej nieformalnej organizacji pracy, zardbwno w czasie regularnych godzin pracy, jak i poza nimi. Dlatego
tez wirtualne biuro to praca wykonywana nie tylko w dowolnym miejscu (co umozliwia technologia chmury),

ale przede wszystkim w dowolnym czasie.”

Innym rozréznieniem, ktére nalezy wprowadzic, jest rozréznienie pomiedzy pracg zdalng lub telepraca
(w postaciach wlasciwych wszystkim opisanym powyzej trzem generacjom) a ,pracg z domu”. Centralnym
elementem pracy zdalnej jest technologia, ktora utatwia prace. Praca z domu oznacza po prostu wykonywanie
pracy w miejscu zamieszkania. Technologia nie musi odgrywa¢ w tym przypadku zadnej roli. W tym kon-
tekscie Rodgers podaje przyklad prostych zadan, takich jak wypelnianie kopert,® ale do tej kategorii mozna
zakwalifikowac kazda forme wynagrodzenia akordowego lub platnosci za ilo$¢, ktéra moze by¢ wykonywana
w domu.’ Bardziej nowoczesng wersja ,,pracy z domu’, ktéra jest mozliwa dzigki rozwojowi ICT i tym samym z

ICT zwiazana, sg formy crowdsourcingu poprzez platformy takie jak Mechanical Turk firmy Amazon."

2 Ibid., 3.

3 Por. Skye Rodgers What's the Difference Between Working Remotely, Telecommuting, and Working from Home? 3 grudnia 2020 r., blog dostepny pod adresem www.
virtualvocations.com.

4 Messenger, Telework in the 21st Century, 3.
5 Ibid., 6.

6 Ibid., 7. Cytat za: Nancy B. Kurland i Diane E. Bailey, ,,Telework: The advantages and challenges of working here, there, anywhere, and anytime”, (1999) 28(2)
Organizational Dynamics 53-68 (cytat na str. 53).

7 Ibid., 8. Podobnie: Rodgers, What's the Difference.
8 Rodgers, What's the Difference.

9 W Holandii klasycznym przyktadem pracy w domu bylo obieranie krewetek, a przelomowa sprawa odnoszaca si¢ do kwalifikacji umowy o prace dotyczyta wypet-
niania kart czasu pracy z domu: Hoge Raad van 17 november 1978, IVA / Queijssen [ECLI:NL:PHR:1978:AC6391].

10 Por. Sally Anne Barnes, Anne Green, Maria de Hoyos, ,,Crowdsourcing and work: individual factors and circumstances influencing employability”, (2015) 30(1)
New Technology, Work and Employment, 16-31.
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Mowigc o pracy zdalnej, mozemy zatem wyrdzni¢ co najmniej cztery rézne jej formy. W perspektywie
historycznej mozna podzieli¢ teleprace na trzy etapy pod wzgledem miejsca, z ktérego byla lub jest wykony-
wana: biura domowego, biura mobilnego i biura wirtualnego."" Do tego dochodzi jeszcze ,,praca z domu’, w
tym jej wspolczesna wersja — crowdsourcing. Kazda z tych form ma inne cechy charakterystyczne, ktére moga
wymagac roznych odpowiedzi regulacyjnych. Zanim jednak przejdziemy do istniejacych odpowiedzi regu-
lacyjnych Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) i Unii Europejskiej (UE), musimy zrozumie¢, jakiego
rodzaju kwestie wymagaja regulacji. W zwiazku z tym w nastgpnej czesci dokonano analizy kwestii zwigzanych
z pracg zdalng podczas pandemii COVID-19 oraz takich, ktére z duza doza prawdopodobienstwa pozostang

aktualne po jej zakonczeniu.

3. Aspekty pracy zdalnej w dobie pandemii COVID-19 i w perspektywie przysztosci

Cho¢ idea pracy zdalnej nie jest nowa, to juz skala, na jakg odbywa sie ona podczas pandemii CO-
VID-19, jest bez precedensu.'? Co wiecej, dane dotyczace pracy zdalnej wskazujg, ze wykonujacy ja pracownicy
sg bardziej produktywni w poréwnaniu z czasem, gdy pracowali w biurze."* Dlatego tez powszechnie spekuluje
sie, ze rowniez po pandemii ze strony zaréwno pracodawcow, jak i pracownikow utrzyma sie che¢ do wykony-
wania obowigzkow stuzbowych w formie pracy zdalnej.' Jesli praca zdalna rzeczywiscie bedzie w przysztosci
bardziej popularna niz przed pandemig, wzro$nie rdwniez potrzeba regulacji . Jednak aby bylo to mozliwe,
musimy najpierw zrozumie¢, jakie kwestie wymagaja uregulowania. Tej wlasnie analizie poswigcona jest ni-
niejsza cze$¢ opracowania. Analiza dotyczy zaréwno zjawisk pozytywnych, ktére moga wymagaé wprowadze-
nia regulacji ulatwiajacych prace zdalng, jak i tych negatywnych, ktére moga wymagac regulacji o charakterze

ograniczajagcym lub nakazowym.

3.1 Aspekty pracy zdalnej w dobie pandemii COVID-19

Jednym z najwiekszych pozytywoéw pracy zdalnej podczas pandemii COVID-19 jest to, ze wiele firm

nadal dziala. Moze nie dzieje si¢ to na taka skale jak wcze$niej, ale ich dzialalnos¢ nie zostala przerwana.

Inng oczywist zaleta pracy zdalnej jest to, ze pracownicy zyskali wiekszg autonomi¢ w decydowaniu
o tym, kiedy pracuja. Taka elastycznos¢ wydaje si¢ szczegolnie wazna w czasie lockdownoéw, kiedy szkoly i
placéwki opieki nad dzie¢mi nie s3 dostgpne dla pracownikéw nieuznawanych za niezbednych. Elastycznos¢

czasu pracy ulatwia godzenie pracy z réznymi obowigzkami zwigzanymi z opieka, zwlaszcza nad dzie¢mi.

Trzecig zaletg jest skrocenie czasu podrozy do i z pracy. W czasie pandemii jest to o tyle istotne, ze po-
maga ograniczy¢ rozprzestrzenianie si¢ wirusa oraz emisj¢ szkodliwych substancji do atmosfery. Zjawisko to
jest korzystne rowniez z punktu widzenia wydajnosci pracy, poniewaz godziny zaoszczedzone na podrézach

moga by¢ efektywnie wykorzystane na prace. Ogdlnie rzecz biorac, dane dotyczace produktywnosci pracy

11 Ibid., 3, z odniesieniem do Sylvie Craipeau, ,Télétravail: le travail fluide” (2010) 71 Quaderni 107-120. Istnieje jeszcze wigcej termindw, ale s one niemal nie do
odroéznienia od przedstawionych tu kategorii. Por. Rodgers, What's the Difference.

12 Por. ILO, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond - A Practical Guide (Geneva, International Labour Office, lipiec 2020 r.).

13 Por. https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-covid-19-era-a5d52e99/.

14 Por. https://www.eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking. Pojawily sie pytania o warto$¢ dodang pracy w biurze w polaczeniu z pracy zdalng,
np. https://www.smallbizdaily.com/office-be-obsolete-post-covid-19-world/.



https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-covid-19-era-a5d52e99/
https://www.eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking
https://www.smallbizdaily.com/office-be-obsolete-post-covid-19-world/
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podczas pierwszej fali COVID-19 wskazuja na wzrost w poréwnaniu do pracy wykonywanej z biura. Inne
zalety, poza oszczednoscia czasu na dojazdy, to takze brak rozproszenia uwagi spowodowanego obecnoscia

wspolpracownikow i ogélnie wigksza autonomia (w sensie odpowiedzialnosci).

Kolejna korzyscia, ktorg nalezy tu wymieni¢, jest redukcja réznych kosztéw po stronie pracodawcy.
Szczegolnie w czasach pandemii, kiedy spadek produkgji i ograniczone $wiadczenie ustug przekladaja sie na
nizsze zyski, oszczedno$¢ kosztow jest mile widziana. Obejmuje to koszty ogrzewania budynku/biura, kosz-
ty darmowej/taniej kawy/herbaty dla pracownikéw, mniejsze zuzycie energii elektrycznej, mniejsze zuzycie
wszelkiego rodzaju materiatéw biurowych itp. Pracownik moze zaoszczedzi¢ na kosztach podrézy, zwlaszcza
gdy nie s3 one w pelni refundowane przez pracodawce. Dla wielu pracownikéw czas dojazdu do i z pracy jest

dos¢ stresujacy, dlatego tez praca zdalna zmniejsza ten poziom stresu.

Prawie wszystkie pozytywne strony pracy zdalnej majg swoje negatywne odpowiedniki. Tak wiec pod-
czas gdy praca zdalna umozliwia kontynuowanie dzialalnosci, to nie dzieje si¢ to w takim zakresie, jak nor-
malnie. Mozna zidentyfikowa¢ rézne powody takiego stanu rzeczy, migdzy innymi ograniczony dostep do
zasobow firmowych/dokumentéw/plikéw potrzebnych do wykonywania pracy, (zbyt) stabe polaczenie inter-

netowe, brak bezposredniego kontaktu ze wspolpracownikami itp.

Praca zdalna moze ograniczy¢ rozpraszanie uwagi przez wspotpracownikow, ale zastepuje je rozprasza-
nie uwagi przez dzieci. Przyczynia sie to do zacierania si¢ granicy pomiedzy czasem pracy a czasem wolnym.
Ten ostatni jest, w sensie prawnym, czasem odpoczynku, a wigc czasem, w ktérym pracownik nie jest pod
kontrolg pracodawcy. To sprawia, ze autonomia czasu pracy staje si¢ kwestig ztozona. Z jednej strony jest to
sytuacja korzystna, poniewaz ulatwia godzenie pracy z zyciem prywatnym, jednak z drugiej strony zaciera
granice miedzy czasem pracy a czasem odpoczynku. W konsekwencji pracownicy nie majg czasu na wlasciwg
regeneracje sil. Szczegélnie w erze cyfryzacji, kiedy kazdy jest stale i wszedzie polaczony z kazdym, pracow-
nicy moga czu¢, ze oczekuje si¢ od nich nieprzerwanej dostepnosci. Kwestia ta — wigksza elastyczno$¢ czasu
pracy w erze cyfryzacji, ktéra catkowicie zaciera granice migdzy czasem pracy a czasem odpoczynku - stala sie
bardziej widoczna podczas lockdownow spowodowanych COVID-19. Dotyczy to przede wszystkich pracow-
nikow bedacych rodzicami. W rezultacie czas odpoczynku w celu regeneracji sit jest niewystarczajacy, a ryzyko

wypalenia zawodowego drastycznie wzrasta.

Jesli chodzi o ryzyka psychologiczne (jak wypalenie zawodowe) i spoteczne, kolejng wada braku ,,roz-
praszania uwagi” przez kolegéw jest depresyjny wplyw izolacji na cztowieka. ,Rozpraszanie uwagi” podano tu
w cudzystowie, poniewaz w tym kontekscie odnosi si¢ do wszelkiego rodzaju kontaktéw miedzy wspdtpracow-
nikami. Podczas gdy niektdre z nich moga by¢ mniej bezposrednio zwigzane z praca, istnieje wiele drobnych
interakcji migdzy wspotpracownikami, ktére w rzeczywisto$ci przyczyniaja sie do zwiekszenia wydajnosci pra-
cy pod wzgledem zaréwno ilodci, jak i jakosci. Z tej przyczyny argumentuje sie, ze biuro nigdy catkowicie nie
zniknie. Dla dobrego funkcjonowania jednostki niezb¢dne sa bezposrednie, spontaniczne i ogdlne interakcje

miedzy wspdtpracownikami. Wideokonferencje i podobne rozwigzania zastgpuja je tylko do pewnego stopnia.

Praca zdalna lub praca w domu, co jest lepszym terminem w kontekscie zagadnienia, ktérym sie teraz
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zajmiemy, wydaje si¢ rowniez zwieksza¢ inne ryzyko psychospoleczne, a mianowicie ryzyko przemocy domo-
wej. Chociaz jest ono zasadniczo zwigzane z sytuacja domowg, a nie $cile z praca, wydaje sie, ze praca z domu
zwieksza je z co najmniej dwdch powodow: 1) ludzie spedzajg wigcej czasu w domu, co moze powodowac
wiecej zadraznien miedzy domownikami; 2) praca zdalna przyczynia si¢ do izolacji spotecznej, co sprawia,
ze ludzie sg bardziej narazeni na ryzyko przemocy, a ponadto pozbawieni sg mozliwosci opuszczenia miejsca
zamieszkania. Pozostaje jednak pytanie, czy odnotowany wzrost przemocy domowej (nie tylko migedzy mat-
zonkami, ale takze w stosunku do dzieci) jest spowodowany obostrzeniami zwigzanymi z COVID-19, czy tez

jest bardziej zwigzany z praca z domu.

Inng kwestig dotyczaca pracy zdalnej zwigzang z wiekszg autonomia pracownika jest fakt, ze praco-
dawca ma z definicji mniejszg bezposrednig kontrole kierowniczg nad pracownikami. Ma to z kolei wpltyw na
prawo pracodawcy do wydawania polecen dotyczacych sposobu wykonywania pracy. Ponadto takie warunki
wymagaja do$¢ wysokiego poziomu zaufania miedzy pracodawcg a pracownikiem. Dane dotyczace wydajnosci
pracy w pierwszych dniach lockdownu (czy raczej podczas pierwszej fali pandemii i pierwszego lockdownu)
pokazuja, ze pracownicy sg bardziej wydajni, gdy pracuja z domu, niz gdy pracuja w biurze. Niemniej jednak
pracodawcy wydaja si¢ mie¢ trudnosci z zaufaniem do swoich pracownikdéw, bioragc pod uwage, ze tworzy sie i
wykorzystuje coraz wiecej systemdw nadzoru nad pracownikami, co rodzi wszelkiego rodzaju pytania o prawo
do prywatnosci. To ostatnie staje si¢ tym bardziej istotne w kontekscie zacierania si¢ granic miedzy czasem
pracy a czasem prywatnym, co jest szczegdlnie problematyczne podczas lockdownéw (vide: poprzednia uwaga

o wiekszej autonomii i godzeniu Zycia zawodowego i prywatnego).

Podczas gdy koszty pracodawcy moga by¢ zmniejszone, koszty po stronie pracownikéw wzrastaja. Jed-
nym z nich moze by¢ utrata pokoju we wlasnym domu (w wyniku przeznaczenia go na home office). Inne
koszty moga wynika¢ z koniecznosci zatozenia nowego, lepszego i drozszego polaczenia z Internetem, zakupu
takich artykulow jak materialy do biura, drukarka, (nowy) laptop/komputer (jesli nie jest zapewniony przez

pracodawce) itp.

Pracodawca nie tylko zapewnia zwykle materialy do pracy, ale ponosi réwniez odpowiedzialno$¢ w
zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Obejmuje to stworzenie i utrzymanie bezpiecznego miejsca pracy.
Dla wielu osob, ktérych praca moze zosta¢ przeniesiona do domu, bezpieczne miejsce pracy oznacza czgsto
odpowiednie biurko, krzesto, klawiature, pulpit, ekran itp. Jednak pracodawca ma bardzo ograniczong kon-
trole nad miejscem pracy w domu lub tez nie ma jej wcale. Szczegdlnie gdy miejsce pracy przenosi si¢ z biura
pracodawcy do domu tak nagle, jak mialo to miejsce podczas pierwszej fali COVID-19 i pierwszego lockdow-
nu, nie mozna oczekiwa¢, ze pracownicy beda w stanie stworzy¢ sobie bezpieczne miejsce pracy w domu.
Faktycznie, w réznych ankietach pracownicy wskazywali, ze ich miejsce pracy w domu raczej nie spetnialo ich
potrzeb. Wiele 0sob zglosilo, ze pracuje przy stole kuchennym, w jadalni lub w pokoju goscinnym. Miejsce to
pracownicy nierzadko dzielili ze swoimi partnerami lub dzie¢mi. Nawet jesli pracodawca zaproponowalby do-
starczenie do domu specjalnego sprzetu, nie zawsze byloby to rozwigzaniem, poniewaz w domu moze nie by¢
na niego miejsca. Tak wigc ograniczona jest nie tylko kontrola pracodawcy nad miejscem pracy w domu, ale

réwniez mozliwos$¢ rozwigzania probleméw po stronie zaréwno pracodawcy, jak i pracownika. Jednym z py-



Podczas gdy koszty pracodawcy moga by¢ zmniejszone, koszty po stronie

pracownikéw wzrastajg. Jednym z nich moze by¢ utrata pokoju we wlasnym domu
(w wyniku przeznaczenia go na home office). Inne koszty moga wynikac z koniecz-
nosci zalozenia nowego, lepszego i drozszego polaczenia z Internetem, zakupu takich
artykuléw jak materiaty do biura, drukarka, (nowy) laptop/komputer (jesli nie jest
zapewniony przez pracodawce) itp.
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tan nasuwajacych sie w tej sytuacji jest to o odpowiedzialno$¢ pracodawcy w przypadku obrazen zawodowych

spowodowanych praca w domu.

Kolejna kwestig dotyczaca pracy zdalnej, ktora stala sie (bardziej) widoczna podczas lockdownu spo-
wodowanego COVID-19, sa umiejetnosci cyfrowe. Niektorzy pracownicy nie majg probleméw z praca zdalna:
zdaja si¢ tatwo przestawiac na taki tryb pracy i szybko uczg sie, jak radzi¢ sobie z réznymi programami kom-
puterowymi umozliwiajagcymi prace zdalng. Inni nie sg w stanie przestawic si¢ tak szybko lub potrzebujg przy
tym pomocy. Zbyt proste jest stwierdzenie, ze jest to zwigzane z wiekiem, a przynajmniej, o ile mi wiadomo,
nie ma na ten temat zadnych dostepnych danych. Argumentuje si¢ jednak, ze umiejetno$¢ postugiwania sie
technologia cyfrowa podlega tym samym prawom, co reszta naszych predyspozycji: niektérzy ludzie maja
zdolnosci jezykowe, a inni talent do nauk $cistych. Co wazniejsze, skala pracy zdalnej wykonywanej podczas

lockdownéw pokazata ogromng przepas¢ migdzy tymi, ktérzy sa cyfrowo kompetentni, a tymi, ktérzy nie sa.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze doswiadczenia z lockdownow pokazaly, iz na prace zdalng fatwiej jest
przestawic¢ si¢ duzym przedsiebiorstwom niz matym i $rednim. Doktadne powody tego zjawiska nie zostaly
wskazane, lecz wydaje si¢, ze moga one wynika¢ z faktu, iz wiele aspektéw pracy zdalnej zwigzanych jest z
administracjg po stronie pracodawcy. Tym samym odwracaja one uwage od podstawowej dziatalnosci firmy,

ktora i tak zajmowala si¢ stosunkowo niewielka sita robocza.

3.2 Aspekty pracy zdalnej po zakonczeniu pandemii COVID-19

Podczas calodniowej konferencji pt. ,,The Elusive World of Remote Work” (,,Nieuchwytny $wiat pracy
zdalnej”) zorganizowanej przez serbskie Centrum Studiéw nad Polityka Publiczng (CENTER)" kilkakrotnie
wspomniano, ze praca zdalna (lub telepraca) istniata przed pandemig raczej w teorii i aspiracjach niz w prak-
tyce. Lockdowny spowodowane pandemig COVID-19 by¢ moze zmienily ten stan rzeczy, sprawiajac, Ze praca
zdalna stata si¢ mozliwa w znacznie wigkszym stopniu niz dotychczas. Czy tak jest w istocie, dopiero si¢ okaze.
Niewykluczone réwniez, ze bedzie si¢ ona utrzymywac na r6zng skale w poszczegdlnych krajach. Na przyktad
w krajach takich jak Dania i Holandia praca zdalna juz wczesniej byta dos¢ powszechna, podczas gdy w kra-
jach gtéwnie potudniowoeuropejskich oraz srodkowo- i wschodnioeuropejskich praktykowano (i w dalszym
ciagu praktykuje si¢) ja znacznie rzadziej. Roznice te nie tylko s3 uwarunkowane kulturowo, ale majg réwniez
zwiazek z gospodarczymi strukturami danego kraju. Jak juz wspomniano, w niektérych sektorach (zorien-
towanych na ustugi) praca zdalna sprawdza si¢ lepiej niz w innych (zorientowanych na produkcje). Ponadto
argumentuje sie, ze organizacja pracy zdalnej jest fatwiejsza dla duzych przedsiebiorstw (raczej bardziej typo-
wych dla Europy Péinocno-Zachodniej) niz dla przedsigbiorstw matych i $rednich (raczej bardziej typowych
dla Europy Potudniowo-Wschodniej).

Biorac pod uwage, ze praca zdalna bedzie w przyszlosci bardziej powszechna, powstaje potrzeba roz-
wazenia zwigzanych z nig réznorodnych kwestii prawa pracy. Cho¢ nie jest tu mozliwe wymienienie wszyst-

kich z nich, nastepujgca lista zdaje si¢ by¢ dos¢ wyczerpujaca.'

15 http://fow.rs/.
16 Wiele z nich nie jest nowych, patrz na przyktad: https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/089443939901700308.
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1. Autonomia czasu pracy / swoboda w ustalaniu czasu pracy / rOwnowaga miedzy praca a zyciem prywat-

nym

a. prawo do bycia odlaczonym

Jak juz wspomniano powyzej, wigksza autonomia w zakresie czasu pracy wydaje si¢ mie¢ generalnie
pozytywny wplyw na wydajnos¢ oraz na godzenie Zycia zawodowego i prywatnego. Jednakze z kazda
forma pracy zdalnej nierozerwalnie wigze si¢ ryzyko zatarcia granicy miedzy czasem pracy a czasem
odpoczynku do tego stopnia, ze podzial pomiedzy nimi calkowicie zniknie. To z kolei moze prowadzié
do nadmiernej liczby nadgodzin i braku odpowiedniej regeneracji, co zwigksza prawdopodobienstwo

wystapienia problemoéw zdrowotnych zwigzanych z praca.
b. nastawienie na wykonywanie zadan, a nie na liczbe przepracowanych godzin

Wieksza swoboda w ustalaniu czasu pracy oznacza, Ze wykonywanie okreslonych zadan powinno mie¢
wigksze znaczenie niz liczba przepracowanych godzin. Taki uklad utatwia nadzér nad pracg na od-
legtos¢, poniewaz nie ma koniecznosci kontrolowania faktycznie przepracowanych godzin, a jedynie
ich efektu. Wadg pracy zadaniowej wzgledem pracy obliczanej na podstawie czasu jest to, Ze trzeba
bardzo dokladnie szacowac, jak dlugo zajmuje wykonanie danego zadania. W pewnym sensie moze to
wymagac elastycznosci, poniewaz zadania nie zawsze moga by¢ wykonywane w ten sam sposob. Nie-
ktére z nich czasem okazuja si¢ bardzo proste, a kiedy indziej o wiele bardziej zlozone. Inng kwestia,
ktdra nalezy wzia¢ pod uwage, jest podzial na pracownikéw na osoby zatrudnione i samozatrudnione.
Zlecanie pracy w oparciu o zadania lepiej sprawdza si¢ w przypadku oséb samozatrudnionych, ktére
nie s3 nikomu podporzadkowane i w zwigzku z tym majg absolutna niezaleznos¢ czasowa, co w wielu

zawodach jest mniej typowe dla pracownikéw zatrudnionych.

2. Bezpieczenstwo i higiena pracy - odpowiedzialnos¢ pracodawcy

Ogolne ustawodawstwo dotyczace BHP zawiera dos¢ sztywne zasady dotyczace odpowiedzialnosci pracodaw-

cy, co jest zwigzane z podlegla pozycja pracownika, ktéry musi stosowac sie do instrukeji pracodawcy doty-

czacych wykonywanej pracy, uzywanych do tego narzedzi i sprzetu, okolicznosci jej $wiadczenia itp. Relacja ta

ulega zmianie w sytuacji pracy zdalnej. Pracodawca nie ma zZadnych uprawnien kierowniczych w stosunku do

pracy wykonywanej z domu. Nalezy tu wyrdznic trzy kwestie:

a. aspekt fizyczny (miejsce wykonywana pracy)

Pracodawca moze zapewni¢ pewne udogodnienia, takie jak laptop, komputer, specjalny ekran, krzesto,
biurko itp. w celu stworzenia podobnego miejsca pracy w domu, jednak nigdy nie bedzie ono takie
samo, a czasami wdrozenie takich udogodnien po prostu nie bedzie mozliwe. Dlatego tez stusznym

wydaje si¢ by¢ odpowiednie dostosowanie zasad.

b. skutki psychospoteczne (w tym cyberprzemoc)
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Nie kazdy nadaje si¢ do pracy zdalnej. Niektdrzy ludzie potrzebuja innych, aby osigga¢ najlepsze wyni-
ki. Dla pewnych os6b miejsce pracy jest jedynym miejscem kontaktéw spotecznych. Utrata bezposred-
niego kontaktu ze wspdtpracownikami moze prowadzi¢ do depresji spowodowanej izolacja. Silne po-
czucie odpowiedzialnosci moze sprawi¢, ze niektére osoby bedg bardziej podatne na ryzyka zwigzane z
praca zdalng, poniewaz nie potrafig odpowiednio zarzadza¢ wlasnym czasem pracy - czuja, ze powinny
by¢ stale dostepne. Wszystkie te zjawiska moga skutkowa¢ chorobami psychospotecznymi, takimi jak
stres, wypalenie zawodowe i depresja. Te z kolei mogg sie przeradzaé w choroby fizyczne, takie jak cho-

roby ukladu krazenia lub problemy z ukladem migsniowo-szkieletowym."”

Wraz ze wzrostem wykorzystania urzadzen cyfrowych cyberprzemoc stala si¢ stosunkowo istotnym
zagrozeniem'® — zagrozeniem, ktére wymaga szczegdlnej uwagi w sytuacji pracy zdalnej, zwlaszcza w

polaczeniu z poczuciem utraty miejsca pracy jako wspolnoty spotecznej.
c. przemoc domowa

Bezsporne jest, ze w zwigzku z lockdownami, ktére zatrzymuja ludzi w domach, nastapil wzrost prze-
mocy w rodzinie."” Beland i inni zbadali wptyw COVID-19 na przemoc domowg i stres w rodzinie pod
katem tego, co najbardziej si¢ do nich przyczynia.”® Doszli do wniosku, Ze nie praca zdalna wzmaga
przemoc domowa, jak si¢ powszechnie spekuluje, ale jest to raczej efekt izolacji spotecznej i ostabionej
pozycji kobiet, zwlaszcza gdy rodzina boryka si¢ z problemami finansowymi. Autorzy badania facza
swoje ustalenia z teorig kontroli spolecznej, ktéra w skrocie i w przyblizeniu wskazuje, ze prawdopo-
dobienstwo, iz potencjalny sprawca stanie si¢ sprawcg faktycznym, zmniejsza si¢ wraz ze wzrostem
poziomu kontroli spolecznej. Osobami sprawujacymi te kontrole sg czesto znajomi i rodzina, ale takze
wspolpracownicy. Obostrzenia zwigzane z pandemia w znacznym stopniu ograniczajg te mechanizmy
kontroli. Chociaz sytuacje COVID-19 mozna uzna¢ za dos$¢ ekstremalna, to jednak, jak wspomniano
w punkcie b), dla niektérych oséb miejsce pracy jest jedynym lub gtéwnym $rodowiskiem spofecznym.
Oznacza to, Ze jesli praca zdalna stanie si¢ standardem, niektdre osoby, zwlaszcza kobiety, moga znalez¢
sie w grupie podwyzszonego ryzyka przemocy domowej. Przemoc domowa ma wplyw na wydajnos¢

pracownikow i dlatego jest rowniez przedmiotem troski pracodawcéw oraz rzagdow.*!

3. Rozwdj zawodowy (co z oczu, to z serca)

Uwaza sig, ze praca zdalna niekorzystnie wplywa na rozwdj zawodowy. Przynajmniej takie jest ogdlne
przekonanie: osoby pracujace z domu s3 mniej zaangazowane w prace niz te, ktore przychodza do biura. Ba-
dania empiryczne przeprowadzone przez Goldena, Eddleston i Powella** wykazaly jednak, ze kwestia ta jest

bardziej zniuansowana. Illegems i Verbeke badali te kwesti¢ z perspektywy zaréwno pracodawcy, jak i pracow-

17 Por. https://osha.europa.eu/nl/themes/psychosocial-risks-and-stress.

18 Por. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms 736235.pdf.
19 Por. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed dialogue/---actrav/documents/briefingnote/wcms 749786.pdf.

20 https://www.econstor.eu/handle/10419/218949.

21 Por. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/briefingnote/wcms 738117.pdf.
22 https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/ambpp.2017.14757abstract.
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nika, i stwierdzili, ze gdy duza czg¢$¢ pracownikow pracuje zdalnie, nalezy wprowadzi¢ zmiany w zarzadzaniu

personelem, jednak gdy takie zmiany sg wprowadzane, rozwéj zawodowy tych oséb nie jest (postrzegany jako)

zagrozony.

4. Szkolenia w zakresie technologii cyfrowych / nowych umiejetnosci

W poréwnaniu z pracg w siedzibie pracodawcy, praca zdalna wymaga innego zestawu umiej¢tnosci zaréwno

od pracownikéw, jak i od kierownictwa.

a. Umiejetnosci cyfrowe pracownikéw (i kierownictwa)

Posiadanie odpowiednich narzedzi do pracy zdalnej, zapewnionych lub nie przez pracodawce, to tylko
jeden z istotnych aspektéw. Umiejetnos¢ korzystania z nich to co$ zupelnie innego.” Upowszechnie-
nie pracy zdalnej w efekcie pandemii COVID-19 zmusito wielu pracownikéw do podniesienia swoich
umiejetnosci cyfrowych. Wielu z nich jednak nie bylo w stanie temu sprosta¢. Oznacza to, ze praca
zdalna jest szczegolnie korzystna dla 0séb cyfrowo sprawnych, natomiast pozostali napotkaja przeszko-

dy, ktére wptywaja na ich produktywnos¢ i satysfakcje z pracy.
b. Zarzadzanie zdalne / umiejetnosci zwigzane z nadzorem pracowniczym

Oprocz kompetencji cyfrowych menedzerowie muszg by¢ réwniez szkoleni w zakresie umiejetnosci
zarzadzania, w szczegdlnosci w zakresie zdalnego wykonywania uprawnien kierowniczych. Moze to
wymaga¢ miedzy innymi innego podejscia i organizacji proceséw pracy, na przyklad wigkszego nasta-
wienia na wyniki projektéw/zadan, ktore sg fatwiejsze do kontrolowania niz wydajnos$¢ na podstawie
przepracowanego czasu. Chociaz dostepne sg rozne narzedzia nadzoru, nalezy z nich korzystac z roz-

waga, poniewaz moga one narusza¢ prawo pracownika do prywatnosci.”*

5. Prawo do prywatnosci

Chociaz praca zdalna sama w sobie nie jest rtOwnoznaczna z pracg z domu, stoi ona w sprzecznosci z prawem

do prywatnosci i moze generowa¢ napiecia. Mozna wyrdznic¢ co najmniej dwie sytuacje potencjalnego naru-

szenia prawa pracownika do prywatnosci.

a. Monitorowanie przez pracodawce

Monitorowanie lub nadzdr ze strony pracodawcy nie jest niczym nowym ani tez nie dotyczy wylacz-
nie pracy zdalnej. Przyklad tego widzieliSmy juz w filmie Dzisiejsze czasy Charliego Chaplina. Jednak
rozwdj technologii cyfrowych zapewnia pracodawcom coraz bardziej zaawansowane narzedzia i $rodki
monitorowania wydajnosci pracownikéw. W UE kwestie te reguluje ogélne rozporzadzenie o ochronie

danych osobowych (2016/679) oraz art. 8 Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka.

23 Por. https://www.8x8.com/blog/improving-digital-literacy.
24 Zob. obrazowy opis tego, jak inwazyjne moga by¢ systemy nadzoru nad pracownikami: https://www.nytimes.com/2020/05/06/technology/employee-monitoring-
-work-from-home-virus.html.
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Praca zdalna wymaga pewnego poziomu zaufania miedzy pracodawca a pracownikiem, bo to, czego si¢
nie widzi, nie podlega kontroli. Jesli tego zaufania zabraknie, pracodawca moze czu¢ pokuse skorzysta-

nia z naruszajgcych prywatnos¢ narzedzi inwigilacji cyfrowej.
b. Inwazyjny efekt wideokonferencji w domu

Innym naruszajacym prywatnos¢ aspektem pracy zdalnej jest korzystanie z narzedzi wideokonferen-
cyjnych. Dla niektorych oséb to, ze wspdtpracownicy czy szef s3 w stanie zobaczy¢ ich dom czy jego
cze$¢ bywa niezwykle niekomfortowe. W szczegdlnosci moze ujawniaé roznice spoteczne pomiedzy
pracownikami, pociagajac za sobg niepozadane skutki. Kwestia ta jest jednak zbyt stabo zbadana / roz-

poznana, by mozna bylo poprze¢ jg danymi.
6. Skutki dla pracownikéw szczegolnie narazonych

W wielu systemach prawnych, zwlaszcza w UE, pewne grupy pracownikéw sg okreslane jako ,,szczegdlnie na-
razone” na réznego rodzaju zagrozenia. Praca zdalna réznie wptywa na kazda z tych grup. Dlatego warto mie¢

tego $wiadomos¢ i w razie potrzeby zajac si¢ ochrong takich pracownikoéw.
a. Kobiety

Praca zdalna, zwlaszcza wykonywana z domu, wywiera dodatkowa presje przede wszystkim na ko-
biety.*® Dwie kwestie zostaly juz wspomniane w kontekscie przemocy domowej: izolacja spoleczna i
osfabiona pozycja. Kolejny problem zwigzany jest z tradycyjnymi obowigzkami rodzinnymi, zwlaszcza
opieka nad dzie¢mi i prowadzeniem domu. Jak stwierdzono powyzej w czesci dotyczacej czasu pracy,
jedna z zalet pracy zdalnej jest fatwiejsze godzenie pracy z zyciem prywatnym. Jednakze jezeli obowigz-
ki rodzinne nie s3 rowno podzielone w gospodarstwie domowym, staje si¢ ono wigkszym obcigzeniem

dla osoby, ktora dzwiga najwiekszg cze$¢ tych obowigzkow — czgsto kobiety.?
b. Mtodzi / starzy

Powszechna jest opinia, jakoby praca zdalna byta szczegdlnie atrakcyjna dla mlodych ludzi. Poglad ten
jest czeSciowo zwigzany z uprzedzeniami dotyczacymi wieku, a konkretnie cyfrowej sprawnosci osob
mlodych. Po czgsci jednak jest on rdwniez poparty danymi (zob. odniesienia).” Jednak miodzi ludzie
réwniez borykaja sie z negatywnymi stronami pracy zdalnej. Rézne opracowania wskazuja, ze praca
zdalna skutkuje brakiem coachingu/mentoringu i utrudnia nawiazywanie kontaktéw.”® Inng kwestia,

rzadziej poruszang, jest fakt, Ze mlodzi pracownicy moga nie miec¢ jeszcze wyrobionej rutyny pracy.

25 Zob. miedzy innymi: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=3684702 (artykul autorstwa Tammy Katsabian).

26 Por. https://news.yale.edu/2020/07/17/study-reveals-gender-inequality-telecommuting.

27 https://www.icmi.com/resources/2017/want-to-recruit-millennials-let-them-work-from-home i https://www.virtualvocations.com/blog/telecommuting-news/
generational-remote-work-statistics-survey/.

28 Np. https://www.bbc.com/worklife/article/20201023-can-young-people-thrive-in-a-remote-work-world; https://blogs.imf.org/2020/07/07/teleworking-is-not-
-working-for-the-poor-the-young-and-the-women/; i https://www.theatlantic.com/magazine/archive/2020/10/career-costs-working-from-home/615472/.
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Praca w siedzibie pracodawcy zapewnia im pod tymi wzgledami wsparcie, poniewaz oferuje strukture,
rutyne, skupienie, socjalizacje¢, nawigzywanie kontaktow i redukcje stresu.”® Dlatego tez praca zdalna

moze by¢ dla mlodych pracownikéw trudna.

Starsi pracownicy, z drugiej strony, moga napotkac¢ trudnosci wynikajace z doktadnie odwrotnych po-
wodow. Majg oni juz wyrobiong rutyne pracy, moga mniej potrzebowac coachingu lub mentoringu (w
rzeczywisto$ci sami moga by¢ coachami lub mentorami), a takze zbudowali juz swoje sieci kontaktow.
Jednak ich umiejetnosci cyfrowe moga by¢ stabiej rozwiniete, co obniza ich produktywnos¢, poniewaz
wigcej czasu beda musieli poswigci¢ na ,,rozwigzywanie probleméw” i na opanowanie dzialania urza-
dzen i programéw. W $wiecie, w ktérym sila robocza coraz szybciej sie starzeje (szczegélnie w UE),
telepraca moze réwniez oferowaé mozliwosci pozwalajace pracownikom pracowa¢ dluzej. Jednak aby
stalo sie to rzeczywisto$cia, sprawa najwyzszej wagi jest rozwdj umiejetnosci cyfrowych. Zgodnie z po-
lityka UE takie umiejetnosci moglyby (a nawet powinny) by¢ czescig uczenia si¢ przez cale zycie, co po-

zwolitoby pracownikom zachowa¢ zdolnos¢ do zatrudnienia przez caly okres ich kariery zawodowe;j.”
c. Osoby z niepelnosprawnosciami

Praca zdalna wydaje si¢ oferowac wiele korzysci pracownikom z niepelnosprawnosciami, poniewaz
moze by¢ forma racjonalnych usprawnien, ktére pracodawcy sa zobowigzani im zapewnic.’! O ile w
przesztosci pracodawcy niechetnie stosowali takie rozwigzanie jako racjonalne usprawnienie,** do-
$wiadczenia z lockdowndéw spowodowanych COVID-19, ktére zmusity wielu pracownikéw do wyko-
nywania pracy biurowej z domu, mogly przekona¢ pracodawcéw do czestszego stosowania takiego
rozwigzania w przysztosci. Wigkszos$¢ badan na ten temat pochodzi z USA, niektdre z Wielkiej Brytanii.
Najwyrazniej w Europie kontynentalnej poswigca si¢ temu zagadnieniu niewiele uwagi. Oznacza to, ze
albo nie ma zadnych problemdw, albo, co bardziej prawdopodobne, problemy istnieja, ale nie udalo si¢
skierowa¢ na nie uwagi badaczy akademickich. Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) promuje
prace zdalng jako co$ pozytywnego réwniez pod wzgledem réznorodnosci, w tym zatrudniania osob
niepelnosprawnych.”” Niewiele uwagi poswieca si¢ jednak ewentualnym stronom negatywnym. Jedna z
nich moze by¢ efekt wykluczenia. Jakkolwiek inkluzywna nie bylaby polityka uznajgca prace zdalng za
racjonalne usprawnienie w sytuacji obostrzen zwigzanych z pandemig, ktore przeniosty do prywatnych
doméw niemal wszystkie miejsca pracy o charakterze biurowym, w normalnych warunkach juz tak nie
bedzie. Nawet jesli praca zdalna stanie si¢ powszechniej praktykowana, wszystkie zalecenia dotyczace
jej wykonywania wskazuja, Ze w najlepszym przypadku bedzie ona realizowana w niepelnym wymiarze
godzin, a wigc na pot etatu w domu i na pot etatu w biurze. Kiedy to praca zdalna stanowi ,,rozsad-

ne udogodnienie’, istnieje ryzyko, ze wszystkie kontakty beda odbywac sie za posrednictwem narze-

29 Por. https://www.theatlantic.com/magazine/archive/2020/10/career-costs-working-from-home/615472/.

30 https://ec.europa.eu/education/policies/eu-policy-in-the-field-of-adult-learning en.
31 Wynika to z art. 5 Dyrektywy UE 2000/78.

32 W USA badania wykazaly, ze pracodawcy uwazali prace zdalng za kosztowny przywilej, a nie rozsagdne usprawnienie, co powodowalo, ze niechetnie wprowadzali
to rozwigzanie. Por. J. Peng (producent multimedialny) i L. Kiesel (korespondent), ,,For those with disabilities, shift to remote work has opened doors”, The Christian
Science Monitor 27 pazdziernika 2020 r.

33 Por. https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/ WCMS 208067/lang--en/index.htm.
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dzi wideokonferencyjnych itp. Podczas gdy pelnosprawni pracownicy, ktorzy pojawiaja sie w siedzibie
pracodawcy, spotykaja si¢ ze wspdlpracownikami, szczegélnie nieformalnie, przy ekspresie do kawy,
kopiarce, na korytarzach itp., pracownik niepetnosprawny, ktéry nigdy nie przychodzi do biura, nie
bedzie korzystat z tego samego rodzaju interakcji ze swoimi kolegami, co stanowi forme (spotecznego)
wykluczenia. Dodatkowo, jak w przypadku pracy zdalnej w ogole, istnieje ryzyko choréb psychospo-

tecznych z powodu braku wiezi spotecznych.
d. Pracownicy-imigranci

»Oddzielenie lokalizacji od pracy oznacza, ze mniej oséb musi migrowac, ale oznacza to réwniez, ze
wiecej 0s6b moze migrowa¢, poniewaz utrzymanie pracy jest obecnie gtéwnym czynnikiem ogranicza-
jacym mobilno$c”** Powyzszy cytat wiele mowi o wpltywie pracy zdalnej na pracownikdéw migrujacych.
Z jednej strony, praca zdalna sprawia, Ze migracja do miejsca pracy jest zbedna, poniewaz praca moze
by¢ wykonywana w dowolnym miejscu i czasie. Z drugiej strony, poniewaz praca nie jest juz zwigzana z
czasem i miejscem, pracownicy maja wieksza swobode w wykonywaniu jej tam, gdzie chca. Oczywiscie
dotyczy to prac, ktére moga by¢ wykonywane zdalnie, nie za$ prac fizycznych, takich jak w przemysle
odziezy gotowej, rolnictwie itp. Branze, w ktorych tradycyjnie pracuje wielu migrantéw, borykaja si¢
z wieloma problemami zwigzanymi ze ztymi warunkami pracy, a nawet formami pracy przymusowe;j.
Niemniej jednak moze to zmieni¢ strumienie migracji w niektérych branzach, skutkujac innym typem

pracownikéw migrujacych. Potencjalne konsekwencje tego zjawiska wymagaja glebszego zbadania.
e. Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony

Chociaz praca zdalna moze ulatwi¢ zatrudnianie nowych, tymczasowych pracownikow, dla pracowni-
ka zatrudnionego na czas okreslony moze ona oznacza¢ pewne wady. Nierzadko umowa na czas okre-
Slony jest pierwszym krokiem w firmie w kierunku umowy stalej. Aby doszto do zmiany umowy, wazne
jest nawigzywanie kontaktow i budowanie wiezi wérdéd wspolpracownikéw. Praca zdalna znacznie ten
proces utrudnia. Ponownie pojawia si¢ tu kwestia spotecznego oderwania. Ponadto badania nad ela-
stycznymi formami pracy wykazaly, ze pracodawcy s3 mniej skfonni do inwestowania w pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony, podczas gdy w przypadku pracy zdalnej wazne sa umiejetnosci cy-
frowe (omoéwione powyzej) i nadazanie za rozwojem w tej dziedzinie. W bardziej ogélnym ujeciu, kon-
cepcja uczenia si¢ przez cale zycie stala si¢ niezbedna dla pracownikéw w celu utrzymania zdolnosci do
zatrudnienia w szybko zmieniajacym si¢ cyfrowym $wiecie pracy. To polaczenie uwarunkowan moze
stawia¢ pracownikow zatrudnionych na czas okreslony w szczegdlnie niekorzystnej sytuacji w poréw-
naniu z pracownikami zatrudnionymi na podstawie stalej umowy o prace. Dlatego tez zagadnienie to

jest powigzane z kwestig rozwoju kariery zawodowej, o ktérej mowa powyzej.”

34 https://www.neweurope.eu/article/the-rise-of-remote-workers-and-the-end-of-migrant-workers/.

35 Wigcej na ten temat miedzy innymi w J. Richardson i C. Kelliher, ,Chapter 8: Managing visibility for career sustainability: a study of remote workers”, [w:] A. de
Vos i B.I.J.M. van der Heijden (red.) Handbook of Research on Sustainable Careers (Cheltenham, Edward Elgar, 2015) 116-130.
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f. Pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze godzin

Jak juz kilkakrotnie wspomniano, wielu badaczy pracy zdalnej rekomenduje rozwigzania w niepelnym
wymiarze czasu pracy, tj. wykonywanie czeéci pracy zdalnie, a czg¢$ci w siedzibie pracodawcy. Kiedy
umowa dotyczy pracy w niepelnym wymiarze godzin, moze to by¢ trudniejsze do zorganizowania. Co
wigcej, wiekszo$¢ 0séb pracujacych w niepelnym wymiarze godzin to kobiety. Polaczenie niepelnego
wymiaru godzin i pracy zdalnej umozliwia im pogodzenie pracy z zyciem prywatnym (czytaj: obowigz-
kami opiekuniczymi). Ponadto dla niektérych pracownikéw mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnie
oznacza mozliwos¢ pracy w ogole. Wymog wykonywania czgsci zadan w siedzibie pracodawcy moze
oznaczaé, ze osoby te beda musialy zrezygnowa¢ z zatrudnienia. W polaczeniu z nieodigcznym ry-
zykiem psychospolecznym (oméwionym powyzej) dylemat dotyczacy pracownikéw zatrudnionych w
niepelnym wymiarze godzin staje si¢ jeszcze bardziej ztozony. W tej sytuacji pracownicy zatrudnieni w
niepelnym wymiarze czasu pracy wydaja si¢ by¢ szczegélnie narazeni na ryzyko zwigzane z organizacja

pracy zdalnej, ktéra moze by¢ jedynym rodzajem pracy, jaka sa w stanie wykonywac.

Kolejne dwie kwestie (dostep do praw pracowniczych i reprezentacja pracownikéw) s ze soba powiazane.
Poniewaz wszystkie kraje europejskie sg cztonkami Rady Europy i ratyfikowaly Europejska Konwencje¢ Praw
Czlowieka oraz Europejska Karte Spoleczng, prawa te wydaja si¢ by¢ stosunkowo dobrze zagwarantowane.
Jednakze ogdlne nieodlgczne ryzyko (spolecznego) oderwania od miejsca pracy/pracodawcy jednoczesnie
zwieksza ryzyko, ze prawa pracownicze nie beda przestrzegane. Mdéwiac bardziej ogélnie, pracownicy beda
mieli mniej okazji do bezposrednich i ,,poufnych” rozméw miedzy kolegami na temat warunkéw pracy itp.
Tym samym zmniejsza si¢ prawdopodobienstwo, ze naruszenia praw pracowniczych zostang wykryte i ze pra-
cownicy beda sie organizowac¢. Chociaz struktury dla obu tych obszaréw juz istnieja i funkcjonujg, musza one

zosta¢ dostosowane do sytuacji, w ktérej praca zdalna moze stac si¢ bardziej powszechna.
7. Dostep do praw pracowniczych

Dostep do praw pracowniczych moze odnosi¢ si¢ do dwoch spraw: po pierwsze, dostepu do sadéw w celu
egzekwowania przestrzegania praw pracowniczych, a po drugie, dostepu do prawa regulujacego prawa pra-
cownicze. Ta ostatnia kwestia jest w kontekscie UE najbardziej interesujaca, poniewaz praca zdalna obejmuje
réwniez prace dorywcza swiadczong przez Internet. Jedna ze spraw zwigzanych z taka forma pracy jest kwa-
lifikacja stosunku pracy. Nie chodzi tylko o to, czy osoba wykonujaca taka prace jest pracownikiem, czy tez
osobg samozatrudniong (zleceniobiorcg), ale czesto pojawia sie réwniez pytanie o to, kto jest pracodawcy. Bez
pracodawcy nie moze by¢ pracownika. Debata na ten temat wcigz trwa, a sady na calym $wiecie zajmuja si¢
tym zagadnieniem z réznym skutkiem. Tymczasem pracownicy, ktorzy sg traktowani jako samozatrudnieni,

pozostaja poza zakresem prawa pracy i w konsekwencji nie majg dostepu do praw pracowniczych.*

Dodatkowo praca zdalna wiaze si¢ zagrozeniem nieprzestrzegania szeregu praw pracowniczych. Sg to

prawa dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy.

36 Zob. ciekawy raport na ten temat: S. Garben, Protecting Workers in the Online Platform Economy: An overview of regulatory and policy developments in the EU -
European Risk Observatory Discussion paper (Luxembourg, Publications Office of the European Union, 2017), dostepny pod adresem: osha.europa.eu.
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Jak juz wspomniano, pracodawca ma ograniczong kontrole nad miejscem pracy w domu (lub w innym
miejscu poza jego siedzibg). Po drugie, pojawia si¢ pytanie o prywatnos$¢. Jasnym jest, Ze prawo pracownika
do prywatnosci ogranicza kontrole pracodawcy nad miejscem pracy w domu. Inng kwestig jest zdalny nadzér
pracodawcy z wykorzystaniem cyfrowych programéw monitorowania pracownikéw. Chociaz w poréwnaniu
z USA w UE istnieje znacznie silniejsza ochrona prawa do prywatnosci, wydaje sie, ze wzrosto wykorzystanie
programow nadzoru nad pracownikami.’” Faktyczna ochrona tych praw moze wymagac¢ szczegdlnych regula-
cji.

8. Reprezentacja pracownicza / glos pracownikéw

Latwo sobie wyobrazi¢, ze jesli pracownicy nie spotykaja si¢ osobiscie, to réwniez trudniej jest im sie
zorganizowa¢, zapewnic sobie reprezentacje i wspoélnie zabiera¢ glos. Praca zdalna, zwlaszcza gdy staje sie
dominujacg forma pracy w przedsiebiorstwie lub nawet w calym sektorze czy calej branzy, wymaga innego
podejscia do organizacji. Organizacje zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikéw muszg wprowadza¢ innowa-
cje i w wigkszym stopniu wykorzystywa¢ platformy cyfrowe/online do organizowania si¢. Panstwo moze by¢
zmuszone do wprowadzenia przepisow, ktore umozliwig i ulatwig takie dzialania. Powinny one na przyklad

ulatwiac¢ lub zapewnia¢ dostep do dobrej infrastruktury i sieci internetowe;.

Oprocz kwestii zwigzanych z organizowaniem sig, pewne aspekty wlasciwe dla pracy zdalnej, takie jak
wieksza autonomia w zakresie pracy, zwlaszcza (elastyczny) czas pracy, oraz ograniczona kontrola pracodaw-
cy nad kwestiami BHP, rowniez stanowig wyzwanie dla organizacji zrzeszajacych pracownikéw. Wymienione
zagadnienia stanowig typowe tematy rokowan zbiorowych. Jesli jednak obszary te stajg si¢ coraz mniej uregu-
lowane, jakie interesy trzeba jeszcze reprezentowac? Jak wskazano powyzej, praca zdalna ma aspekty zaréwno
pozytywne, jak i negatywne. Rolg ukladéw zbiorowych bedzie zajecie si¢ tymi drugimi, jednak bez watpienia

beda one w przysziosci funkcjonowaly inaczej niz dotychczas, a zmiany te wymagaja rozwazenia.
9. Koszty

Praca zdalna pozwala na oszczednosci kosztéw po stronie zardwno pracodawcéw (np. na ogrzewaniu, elek-
trycznosci, (darmowej) kawie/herbacie, itp.) jak i pracownikéw (np. koszty podrdzy), ale rdwnolegle rosna
inne koszty obu stron, ktére nalezy ponownie rozwazy¢. Ponizej znajduje si¢ lista takich kosztow, ktdre zostaty

wymienione na wspomnianej juz konferencji Future of Work.
a. po stronie pracodawcy
- zapewnienie platform cyfrowych
- system monitorowania pracownikow
- szkolenia z zarzadzania na odleglos¢ dla kadry kierowniczej

- szkolenie pracownikow w zakresie umiejetnosci cyfrowych

37 Por. Eurofound, Employee monitoring and surveillance: The challenges of digitalisation (Luksemburg, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, 2020).
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- zapewnienie sprzetu do pracy z domu
- stale dodatki (np. koszty podrézy, obiady itp.)
b. po stronie pracownika

- sprzet
- elektrycznos¢, Internet, ogrzewanie
- stworzenie miejsca pracy (utrata prywatnej przestrzeni zyciowej)
- koszty kopiowania / drukowania

10. Egzekwowanie przestrzegania prawa przez inspekcj¢ pracy

Typowym dla prawa pracy sposobem egzekwowania przestrzegania przepisow jest wykorzystanie systemu in-
spekcji pracy. Dotyczy to w szczegolnosci spraw zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy. Jednak oprécz
tego, Ze ogodlnie systemy inspekcji pracy maja wiele wad,* to w przypadku pracy zdalnej szczegélnie powaznym
problemem jest to, ze inspekcja pracy, bedac organem panstwa, nie ma dostepu do miejsca pracy w domu.
Inspekcja w miejscu zamieszkania mogtaby zosta¢ uznana za naruszenie prawa do prywatnosci lub za forme
bezprawnego wtargniecia. Oznacza to, Ze pracownicy sg nie tylko narazeni na ryzyka BHP nieodlacznie zwig-
zane z pracg zdalng, ale na dodatek jeszcze bardziej uzaleznieni od pracodawcy ze wzgledu na ograniczone
mozliwosci inspekcji pracy. Inspekcja pracy moze co najwyzej sprawdzi¢ aspekty formalne i proceduralne,
np. czy pracodawca wprowadzil srodki majace na celu zapobieganie lub tagodzenie zagrozenn BHP. Wciaz nie
dopracowano, jakie dokladnie powinny to by¢ srodki. Na mysl przychodza rozwigzania ulatwiajace kontak-
ty miedzy pracownikami zdalnymi w celu zmniejszenia ryzyka izolacji spotecznej, rozwiagzania zapewniajace

réwne traktowanie pracownikéw zdalnych i pracownikow statych itp.

3.5 Dalsze zasadnicze pytania dotyczace pracy zdalnej

Oproécz tych konkretnych kwestii zwigzanych z prawem pracy w odniesieniu do pracy zdalnej istnieje réwniez

kilka innych fundamentalnych pytan wymagajacych oméwienia.
1. Czy praca zdalna jest prawem, przywilejem (wymdg umiejetnosci informatycznych) czy obowigzkiem?

Zasadniczo jest to pytanie o to, czy praca zdalna moze lub powinna by¢ obowigzkowa czy dobrowolna. Ogélnie
rzecz biorgc, wérdd ekspertow prawa pracy wydaje si¢ panowac zgoda co do tego, ze praca zdalna powinna by¢
rozwigzaniem dobrowolnym. Biorac pod uwage fakt, Ze pracownik musi znalez¢ miejsca pracy alternatywne
wobec siedziby pracodawcy, poglad ten wydaje si¢ uprawiony. Na korzys¢ dobrowolnosci przemawia rowniez
zwigkszone ryzyko psychospoleczne zwigzane z pracg zdalna. Innym aspektem, ktéry nalezy rozwazy¢ w tym
kontekscie, jest fakt, ze nie kazdy jest w stanie poradzi¢ sobie z wigkszg autonomiag w organizowaniu wlasnej

pracy. Innymi stowy: nie kazdy nadaje si¢ do pracy zdalnej. Dotyczy to szczegdlnie 0soéb o niskich umiejetno-

38 Por. D. Weil, ,,A Strategic Approach to Labour Inspection’, (2008) 147(4) International Labour Review, 349-375 — w oparciu o sprawozdanie MOP z 2006 r., w
ktérym podkres$lono ,,trudnosci inspekcji pracy w panstwach cztonkowskich i zalecono szereg $srodkéw majacych na celu zwigkszenie jej skutecznosci”.
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sciach cyfrowych. W zwiazku z tym zdolno$¢ postugiwania si¢ technologia cyfrowa moze by¢ traktowana jako
wymog kwalifikujacy do pracy zdalnej, co moze uczynic z niej raczej rodzaj przywileju zamiast formy pracy

zaleznej od woli pracownika (czysto dobrowolnej) lub forsowanej przez pracodawce (obowigzkowej).

Niezaleznie od odpowiedzi na to pytanie wydaje sie, ze w tym przypadku istnieje pewne pole do dzia-

tania ze strony ustawodawcy lub partneréw spolecznych.

2. Czy powinna istniec¢ jedna ogolna regulacja odnoszaca si¢ do wszystkich form pracy zdalnej, czy tez po-

winny to by¢ rézne regulacje?

Pewne aspekty pracy zdalnej moglyby z powodzeniem zosta¢ uregulowane dla wszystkich sektoréw, na przy-
kiad czy jest to rozwigzanie dobrowolne, czy tez pracodawca moze zobowigza¢ do niego swoich pracownikow.
Mozna sobie rdwniez wyobrazi¢, ze zaistnieje potrzeba wprowadzenia regulacji specyficznych dla danego sek-
tora lub zawodu. W zwigzku z tym wydaje sie, ze zagadnienie to powinno zosta¢ czesciowo uregulowane przez
ustawodawce z mozliwoscig wprowadzenia bardziej szczegdétowych regulacji przez partneréw spolecznych.

Powyzsze rozwazania prowadzg do trzeciego pytania.

3. Jaki powinien by¢ poziom regulacji: ustawa, uklady zbiorowe pracy (branzowe lub zakladowe), umowy

indywidualne?

Logiczne wydaje sie uregulowanie ogolnych aspektow pracy zdalnej w prawie ustawowym. Ustalaloby ono
wytyczne lub tworzylto otwarte normy, ktére powinny by¢ nastepnie dopracowane w ramach ukladéw zbioro-
wych pracy (najlepiej na poziomie sektorowym lub zawodowym, aby wyréwnac szanse), a tam, gdzie jest to
pozadane lub konieczne, na poziomie uméw indywidualnych. Typowym przykladem dla tych ostatnich moze

by¢ sytuacja, w ktorej praca zdalna stanowi racjonalne usprawnienie (lub jego element).
4. Obowiazujace przepisy
4.1 Konwencja Nr 177 i Zalecenie Nr 184 dotyczace pracy z domu Mi¢dzynarodowej Organizacji Pracy

Konwencja MOP dotyczaca pracy z domu (nr 177), uchwalona w 1996 r., weszta w zycie w kwietniu 2020 r.*
Ma ona na celu promowanie réwnego traktowania 0séb pracujgcych z domu (lub pracownikéw zdalnych) i

innych pracownikow. Dotyczy w szczegdlnosci:

- prawa do zakladania lub wstepowania do wybranych przez siebie organizacji oraz do uczestni-
czenia w ich dziatalnosci;

- ochrony przed dyskryminacja w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu;

- ochrony w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;

- wynagrodzenia;

- ustawowej ochrony socjalnej;

; dostepu do szkolen;

39 W Polsce nie zostata ona ratyfikowana. Tylko pi¢¢ Paiistw Czlonkowskich ratyfikowalo te Konwencje. Sg to: Belgia, Bulgaria, Finlandia, Irlandia i Holandia.
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- minimalnego wieku dopuszczenia do zatrudnienia lub pracy; oraz

- ochrony macierzynstwa.*’

Na podstawie Art. 7 Konwencji nr 177 przepisy BHP stosuje si¢ rdowniez do 0séb pracujacych z domu z uwzgled-
nieniem specyficznego charakteru ich pracy. Ponadto nalezy ustali¢ warunki, ,w ktérych pewne rodzaje pracy
i stosowanie pewnych substancji moga by¢ zabronione w pracy wykonywanej z domu ze wzgledu na bezpie-
czenstwo i zdrowie”. Ponadto zgodnos$¢ z przepisami dotyczacymi pracy z domu powinna by¢ zapewniona

przez system inspekcji pracy i odpowiednie $rodki zaradcze, w tym kary.

Zalecenie nr 184 uzupelnia Konwencje o pracy z domu o pewne bardziej konkretne zapisy. Stanowi
ono miedzy innymi, ze uregulowania dotyczace pracy z domu (lub pracy zdalnej) powinny by¢ przyjmowane z
udzialem partneréw spofecznych (ust. 3 pkt 2 R184) oraz ze nalezy wspiera¢ negocjacje zbiorowe jako sposéb
okreslania warunkow pracy z domu (ust. 9 R184). Ponadto zgodnie z zaleceniem wlasciwy organ na szczeblu
krajowym powinien zapewnic¢ rejestracj¢ pracodawcéw osob wykonujacych prace z domu, okreslajac dane,
ktdére pracodawcy powinni przedstawi¢ lub przechowywac do dyspozycji organu (ust. 6). Zalecenie przewiduje

réwniez, ze pracodawcy powinni:

- powiadomic¢ wlasciwy organ, gdy po raz pierwszy zlecaja prace do wykonania z domu;
- prowadzi¢ rejestr wszystkich 0séb wykonujgcych prace z domu, sklasyfikowanych wedlug pici;
- prowadzic rejestr pracy przydzielonej kazdej osobie wykonujacej prace z domu ze wskazaniem:
a. przydzielonego czasu;
b. stawki wynagrodzenia;
c. kosztow poniesionych przez osobe pracujacg dla firmy z domu, jesli takie byly, oraz kwote,
ktdra zostala jej zwrocona;
d. wszelkich potragcen dokonanych zgodnie z krajowymi przepisami ustawowymi i wykonaw-
czymi; oraz

e. naleznego wynagrodzenia brutto i wyplaconego wynagrodzenia netto wraz z datg wyplaty.*

Ust. 8, co godne uwagi, stanowi, ze ,,0 ile jest to zgodne z krajowym prawem i krajowa praktyka dotyczaca po-
szanowania prywatnosci, inspektorzy pracy lub inni urzednicy, ktérym powierzono egzekwowanie przepisow
majacych zastosowanie do pracy z domu, powinni mie¢ prawo wstepu do czesci domu lub innych prywatnych
pomieszczen, w ktérych wykonywana jest praca” W przypadku ,,powaznych lub powtarzajacych si¢ naruszen
przepiséw i regulacji majacych zastosowanie do pracy z domu nalezy podja¢ odpowiednie §rodki, w tym ewen-

tualnie wyda¢ zakaz §wiadczenia pracy z domu” (art. 9 R184).

Co wigcej, Zalecenie nr 184 zawiera bardziej szczegdtowe informacje na temat wynagrodzenia (art. 13-18),
BHP (art. 19-22), czasu pracy (art. 23 i 24), $wiadczen socjalnych i ochrony macierzynstwa (art. 25 i 26) oraz

ochrony przed zwolnieniem (art. 27).

40 Art. 4 Konwengji nr 177. Zob. takze: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/--
wems 753334.pdf, 14 (dostep 15.01.2021).

41 Ust. 7 R184.
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Konwencja podlega wypowiedzeniu (okres przegladu: 22 kwietnia 2020 r. — 22 kwietnia 2021 r.), co
oznacza, ze moze zostac zastapiona bardziej aktualng regulacja. Wskazowki na temat tego, co moze zawiera¢
ewentualnie zaktualizowany dokument, mozna zaczerpna¢ z wystapienia eksperta MOP ds. telepracy, Jona
Messengera.*> Wymienil on nastepujacych pie¢ najwazniejszych punktéw skutecznej telepracy w czasie pande-
mii COVID-19:

1. Pelne wsparcie ze strony kierownictwa, ktére obejmuje ,,okreslenie celéw, zadan i kamieni milowych,
a nastepnie monitorowanie i omawianie postepdw bez nadmiernie ucigzliwych wymogéw sprawoz-
dawczych” oraz elastyczno$¢ w zakresie rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym, zwlaszcza obo-

wigzkami opiekunczymi.

2. Odpowiednie narzedzia i szkolenia, zaréwno dla menedzerdw, jak i dla telepracownikéw, a takze
dodatkowe starania, aby telepracownicy utrzymywali kontakt z przetozonymi, kolegami i organizacja

jako calo$cig w celu zapobiegania izolacji spoteczne;.
3. Jasne oczekiwania co do wynikéw, ale takze co do czasu i warunkéw pracy.

4. Niezalezno$¢ czasowa jest niezbedna, aby telepraca byla efektywna, poniewaz pozwala pracownikom

taczy¢ prace zarobkowsy z zyciem osobistym.

5. Jako przeciwwaga do punktu 4 ,strategia ustanawiania granic” pomiedzy praca zarobkowg a Zyciem
prywatnym. Najlepiej gdyby obejmowata ona wydzielenie w domu miejsca na prace i prawo do rozla-

czenia sie.

Messenger konczy swoja wypowiedz, podkreslajac, ze telepraca nie moze funkcjonowac bez zaufania pomie-

dzy menedzerami, telepracownikami i ich wspétpracownikami.
4.2. Porozumienie ramowe UE w sprawie telepracy

Porozumienie ramowe UE w sprawie telepracy jest autonomicznym porozumieniem® partneréw spolecz-
nych zawartym na poziomie UE w 2002 r. Temat ,.telepracy” wpisuje si¢ w szersze ramy polityki UE w ramach
Europejskiej Strategii Zatrudnienia, bedacej wowczas czgscig Strategii Lizbonskiej, a obecnie czescig Strategii
Europa 2020. W kontekscie Europejskiej Strategii Zatrudnienia partnerzy spoleczni zostali zaproszeni ,,do
negocjowania porozumien majacych na celu modernizacj¢ organizacji pracy”.* Porozumienie ma na celu pro-
mowanie rozwoju tej nowej formy pracy przy jednoczesnym zapewnieniu ochrony pracownikow i intereséw
pracodawcow. W porozumieniu podkreslono, ze telepracownicy korzystaja z takiej samej ochrony prawnej
jak pracownicy zatrudnieni na stale w siedzibie pracodawcy, ale wskazuje réwniez aspekty charakterystyczne
dla pracy na odleglos¢, ktére wymagaja dostosowania lub szczegolnej uwagi, takie jak warunki zatrudnienia,

ochrona danych, prywatno$¢, wyposazenie, zdrowie i bezpieczenstwo, organizacja pracy, szkolenia i prawa

42 Por. https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/ WCMS 739879/lang--en/index.htm.
43 Oznacza to, ze porozumienie nie zostalo podniesione do rangi prawa UE decyzja Rady na wniosek Komisji (art. 155 ust. 2 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Euro-
pejskiej). Dlatego tez partnerzy spoleczni sa odpowiedzialni za wdrozenie umowy za posrednictwem swoich krajowych oddziatow.

44 Eurofound, Telework in the European Union (2010) — dostepny pod adresem: https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef files/docs/eiro/tn0910050s/
tn0910050s.pdf (dostep 15.01. 2021).
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zbiorowe.®

Paragraf 3 porozumienia stanowi, Ze ,telepraca jest dobrowolna dla zaréwno danego pracownika, jak i
pracodawcy. Moze by¢ wymagana jako cze$¢ poczatkowego zakresu obowigzkéw pracownika lub wykonywana
przez niego w ramach dobrowolnego porozumienia” Ponadto przejscie na teleprace jest odwracalne, co moze
oznacza¢ powro6t do miejsca pracy w siedzibie pracodawcy. Warunki odwracalnosci s ustalane w drodze po-
rozumienia indywidualnego lub zbiorowego. Paragraf 4 porozumienia stanowi, ze telepracownicy korzystaja
z tych samych praw, co pracownicy wykonujacy poréwnywalng prace w siedzibie pracodawcy. ,,Jednakze, aby
uwzgledni¢ specyfike telepracy, konieczne moze by¢ zawarcie szczegdétowych umoéw zbiorowych lub indywidu-
alnych” Zgodnie z paragrafem 5 pracodawca jest odpowiedzialny za ochrone danych, a zgodnie z paragrafem 6
musi szanowa¢ prywatnos¢ telepracownika. Paragraf 7 dotyczy sprzetu niezbednego do wykonywania telepra-
cy i stanowi, ze ,,co do zasady pracodawca jest odpowiedzialny za dostarczenie, instalacje i konserwacje sprzetu
niezbednego do wykonywania regularnej telepracy, chyba ze telepracownik korzysta z wlasnego sprzetu” Po-
nadto pracodawca rekompensuje lub pokrywa koszty bezposrednio spowodowane telepracg, w szczegdlnosci
koszty komunikacji, oraz zapewnia telepracownikowi wsparcie techniczne. Telepracownik zobowigzany jest do

dbania o sprzet.

Paragraf 8 dotyczy BHP, w tym kontroli miejsca pracy przez ,pracodawce, przedstawicieli pracownikéw
lub odpowiednie organy”, jednakze ,w granicach ustawodawstwa krajowego i ukladéw zbiorowych”. Jezeli tele-
pracownik pracuje z domu, dostep taki jest uzalezniony od wcze$niejszego zgloszenia i zgody telepracownika.
Jezeli telepracownik sobie tego zyczy, ma prawo wnioskowac o inspekeje. Paragraf 9 dotyczy organizacji pracy,
a paragraf 10 — szkolenia pracownikéw. Paragraf 11 potwierdza, ze w zakresie praw zbiorowych telepracownicy
powinni by¢ traktowani tak samo jak zwykli pracownicy. Okresla rowniez, ze przedstawiciele pracownikéw

powinni by¢ ,,informowani i konsultowani w sprawie wprowadzenia telepracy”.
4.3 Porownanie regulacji Miedzynarodowej Organizacji Pracy i Unii Europejskiej
Podobienstwa

W obu rozporzadzeniach podkreéla sie, ze status prawny osoéb pracujacych z domu/ telepracownikéw nie réz-
ni sie od statusu, jaki przystugiwalby im, gdyby pracowaliby w siedzibie pracodawcy. Oznacza to, ze do tych
pracownikdow maja zastosowanie w zasadzie wszystkie przepisy prawa pracy i zatrudnienia. O ile ich sytuacja
jest inna ze wzgledu na charakter pracy z domu/telepracy, powinni oni by¢ traktowani w miare mozliwosci

jednakowo.
Roéznice

Konwencja MOP nr 177 i zalecenie nr 184 maja na celu przede wszystkim potwierdzenie, ze przepisy dotyczace

stalych pracownikéw pracodawcy majg zastosowanie odpowiednio réwniez do 0séb pracujacych z domu.

45 European Commission, Staff Working Paper Report on the implementation of the European social partners’ Framework Agreement on Telework (COM(2008) 412
final), s. 4 - dostepny pod adresem: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:520085C2178&from=EN (dostep 15.01.2021).
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Porozumienie koncentruje si¢ bardziej na kwestiach, w ktérych sytuacja telepracownikéw rézni si¢ od sytuacji

0s6b pracujgcych w siedzibie pracodawcy, oraz na tym, co w takich sytuacjach nalezy zrobic.
Uwagi ogdlne

Obydwa dokumenty zostaly przyjete okolo 20 lat temu. Tymczasem wiele si¢ zmienito, dlatego oba wymagaja
aktualizacji. Konwencja MOP ,,podlega obecnie wypowiedzeniu w okresie 22 kwietnia 2020 r. - 22 kwietnia
2021 17, co oznacza, ze moze zostac zastgpiona bardziej aktualng regulacja. Wskazowki na temat tego, co moze
zawiera¢ ewentualnie zaktualizowany dokument, mozna zaczerpna¢ z wystgpienia eksperta MOP ds. telepracy,
Jona Messengera. Pie¢ najwazniejszych wymienionych przez niego punktéw (wsparcie kierownictwa, odpo-
wiednie narzedzia i szkolenia, jasne oczekiwania, niezalezno$¢ czasowa oraz strategia ustanawiania granic),
wraz z zaufaniem pomiedzy kierownictwem, telepracownikami i ich wspoétpracownikami, obejmuje znaczna

liczbe zagadnien wymienionych powyzej w czesci 3.

5. Analiza i rekomendacje

5.1 Analiza

Po zapoznaniu si¢ z powyzszym mozna wyciggnac nastepujace wnioski:

1. Mozna wyr6zni¢ co najmniej cztery rézne rodzaje pracy zdalnej: 1) home office - wykonywanie pracy z
domu w ramach regularnych godzin pracy biura; 2) praca w dowolnym miejscu i czasie, ale nadal zwigzana z
biurem, do ktdrego dostep umozliwia pracodawca; 3) praca w dowolnym miejscu i czasie umozliwiona przez
rozwigzania technologiczne; oraz 4) praca z domu, ktérg mozna podzieli¢ na a) prace chalupnicza i b) wykony-
wanie zleceri poprzez crowdsourcing. Sci$le rzecz biorgc, ta ostatnia forma nie jest przez wszystkich uznawana
za forme pracy zdalnej, chociaz posiada podobne cechy jak praca wykonywana poza siedziba pracodawcy, a

zatem wigze si¢ po czesci z tymi samymi wyzwaniami.

Zagadnienia dotyczace pracy zdalnej poruszane w czasie pandemii COVID-19 wskazuja, ze kazda z jej
zalet ma rowniez swoj negatywny odpowiednik. Stwierdzenie to odnosi si¢ réwniez do pracy zdalnej w ogole.
Istniejace regulacje MOP i UE potwierdzajg, ze formy pracy zdalnej nie zmieniajg statusu zatrudnienia. Tak
wiec osoba pracujgca (czgsciowo) zdalnie jest nadal uprawniona do wszystkich tych praw pracowniczych i do
ochrony socjalnej, co osoba pracujaca tylko w siedzibie pracodawcy. Konwencja i zalecenie MOP potwierdzaja
to, podkreslajac, ze osoby swiadczace pracg z domu maja takie same prawa i uprawnienia jak osoby $wiadczace
ja w siedzibie pracodawcy. Unijne porozumienie w sprawie telepracy rozni si¢ tym, ze uznaje, iz sytuacja te-
lepracownikéw moze wymagac szczegolnych srodkéw lub udogodnien. Obie regulacje pochodza z przetomu

wiekow i wydaja sie nieco przestarzale. Niemniej jednak nalezy wyciagna¢ z nich nastepujace wnioski:

- praca zdalna powinna by¢ dobrowolna;
- powinna by¢ wykonywana w niepelnym wymiarze czasu pracy;
- praca zdalna nie zmienia statusu zatrudnienia osoby $wiadczacej prace/pracownika;

- w przypadku, gdy sytuacja pracownikéw zdalnych rézni sie od sytuacji pozostatych pracowni-
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kow, nalezy podjac srodki w celu wyréwnania tej réznicy.

Inny wniosek ptynacy z ustalen MOP mozna znalez¢ w przeméwieniu Messengera na temat telepracy
w czasach pandemii COVID-19. Messenger sformulowal w nim pie¢ czynnikéw kluczowych dla powodzenia

telepracy:
1. wsparcie kierownictwa
2. odpowiednie narzedzia i szkolenie

3. jasne oczekiwania co do wynikéw, warunkéw zatrudnienia i godzin, w jakich mozna si¢ kontaktowaé

z pracownikiem
4. niezalezno$¢ czasowa
5. strategia ustanowienia granic pomiedzy czasem pracy a czasem wolnym.

Tym, czego brakuje w tych kluczowych dla udanej telepracy rozwigzaniach, jest uwaga poswigcona bezpie-
czenstwu i higienie pracy oraz pracownikom szczegélnie narazonym na ryzyko. Przynajmniej z regulacyjnego
punktu widzenia mozna by oczekiwa¢ czego$ od prawa pracy réwniez w tych dwdch kwestiach. Messenger
porusza je posrednio: wspomniane przez niego odpowiednie narzedzia zahaczaja o BHP, natomiast ryzyko
izolacji spotecznej, wpisane w kazda prace zdalna, dotyczy przede wszystkim pracownikéw szczegdlnie nara-
zonych. Niemniej przy regulowaniu pracy zdalnej kwestie te nie powinny by¢ poruszane jedynie pobocznie, a

wrecz przeciwnie, nalezy sie nimi zaja¢ bezposrednio.

Kolejnym aspektem, ktérym nie zaj¢li sie ani Messenger, ani instrumenty regulacyjne, jest kwestia mi-
gracji zwigzanej z pracg zdalng, zwlaszcza w jej trzeciej postaci, w ktdrej nie istniejg zadne ograniczenia co
do miejsca i czasu wykonywania pracy. Chociaz migracja staje si¢ w takich przypadkach wolnym wyborem
pracownika, istnieja kwestie, zwlaszcza w zakresie ubezpieczen spotecznych i ochrony socjalnej, ktére moga
wymagaé dostosowania, aby uwzglednic¢ taka elastyczno$¢. Wigkszo$¢ systemoéw ubezpieczenia spolecznego
opiera si¢ na zasadzie ,kraju pracy”, podczas gdy wiele systemow ochrony socjalnej opiera si¢ na zasadzie kraju
zamieszkania. Oba te systemy stajg si¢ nieadekwatne, gdy kraj pracy i kraj zamieszkania to dwa rézne panstwa.
Niniejsze opracowanie, powstale w wyniki upowszechnienia pracy zdalnej podczas pandemii COVID-19, nie
zglebia w pelni znaczenia tego zagadnienia. Wymaga ono dalszego rozwazenia w ramach badan nad praca

zdalng.
5.2 Rekomendacje

Wymienione tu zalecenia dotycza kwestii prawa pracy w wezszym znaczeniu, a wigc nie obejmuja ubezpiecze-
nia spolecznego i ochrony socjalnej. Ponadto ograniczaja si¢ do dzialan, ktére moga (a moze nawet powinny)
zostac podjete przez rzad. Wykluczaja zarazem te, ktore powinny zosta¢ podjete przez partnerdéw spotecznych

lub pracodawcéw i pracownikow.
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Rekomendacja nr 1: Dobrowolnos¢

Praca zdalna powinna opiera¢ si¢ na dobrowolnych ustaleniach migdzy pracodawca a pracownikiem.
Pracodawca powinien mie¢ prawo do odmowy takiego rozwigzania w pewnych okolicznosciach. Oko-
licznosci te nalezy dokladniej przeanalizowa¢, ale moga one obejmowac charakter dzialalnosci, ktéry
sprawia, Ze praca zdalna jest nieefektywna, niskie umiejetnoséci cyfrowe pracownika (pomimo wysit-
kow szkoleniowych), brak odpowiedniego miejsca do pracy w domu, brak mozliwosci zapewnienia
odpowiednich narzedzi itp. Pracownik ma réwniez prawo odmoéwic prosbie pracodawcy o (czgsciowo)
zdalne wykonywanie obowigzkéw stuzbowych w podobnych okolicznosciach, ktére réwniez wymagaja

dopracowania.

Zarowno pracodawca, jak i pracownik powinni méc w kazdej chwili zmienic¢ lub zerwac takie ustalenia
z uzasadnionych powodéw. Nalezy dokladniej okresli¢, co mozna uzna¢ za uzasadnione powody, cho¢
prawdopodobnie powinno to podlega¢ indywidualnej ocenie. Moglyby one dotyczy¢, na przyktad,

znacznego spadku efektywnosci.
Rekomendacja nr 2: Niezmieniony status zatrudnienia

W Zzadnym wypadku i pod zadnym warunkiem nie moze dojs¢ do zmiany statusu zatrudnienia z powo-
du ustalen dotyczacych pracy zdalnej. Zgodnie z tym, co stanowig istniejace regulacje miedzynarodo-
we, oznacza to, ze co do zasady wszystkie przepisy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych obowigzuja

tak jak dotychczas.
Rekomendacja nr 3: Praca w niepelnym wymiarze godzin

Preferowang formg pracy zdalnej jest umowa, ktéra pozwala na wykonywanie czgsci pracy zdalnie, a
czg$ci w siedzibie pracodawcy. Dotyczy to w szczegdlnosci dwoch pierwszych form pracy zdalnej, w

mniejszym zas$ stopniu dwdch pozostatych form.

Remote work in the form of work that is completely, from the start of the employment relationship,
conducted from home (homework), the whole business model and setting is based on remote work,
which is also chosen by the employee. W takiej sytuacji pracodawca moze by¢ (jeszcze) bardziej zobo-

wigzany do zapobiegania izolacji spoleczne;j.

Praca zdalna w trzeciej formie, catkowicie nieuzalezniona od czasu i miejsca jej wykonywania, mogaca
réwniez skutkowaé nowymi formami migracji, takze wymyka si¢ ustaleniom dotyczacym niepelnego
wymiaru czasu pracy, poniewaz odbierataby pracownikowi jego absolutng wolnos¢ (niezaleznos¢), kto-
ra jest wlasciwa dla tej formy pracy zdalnej. Réwniez w takich przypadkach pracodawca powinien by¢

szczegolnie zobligowany do zapobiegania izolacji spoteczne;.
Rekomendacja nr 4: Niezalezno$¢ w zakresie czasu pracy i prawo do bycia odlaczonym

Jedna z zalet pracy zdalnej jest to, ze ulatwia ona godzenie zycia zawodowego i prywatnego. Takie roz-

wigzanie sprawdza sie jednak tylko wtedy, gdy pracownik zdalny jest niezalezny w zakresie swojego
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czasu pracy (moze wykonywac prace w dowolnie wybranym czasie). Czescia tej niezaleznosci jest row-
niez prawo pracownika do decydowania, kiedy nie bedzie dostepny. Moga jednak istnie¢ ograniczenia
co do tego, kiedy mozna powota¢ si¢ na prawo do odlgczenia. Ograniczenia te rowniez nalezy ustalic.
Moglyby one dotyczy¢ sytuacji, gdy wybrany moment przypada w normalnych godzinach pracy, gdy
utrudnia wydajng prace pracownika zdalnego lub jego wspdtpracownikéw lub gdy powoduje zwigk-
szone (nieakceptowalne) ryzyko izolacji spotecznej. Wydaje sie wigc, ze ,,strategia ustanawiania granic”

pomiedzy czasem pracy a czasem wolnym powinna by¢ ustalona w drodze konsultacji z pracodawca.

Rekomendacja nr 5: Dostosowanie przepisow BHP do sytuacji pracy zdalnej

Gléwna zasada w przepisach BHP jest to, ze pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za zagrozenia BHP.
Nie inaczej jest w przypadku pracy zdalnej. Sytuacja pracy zdalnej wymaga jednak pewnych korekt w

co najmniej dwdch kwestiach.

Po pierwsze, kontrola pracodawcy nad miejscem pracy poza jego siedzibg jest ograniczona, co jednak
nie zwalnia go z odpowiedzialno$ci. Wcigz spoczywa na nim obowigzek np. zapewnienia odpowied-
nich narzedzi, urzadzen itp. Po drugie, jak podkreslono w kilku miejscach w niniejszym opracowaniu,
nieodlgcznym elementem pracy zdalnej jest ryzyko izolacji spotecznej. Tam, gdzie to mozliwe, system
pracy zdalnej w niepelnym wymiarze godzin méglby w pewnym stopniu niwelowac ten problem, nie
jest to jednak rozwigzanie odpowiednie dla wszystkich form pracy zdalnej (patrz rowniez zalecenie
3). W zwigzku z tym pracodawca powinien opracowac inne $rodki zapobiegajace izolacji spoteczne;j.
Innymi stowy nalezy dotozy¢ dodatkowych staran, aby pracownik zdalny mial kontakt z przetozonym,

wspolpracownikami i catym przedsiebiorstwem.

Rekomendacja nr 6: Szkolenie i rozwdj kariery

Analfabetyzm cyfrowy jest jednym z obszaréw, ktore wymagaja uregulowania. Jest to szczegdlnie waz-
ne, gdy sprawno$¢ cyfrowa jest wymogiem korzystania z prawa (lub przywileju) do pracy zdalne;j.
Umiejetnosci cyfrowe i inwestycje w kapital ludzki zmierzajace do podwyzszenia umiejetnosci cyfro-
wych s3 nie tylko konieczne dla pracownika zdalnego, ale ogdlnie rzecz biorac korzystne dla wszystkich

pracownikoéw i firmy jako calosci.

Inng formg szkolenia niezbedng do tego, aby praca zdalna przebiegata sprawnie, jest szkolenie kadry
kierowniczej w zakresie zarzadzania zdalnego, ktére wymaga innego zestawu umiejetnosci. Co takie
szkolenia mialyby dokladnie obejmowa¢ wymaga dalszego rozwazenia, lecz na pewno niektdre z tych
kwestii to szkolenie dotyczace BHP (jego aspektow specyficznych dla pracy zdalnej, zakresu odpowie-
dzialnosci pracodawcy/menedzera itp.), zdalnego nadzoru pracy (nastawienie na wyniki zadan, a nie
na liczbe przepracowanych godzin, budowanie zaufania, upewnianie sig, ze ludzie pozostaja w kontak-

cie itd.) oraz awansowania pracownikow i wspierania ich rozwoju zawodowego.

Rozwdj kariery zawodowej pozostaje w $cistym zwigzku ze szkoleniami. Ogélny poglad jest taki, ze aby

awansowacd, trzeba by¢ zauwazonym i mie¢ bliskie kontakty z kierownictwem. Badania w dziedzinie
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zarzadzania zasobami ludzkimi dowodzg jednak, Ze nie musi tak by¢, o ile menedzerowie i pracownicy

s3 odpowiednio przeszkoleni. Zadaniem ustawodawcy moze by¢ wprowadzenie takich praktyk w zycie.

Rekomendacja nr 7: Zwrocenie uwagi na pracownikow szczegoélnie narazonych na ryzyko, zwlaszcza ko-

biety

Rézni pracownicy moga by¢ szczegolnie narazeni na rozne ryzyka, jakie niesie ze sobg praca zdalna.
Jak juz wspomniano, mlodym pracownikom moze brakowa¢ doswiadczenia w organizowaniu wlasnej
pracy i moga oni mie¢ problemy z budowaniem sieci kontaktéw. Starsi pracownicy moga natomiast
borykac¢ sie z niskim poziomem umiejetnosci cyfrowych. Dla pracownikéw niepelnosprawnych praca
zdalna moze stanowi¢ rozsadne usprawnienie, ale moga by¢ oni réwniez dodatkowo narazeni na izo-

lacje spoteczna.

Jednak grupg, ktéra wydaje si¢ by¢ najbardziej narazona w przypadku pracy zdalnej, sg kobiety. Dwie
gltéwne przyczyny takiego stanu rzeczy to fakt, ze generalnie wiecej kobiet niz mezczyzn pracuje w
niepelnym wymiarze godzin, oraz fakt, ze to na nie spada wigkszos¢ obowiazkdéw zwigzanych z opieka.
W zwiazku z tym s one narazone w przypadku zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin, ponie-
waz zgodnie z ogdlnym zaleceniem MOP praca zdalna powinna by¢ wykonywana wlasnie w tej for-
mie. Jednak w przypadku stosunku pracy w niepelnym wymiarze godzin nie ma zbyt wiele miejsca na
podzial na prace zdalng i prace ,w biurze” (tj. w siedzibie pracodawcy). Ponadto praca w niepelnym
wymiarze godzin juz teraz ostabia zaangazowanie spoteczne w relacje z kierownikiem, wspdtpracow-
nikami i firmg jako caloscig, co bedzie jeszcze bardziej widoczne, gdy czes$¢ tego czasu bedzie spedzana
gdzie indziej (tzn. poza siedzibg pracodawcy). Zwigksza to znacznie ryzyko izolacji spotecznej. Biorac
pod uwage, ze rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest wiekszym problemem dla
kobiet, poniewaz to one biorg na siebie lwig cze$¢ obowiazkéw zwigzanych z opieka, istnieje wigksze
ryzyko, ze w ich przypadku zatrg si¢ granice pomigdzy czasem pracy a czasem odpoczynku. W zwigzku

z tym ,strategia ustanawiania granic” jest dla nich wyjatkowo wazna.

Rekomendacja nr 8: Prawo do prywatnosci

Ogolne rozporzadzenie UE o ochronie danych (RODO) zawiera juz zasady proceduralne dotycza-
ce ochrony danych, w tym pracownikéw. Nie zawiera ono jednak Zadnych regulacji szczegétowych.
W swietle pracy zdalnej i monitorowania na odleglo$¢ (lub nadzoru) konieczne bytoby wprowadze-
nie przez rzad specjalnych przepiséw w tym zakresie. Zaleca si¢ konsultacj¢ z krajowym urzedem ds.

ochrony prywatnos$ci w celu uzyskania porady w tej sprawie.

Kwestia prawa do prywatnosci w odniesieniu do odpowiedzialnos$ci pracodawcow w zakresie BHP zo-

stala juz omowiona i jest tutaj jedynie wspomniana ponownie w celu uzupelnienia.

Po trzecie, uzycie systeméw wideokonferencyjnych itp. moze przyczynic sie do izolacji spotecznej, po-
niewaz niektérzy pracownicy moga nie czu¢ si¢ komfortowo, gdy ich przelozony, koledzy, klienci itp.

widzg ich zycie czy jego czgé¢. Chociaz z jednej strony moze to by¢ dobry sposéb na zapobieganie izo-
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lacji spolecznej, istnieje réwniez ryzyko, ze moze si¢ do niej przyczyniac. Dlatego tez nalezy podnies¢
swiadomos¢ w tym zakresie wérdéd zaréwno pracodawcdw, jak i pracownikéw (zdalnych) oraz zapew-

ni¢ szkolenia dotyczace postepowania w takich sytuacjach.
Rekomendacja nr 9: Koszty

Praca zdalna wiaze si¢ z (dodatkowymi) kosztami zaréwno dla pracodawcy, jak i dla pracownika zdal-
nego, ale takze z oszczgdnosciami w poréwnaniu z pracg w siedzibie pracodawcy. W niniejszym opra-
cowaniu wymieniono szereg z nich, cho¢ nie jest to katalog wyczerpujacy. Po stronie ustawodawcy lezy
ustalenie pewnych wytycznych dotyczacych podzialu kosztow, a partnerzy spoleczni mogg je dalej ne-
gocjowac zgodnie z wymogami w danym sektorze lub zawodzie. To, jakie wytyczne nalezy wprowadzic,

powinno by¢ przedmiotem ustalen tréjstronnego porozumienia z réznymi partnerami spolecznymi.






