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Okazjonalna praca zdalna — problemy

Z liczeniem okresu okazjonalnej pracy zdalnej
pracownikow zatrudnionych w niepefnym
wymiarze i w trakcie roku kalendarzowego

na tle projektu nowelizacji kodeksu pracy

Occasional remote work — problems with calculating

of the period of occasional remote work for part-time employees
and employed during the calendar year in the context

of the draft amendment to the Polish Labour Code

Streszczenie

W rzadowym projekcie ustawy z 7 czerwca 2022 r.
0 zmianie ustawy Kodeks pracy i innych ustaw, dotycza-
cym m.in. wprowadzenia do kodeksu pracy instytucji
pracy zdalnej, przewidziano mozliwos¢ swiadczenia pra-
cy zdalnej okazjonalnie (okazjonalna praca zdalna). Taka
forma wykonywania pracy ma by¢ dopuszczalna przez
24 dni w roku kalendarzowym. Proponowana regulacja
nie odnosi sie expressis verbis do sytuacji pracownika za-
trudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz
rozpoczynajacego prace w trakcie trwania roku kalenda-
rzowego. W konsekwencji powstaje pytanie, czy zakres
tego uprawnienia ulega proporcjonalnemu zmniejsze-
niu. Dodatkowo, skoro jest to uprawnienie o charakterze
rocznym zwiazane z pracownikiem, to czy w przypadku
zakonczenia stosunku pracy w trakcie trwania roku ka-
lendarzowego informacja o liczbie przepracowanych dni
w tej formie powinna znalez¢ odzwierciedlenie w $wia-
dectwie pracy. Zdaniem autorki, przeprowadzona w ar-
tykule analiza pozwala na stwierdzenie, ze zasada pro-
porcjonalnosci powinna znalez¢ zastosowanie w obu
wskazanych przypadkach, a pracodawca powinien
wskaza¢ w Swiadectwie pracy liczbe dni przepracowa-
nych w formie okazjonalnej pracy zdalnej.
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Abstract

The government draft of the act amending the
Labour Code and other acts on, among others, the
introduction of remote work institution to the Labour
Code, published on the Sejm's website due to the
ongoing parliamentary work, provides for the
possibility of performing remote work occasionally
(occasional remote work). This form of work is to be
allowed for 24 days in a calendar year. The proposed
regulation does not directly refer to the situation of
a part-time employee or employee who commences
work during the year. As a consequence, the
question arises whether the scope of this right is
proportionally reduced. In addition, since this is an
annual right related to the employee, should the
information on the number of days worked in this
form be reflected in the employment certificate in
the event of termination of the employment
relationship? The analysis carried out in the article
allows for the conclusion that the principle of
proportionality should be applied in both of the
indicated cases, and the employer should indicate in
the work certificate the number of days of occasional
remote work.
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occasional remote work, pro rata temporis, the principle
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Uwagi wstepne

Upowszechnienie pracy zdalnej wprowadzonej do pol-
skiego systemu prawa ustawg z 2 marca 2020 r. o szcze-
gdlnych rozwiazaniach zwiazanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
chordb zakaZznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzyso-
wych (Dz.U. 2021 poz. 2095), ktora obecnie stanowi in-
stytucj¢ epizodyczng i kierunkowa (Mitrus, 2020a, s. 4)
zwigzang z przeciwdziataniem COVID-19, oraz stosowa-
nie juz weze$niej takiej formy pracy bez wyraznego uregu-
lowania w ustawie, nazywanej powszechnie home office
i traktowanej najczesciej jako benefit dla pracownikow
(Gtadoch, 2020, s. 9), sprawilo, Ze jedynie kwestia czasu
stafo si¢ wdrozenie pracy zdalnej na stale do kodeksu
pracy. Potwierdzeniem tego jest uzasadnienie projektu
ustawy z 7 czerwca 2022 r. o zmianie ustawy Kodeks pra-
cy oraz niektorych innych ustaw (https://www.sejm.gov.pl/
sejm9.nsf/druk xsp?nr=2335, dalej: projekt ustawy lub
projekt), gdzie wskazano, ze ,Potrzeba wprowadzenia
projektowanych zmian wynika z konieczno$ci wyjscia na-
przeciw uzasadnionym potrzebom pracownikéw i praco-
dawcow (...) Skutkiem rozpowszechnienia pracy zdalnej
oraz dostrzezenia zalet takiej pracy przez obie strony sto-
sunku pracy byly takze sygnaly oraz postulaty naptywaja-
ce zarowno od pracownikow, jak i od organizacji praco-
dawcow, aby wprowadzi¢ regulacje dotyczace pracy zdal-
nej jako rozwiazanie stale”. Jak wynika z badafi Eurofo-
undu, 37% pracownikéw Unii Europejskiej rozpoczeto
w czasie lockdownu prace z domu (Eurofound, 2020).
Nie ma wiec watpliwosci, ze decyzja projektodawcy jest
stuszna. Dotychczasowa regulacja bylaby bowiem niewy-
starczajagca w warunkach typowych, tzn. niezwigzanych
z sytuacja pandemii. Cho¢ de lege lata fragmentaryczne
uregulowanie tej instytucji pozwala na jej relatywnie ela-
styczne uksztaltowanie, to w praktyce niedoprecyzowanie
wielu zagadnien z nig zwigzanych powodowato nieched
pracodawcow do jej stosowania na szersza skalg i sieganie
po znang od lat teleprace, dlatego tez postulowano jej ure-
gulowanie w kodeksie pracy (Mitrus, 2020b, s. 4).

Zgodnie z art. 6718 § 1 projektu praca zdalna moze by¢
wykonywana ,,catkowicie lub cze$ciowo w miejscu wska-
zanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym
z pracodawca, w tym pod adresem zamieszkania pracow-
nika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem Srodkéw bezpo-
Sredniego porozumiewania si¢ na odlegto$¢”. Jednocze-
$nie, jak wynika z art. 673 § 1 projektu, praca zdalna moze
by¢ ,,wykonywana okazjonalnie, na wniosek pracownika
zfozony w postaci papierowej lub elektronicznej, w wy-
miarze nieprzekraczajacym 24 dni w roku kalendarzo-
wym”. Ta ostatnia regulacja w szczegdlnoéci odpowiada
dotychczasowej praktyce stosowania tzw. home office.
Trzeba przy tym zauwazy¢, ze brak tego unormowania
w kontekscie uregulowania instytucji pracy zdalnej w ko-
deksie pracy mogtby wzbudzac watpliwos¢ czy praca zdal-
na cz¢$ciowa oznacza, ze moze by¢ ona Swiadczona takze
w sposob incydentalny. Nalezy tu opowiedzieé si¢ za in-
terpretacja przeciwng, bowiem juz we wniosku pracownik

lub pracodawca wystt;pujqcy z inicjatywq takiej formy
Swiadczenia pracy powinien, jak si¢ wydaje, oznaczyc, kie-
dy praca ma by¢ $wiadczona stacjonarnie, a kiedy na od-
legtos¢. Jednocze$nie okazjonalnej pracy zdalnej poswie-
cono w projekcie ustawy tylko jeden artykut, koncentru-
jacy si¢ na wylaczeniu stosowania do tej instytucji
art. 6719-6724 oraz art. 673! § 3 i nakazaniu uregulowania
w porozumieniu z pracownikiem zasad kontroli w zakre-
sie wykonywania pracy zdalnej, bezpieczefistwa i higieny
pracy lub przestrzegania wymogdéw w zakresie bezpie-
czefistwa 1 ochrony informacji, w tym procedur ochrony
danych osobowych.

Na tle omawianej regulacji mogg wobec tego pojawié
si¢ watpliwosci, czy wskazane 24 dni na §wiadczenie oka-
zjonalnej pracy zdalnej bedg przystugiwaly takze pracow-
nikowi zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy
oraz w trakcie roku kalendarzowego oraz czy informacja
co do liczby wykorzystanych dni na $wiadczenie okazjo-
nalnej pracy zdalnej powinna zosta¢ wskazana w Swiadec-
twie pracy. W tym miejscu nalezy podkreSli¢, ze projekt
ustawy nie daje odpowiedzi na te pytania, w szczego6lno-
$ci bowiem nie reguluje tych kwestii wprost. Bez watpie-
nia problemy te pOJaw1q si¢ jednak na tle stosowania
w praktyce omawianej instytucji. Ponizsza analiza ma za-
tem na celu wskazanie pragmatycznego sposobu rozwig-
zania przedstawionych wyzej zagadnien.

Zastosowanie zasady pro rata temporis
dla pracownikow zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy

Udzielajac odpowiedzi na pierwsze z powyzej wskazanych
pytan nalezy rozpocza¢ od odwotania si¢ do dyrektywy
Rady 97/81/WE z 15 grudnia 1997 r. dotyczacej Porozu-
mienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wy-
miarze godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfe-
deracji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Euro-
pejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow Zawodowych
(ETUC) (Dz. Urz. UE L 014, 20.01.1998, s. 0009-0014).
Jak wynika z preambuly Porozumienia, ustanawia ono za-
sady ogélne i minimalne wymagania odnoszace si¢ do
pracy w niepeinym wymiarze godzin. Zgodnie za$ z klau-
zula 4 Porozumienia pracownicy zatrudnieni w niepel-
nym wymiarze godzin nie moga by¢ traktowani w mniej
korzystny sposob niz poréwnywalni pracownicy zatrud-
nieni w pelnym wymiarze godzin w odniesieniu do warun-
kow zatrudnienia jedynie z tytutu zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze godzin, o ile odmienne traktowanie nie
znajduje uzasadnienia w przyczynach o charakterze
obiektywnym. Jednoczes$nie wskazano, ze tam, gdzie to
stosowne, stosuje si¢ zasade pro rata temporis. Regula ta
wraz z generalng zasadg proporcjonalnosci jest niezwykle
istotna w kontekscie obiektywnego uzasadnienia nierow-
nego traktowania (Kiss, 2014, s. 211). Jak podkresla si¢
w literaturze, regulacja ta oznacza ksztaltowanie upraw-
nieft i obowigzkéw pracowniczych proporcjonalnie do
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rozmiaru zatrudnienia (Florek, 2017, s. 250). Zauwaza si¢
jednak, ze nie jest mozliwe ustalenie ogolnego katalogu
praw (dodatkow, benefitow) generalnie zwigzanych ze
stosunkiem pracy, ktore sa niezalezne od liczby godzin
pracy, a ktore nalezy ustali¢ zgodnie z zasadg proporcjo-
nalnoéci (Kiss, 2014, s. 211). W efekcie trzeba wigc
stwierdzi¢, ze ocena powinna by¢ odniesiona ad casu, tj.
do konkretnego uprawnienia pracownika. Przy czym
przedmiotowa zasada bedzie miala zastosowanie tam,
gdzie uprawnienia pracownika s3 podzielne i zastosowa-
nie jej nie przekresli ich istoty (Barnard, 2012, s. 437;
Wratny, 2015, s. 290; Jaroszewska-Ignatowska, 2018,
s. 524, 548).

Implementacj¢ powyzszej regulacji na grunt prawa
krajowego stanowi m.in. art. 292 k.p., gdzie w § 1 wskaza-
no, ze ,,zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewi-
dujacej zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy
nie moze powodowac ustalenia jego warunkdéw pracy
i ptacy w sposob mniej korzystny w stosunku do pracow-
nikow wykonujacych taka sama lub podobna prace w petnym
wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak propor-
cjonalnoSci wynagrodzenia za pracg i innych §wiadczef
zwigzanych z praca do wymiaru czasu pracy pracownika”.
Odnoszac powyzsza regulacje do analizowanego proble-
mu mozna prima facie stwierdzi¢, ze nie znajdzie ona
w tym przypadku zastosowania, jak wynika bowiem
z przywolanego przepisu zasada proporcjonalno$ci odno-
si si¢ do wynagrodzenia i innych §wiadczen zwigzanych
z pracg. Co prawda uzyte pojecia pozwalaja na uwzgled-
nienie sensu largissimo wynagrodzenia, tj. wynagrodzenia
sensu stricto 1 innych $wiadczen (Wratny 2015, s. 289),
czyli nie tylko tych w formie pieni¢znej, ale takze w inne;j
formie niz pienigzna (na taka interpretacje pozwala za-
stosowanie argumentacji a cohaerentia i a completudine
majac na uwadze tre$¢ art. 18% § 2 k.p.), niemniej jednak
po pierwsze siegajac do stownika jezyka polskiego pojecie
Swiadczenia nalezy rozumiec jako ,,obowigzek wykonania
lub przekazania czegos na czyja$ rzecz” (https:/sjp.pwn.
pl/sjp/swiadczenie;2528166.html), po drugie za$§ okazjo-
nalna praca zdalna nie stanowi formy gratyfikacji za pra-
cg, gdyz przeciez pracownik §wiadczy wtedy prace, lecz na
odlegtos¢. Jak jednak wskazuje J. Wratny, pojecie ,,in-
nych §wiadczefi zwigzanych z praca” uzyte we wskazanej
normie k.p. wykracza poza zakres przysporzen majatko-
wych na rzecz pracownika, a sama zasada pro ratio tempo-
ris dotyczy réwniez Swiadczenia pracy, w tym sensie, ze
obowiazki/zadania pracownika powinny by¢ dostosowane
do uméwionego czasu pracy (Wratny, 2015, s. 290). Moz-
na na tle tego stanowiska pokusic si¢ wigc o stwierdzenie,
ze obejmuje on swoim zakresem omawiang sytuacje, bo-
wiem jeSli wskazana reguta odnosi si¢ do obowiazkow, to
powinna si¢ odnosi¢ réwniez do uprawnief.

J. Wratny stwierdza jednak takze, ze verba legis usta-
nowiona w art. 292 § 1 k.p. zasada pro ratio temporis ma
ograniczony zasieg (Wratny, 2015, s. 289). Zasadg pro-
porcjonalnosci odniesiono w polskim przepisie do wyna-
grodzenia i innych §wiadczen, cho¢ artykut ten generalnie
odnosi si¢ do ,,warunkow pracy i placy”, w zakresie kto-
rych pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze cza-
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su pracy nie moga by¢ traktowani mniej korzystnie. Jed-
noczes$nie trzeba zauwazy¢, ze regulacja unijna przewidu-
je, iz odmienne traktowanie musi znaleZ¢ uzasadnienie
w przyczynach o charakterze obiektywnym. Uzyte w Po-
rozumieniu ramowym sformulowanie jest klauzula gene-
ralng odsylajaca do spofecznie akceptowalnego pozanor-
matywnego systemu wartosci (Swigtkowski, 2015, s. 224).
Odstepstwo od zasady rownego traktowania, cho¢ nie
znalazto odzwierciedlenia w art. 292 k.p., to zostalo usta-
nowione w art. 18% § 1 k.p. Ponadto, jak juz zaznaczono,
klauzula 4 ust. 2 przewiduje, ze tam, gdzie to stosowne,
stosuje si¢ zasade pro ratio temporis. Nie okre§lono jed-
nak w jakich przypadkach jest to dopuszczalne. W rezul-
tacie nalezy stwierdzi¢, ze istotnie zakres omawianej zasa-
dy zostat w art. 292 k.p. znacznie ograniczony w stosunku
do rozwigzafi unijnych. Nie oznacza to jednak, ze inne
uprawnienia nie sa uregulowane w sposob szczeg6lny
w przypadku pracownikow zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy, jak przyktadowo w przypadku wy-
miaru urlopu. Stosujac wykfadnie prowspolnotowa zasa-
da pro rata temporis powinna si¢ odnosi¢ do catoksztattu
uprawniefi pracownika, tzn. tam gdzie moze znalez¢ za-
stosowanie (zob. wyzej). Ustalenie dopuszczalnej liczby
dni okazjonalnej pracy zdalnej proporcjonalnie nie stano-
wi w mojej ocenie o mniej korzystnym traktowaniu (usta-
leniu warunkéw pracy i ptacy w sposdb mniej korzystny)
pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Na tle wspomnianej regulacji zakazane jest bo-
wiem nieproporcjonalne zwickszenie obowiazkow lub
zredukowanie uprawnien pracownikéw zatrudnionych na
niepelny etat (Florek, 2017, s. 212; I. Jaroszewska-Ignato-
wska, 2018, s. 498; Bomba, 2014, s. 235). Zauwaza si¢
ponadto, ze proporcja uprawnien pracownikow niepeino-
etatowych do rozmiaru zatrudnienia jest zasada (Jaro-
szewska-Ignatowska, 2018, s. 493). Jej zastosowanie ozna-
cza, ze dane uprawnienie pracownikowi niepetnoetatowe-
mu przystuguje jedynie w czgsci (proporcji) odpowiadajacej
rozmiarowi jego zatrudnienia, pracownikowi zatrudnio-
nemu w pelnym wymiarze czasu pracy przystuguje ono
za§ w calej rozciagtosci (Jaroszewska-Ignatowska, 2018,
s. 502). Wreszcie nalezy stwierdzi¢, ze brak zastosowania
zasady proporcjonalno$ci mogiby prowadzi¢ do nieuza-
sadnionego uprzywilejowania pracownika zatrudnionego
W mniejszym wymiarze czasu pracy, czyli naruszenia zasady
proporcjonalnosci na niekorzy$¢ pracownikow zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy (Wratny, 2015, s. 291),
i w efekcie do naruszenia zasady réwnego traktowania
i zakazu dyskryminacji (Jaroszewska-Ignatowska, 2018,
s. 500). Nie jest to jednoznacznie widoczne w przypadku,
gdy pracownik pracujacy przyktadowo na pof etatu Swiad-
czy pracg przez 5 dni w tygodniu po 4 godziny, jednak jest
zauwazalne, gdy praca jest Swiadczona przez dwa dni po
8 godzin, a trzeciego przez 4. W takiej sytuacji pracownik
zatrudniony na pelen etat, ktory pracuje w roku kalenda-
rzowym 260 dni (W uproszczeniu mnozac 5 dni w tygo-
dniu przez liczbe tygodni w roku — 52), i pracownik nie-
petnoetatowy pracujacy w roku kalendarzowym 156 dni
(odpowiednio 3 x 52) maja prawo do 24 dni okazjonalnej
pracy zdalnej. Ten argument mogtby ewentualnie stano-
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wic obiektywny powod uzasadniajacy odstepstwo od zasa-
dy rownego traktowania, jednak ponownie nalezy
podkresli¢, ze zastosowanie zasady proporcjonalno$ci
w omawianym przypadku nie prowadzi do mniej korzyst-
nego traktowania tych drugich, a uksztaitowania ich
uprawnienia w relacji do rozmiaru zatrudnienia. Oczywi-
Scie trzeba przy tym pamigtac, ze wymiar czasu pracy sam
w sobie nie moze by¢ uznany za obiektywna przyczyng od-
rebnego, mniej korzystnego traktowania pracownika (Swiat-
kowski, 2015, s. 225). Nie nalezy tez zapominaé, ze zasada
roéwnosci oznacza nakaz jednakowego traktowania pod-
miotéw charakteryzujacych sie ta samg cecha relewantng
(istotng), a co za tym idzie majacych réwne prawa z tytu-
tu spetniania takich samych obowiazkow (Tomaszewska,
2020, s. 166). Pracownicy zatrudnieni na cze$¢ etatu nie sg
w jednakowe;j sytuacji co pracownicy zatrudnieni na caly
etat w zakresie wymiaru czasu pracy, a wlasnie ten wy-
miar (o czym jeszcze nizej) ma istotne znaczenie (jest ce-
cha relewantna) w kontekScie ustalenia przystugujace;
pracownikowi liczby dni okazjonalnej pracy zdalnej. Dla-
tego tez proporcjonalne jej obliczenie zdaje si¢ by¢ do-
puszczalne. Zasada réwnoSci nie tylko nie zostanie w ten
sposob naruszona, a wrecz — uwzgledniajac zasade pro-
porcjonalnosci — zostanie zachowana.

L. Jaroszewska-Ignatowska (2018, s. 503) stwierdza, ze
zasada pro ratio temporis moze zostac zastosowana jedy-
nie w przypadku, gdy wynika to wprost z ustawy. Autorka
ta zauwaza w stosunku do urlopu szkoleniowego, ze nie
ulega on proporcjonalnemu zmniejszeniu w przypadku
zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, gdyz nie
zostalo to uregulowane expressis verbis w kodeksie, i po-
stuluje wprowadzenie stosownej zmiany w tym zakresie
(Jaroszewska-Ignatowska, 2018, s. 548 i n.). Cho¢ jedno-
cze$nie dostrzega, ze sytuacja ta prowadzi do mniej ko-
rzystnego traktowania pracownikow zatrudnionych na
peten etat. Przyktadem jednoznacznej regulacji w tym za-
kresie jest przywolywany juz art. 154 § 2 k.p. dotyczacy
proporcjonalnego wymiaru urlopu wypoczynkowego.
Réwniez w literaturze wskazuje si¢, iz z uwagi na fakt, ze
zasada proporcjonalnosci jest wyjatkiem od zasady rowne-
go traktowania, pojecie to nie moze by¢ interpretowane
rozszerzajaco (Florek, 2017, s. 250). Z drugiej strony trze-
ba stwierdzi¢, ze brak zastosowania omawiane] zasady
prowadzitby do rezultatéw trudnych do zaakceptowania.
W szczegdlnosci jednak ponownie nalezy zauwazyC, ze
w przypadku zastosowania zasady pro ratio temporis nie
dojdzie do traktowania pracownikdw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy w sposob mniej ko-
rzystny, lecz sprawiedliwy, tj. proporcjonalnie do wymia-
ru zatrudnienia, i wobec tego z zachowaniem rownoSci
wobec prawa. Sensum, non verba spectamus nalezy jednak
przyjaé, ze zasada pro ratiotemporis powinna odnosi¢ si¢
takze do omawianego uprawnienia pracownika.

Z tego wzgledu, ze projekt ustawy nie reguluje tej kwe-
stii wprost, i majac Swiadomo$¢, ze powyzsze stanowisko
moze budzi¢ kontrowersje, warto takze odnies$¢ si¢ do po-
tencjalnego zastosowania w drodze analogii art. 154 § 2
k.p. do omawianego zagadnienia. Zgodnie z tym przepi-
sem, wymiar urlopu pracownika zatrudnionego w niepet-

nym wymiarze czasu pracy ustala si¢ proporcjonalnie.
Wymiar czasu pracy jest zatem czynnikiem wplywajacym
na wymiar urlopu wypoczynkowego (Bigaj, 2015, s. 186).
Dostrzegajac oczywiScie odmienno$¢ tych uprawnien, po-
legajaca na tym, ze urlop stanowi okres wypoczynku,
a okazjonalna praca zdalna jest $wiadczeniem pracy na
odlegtos¢, nalezy jednocze$nie zauwazy¢ pewng ceche
wsp0lna, a mianowicie to, Ze oba uprawnienia pracowni-
cze majg charakter roczny. Ponadto, si¢gajac do uzasad-
nienia projektu, cho¢ projektodawca nie odniost si¢ bez-
poSrednio do analizowanej kwestii, a wyjasnia jedynie
brak zastosowania do omawianej instytucji okreslonych,
wyzej wskazanych unormowan dotyczacych w szczeg6lno-
Sci braku rekompensowania pracownikowi kosztow zwia-
zanych z taka forma §wiadczenia pracy, wskazal, iz jej cza-
sookres, tj. 24 dni, to ok. 10% rocznego wymiaru czasu
pracy pracownika wynoszacego ok. 250-253 dni przypa-
dajacych do przepracowania w roku — w przypadku za-
trudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy i pracy w wy-
miarze 8 godzin na dobe (s. 41). Nie powinno wigc budzi¢
watpliwosci, ze wzorcem dla ustalenia dopuszczalnej licz-
by dni okazjonalnej pracy zdalnej byt petny wymiar czasu
pracy. W konsekwencji mozliwe wydaje si¢ zastosowanie
zasady proporcjonalnosci i ustalenie czasookresu dopusz-
czalnego Swiadczenia pracy w tej formie z uwzglednieniem
wymiaru czasu pracownika, przy czym majac na wzgledzie
zaznaczong wyzej odmiennos¢ (w szczegdlnosci w zakresie
celu) urlopu i okazjonalnej pracy zdalnej, polega ona na
zastosowaniu w drodze analogii nie samego art. 154 § 2k.p.,
lecz wynikajacej z niego zasady proporcjonalnosci.

Dodatkowo mozna wskaza¢, ze w przypadku pracow-
nikow zatrudnionych na niepelnym etacie obciazenie ich
kosztami zwigzanymi z okazjonalng praca zdalng w po-
rownaniu do pracownikoéw zatrudnionych na pelen etat
byloby nieuzasadnione i dyskryminujace. Co prawda
w uzasadnieniu wskazuje si¢, ze ta forma §wiadczenia
pracy jest w interesie pracownika i mozna powiedzie¢, ze
jest swoistym benefitem dla niego, jednak przeciez nie
stanowi ona czasu wolnego i pracownik jest zobowiazany
$wiadczy¢ prace.

Zatrudnienie pracownika
w trakcie roku kalendarzowego

Przechodzac do drugiego problemu nalezy jeszcze raz
wskaza¢, ze zgodnie z omawianym projektem ustawy oka-
zjonalna praca zdalna jest mozliwa w wymiarze nieprze-
kraczajacym 24 dni w roku kalendarzowym. Takie sfor-
mutowanie oznacza, co zostalo juz zreszta wczesniej za-
znaczone, jednak w kontek$cie omawianego problemu
warte jest przypomnienia, ze jest to uprawnienie o cha-
rakterze rocznym, do ktérego prawo pracownik zasadni-
czo nabywa w dniu 1 stycznia danego roku. Potwierdza to
implicite uzasadnienie projektu, gdzie w przywotywanym
wyzej fragmencie stwierdzono, zZe wskazany czasookres
stanowi ,,0k. 10% rocznego wymiaru czasu pracy pracow-
nika wynoszacego ok. 250-253 dni przypadajacych do
przepracowania w roku — w przypadku zatrudnienia
w pelnym wymiarze czasu pracy”.
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W kodeksie pracy proporcjonalne zmniejszenie upraw-
nien pracownika o charakterze rocznym zatrudnianego
w trakcie roku kalendarzowego przewidziano w art. 1551 k.p.
w odniesieniu do wymiaru urlopu. Zgodnie z tym przepi-
sem pracownikowi uprawnionemu do kolejnego urlopu,
w przypadku gdy jego stosunek pracy ustat w trakcie roku,
przystuguje urlop (u dotychczasowego i kolejnego praco-
dawcy) w wymiarze proporcjonalnym do okresu zatrud-
nienia w danym roku kalendarzowym. Podobnie w przy-
padku, gdy pracownik podejmuje pracg u kolejnego pra-
codawcy w ciagu innego roku kalendarzowego. Cho¢
brakuje innych podobnych unormowaf, to z powyzszego
przepisu mozna wnioskowac, ze osobiste uprawnienie
o charakterze rocznym powinno by¢ ustalane proporcjo-
nalnie do okresu zatrudnienia w danym roku. Wobec te-
go powstaje pytanie, czy wynikajaca z tego przepisu me-
tode obliczania wymiaru urlopu mozna zastosowacl
w drodze analogii do okazjonalnej pracy zdalne;.

Brak uregulowania mozliwosci proporcjonalnego
zmniejszenia uprawnienia do wnioskowania o okazjo-
nalna prace zdalng wydaje sie oznaczaé, ze przystuguje
ono w pelnym wymiarze kazdemu pracownikowi nieza-
leznie od chwili podjgcia zatrudnienia. Przeciwko takie;
interpretacji przemawia w mojej ocenie ratio legis pro-
jektu. W konsekwencji pracownik zatrudniany w trakcie
roku kalendarzowego powinien naby¢ prawo do propor-
cjonalnej liczby dni, w czasie ktorych moze §wiadczy¢
okazjonalng prace zdalng. W przeciwnym razie bytby on
w sposOb niezasadny uprzywilejowany w stosunku do
pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy co najmniej
od poczatku roku, zwlaszcza ze — jak wynika z uzasad-
nienia projektu — ta forma $§wiadczenia pracy jest w in-
teresie pracownika i jak mozna wnioskowac jest swo-
istym benefitem dla niego. Na tle art. 155! k.p. wskazuje
sie ponadto, ze ,wymiar uprawnien urlopowych pracow-
nika wyznaczony jest diugoscia okresu jego zatrudnienia
w danym roku. Oznacza to, ze w razie przerwy w zatrud-
nieniu za okres nig objety pracownik nie bedzie miat
prawa do urlopu” (Kosut, 2020, s. 1226), co takze
i w omawianym przypadku powinno znalez¢ zastosowa-
nie. Cho¢ oczywiscie nalezy pamigtaé, ze okazjonalna
praca zdalna nie jest okresem wypoczynku a §wiadcze-
niem pracy na odleglo$¢, to jednak wydaje sie, ze ze
wzgledu na wspomniany charakter roczny uprawnienia
zasada proporcjonalnosci wynikajgca z wyzej wskazanej
regulacji powinna per analogiam znalez¢ zastosowanie
do obliczania przystugujacych pracownikowi dni na wy-
konywanie pracy w tej formie, w szczeg6lnoSci ze wzgle-
du na owg swoista korzy$¢, ktora pracownik w ten spo-
sOb uzyskuje.

Dodatkowo, z uwagi wtasnie na to, Ze stanowi swoista
korzy$¢, nie wydaje sie racjonalne, aby pracownik byt zo-
bowigzany do ponoszenia kosztéw zwigzanych z praca
zdalna bez prawa do rekompensaty za caly ten okres, cho-
ciaz nie byt zatrudniony przez caly rok kalendarzowy.
W uzasadnieniu projektu, w przywotywanym fragmencie
wyjasniajacym wyltaczenie m.in. prawa do rekompensaty
kosztow zwigzanych z taka forma $wiadczenia pracy,
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stwierdzono bowiem, odnoszac si¢ do rocznego wymiaru
pracy, ze s to ,,stosunkowo niewielkie koszty ponoszone
przez pracownika w zwigzku z wykonywaniem takiej pra-
cy przez ograniczony przepisami okres 24 dni”. Sytuacja
jest oczywicie odmienna od tej, gdy pracownik wykorzy-
stal cate 24 dni przed zakonczeniem stosunku pracy
w trakcie trwania roku z uwagi na fakt, ze w omawianym
przypadku wiadome jest, Ze nie przepracuje on catego ro-
ku kalendarzowego.

Warto w tym miejscu wskazac, ze w toku uzgodnief
projektu ustawy na etapie rzadowym Francusko-Polska
Izba Gospodarcza zglosita wniosek o wprowadzenie re-
gulacji pozwalajacej na odpowiednie stosowanie art. 155!
k.p. Uwaga nie zostala uwzgledniona jako niezasadna,
bez dalszego uzasadnienia.

Informacja o liczbie przepracowanych
dni w formie okazjonalnej
pracy zdalnej w Swiadectwie pracy

Odniesienie dopuszczalnego czasu okazjonalnej pracy
zdalnej do roku kalendarzowego ma duze znaczenie
praktyczne. Wynika z tego bowiem, ze liczba dni nie jest
zwigzana z zatrudnieniem u danego pracodawcy, a z 0so-
ba konkretnego pracownika. Tym samym, jeSli pracownik
wykorzysta petna liczbe dni pracy zdalnej u pracodawcy
przed zmiang pracy w trakcie roku, u nowego pracodaw-
cy nie bedzie juz mogt Swiadezy¢ okazjonalnej pracy zdal-
nej. Jesli za$§ wykorzysta ich mniejsza liczbg, pozostata
cze$¢ z 24 dni moze by¢ wykorzystana w kolejnym miejscu
pracy.

Instytucja ta jest wiec i w tym zakresie podobna do
opisanego wyzej prawa do urlopu, ktdre rowniez stano-
wi ius personalissimum. Informacja o liczbie dni urlopu
wykorzystanych przez pracownika, relewantna dla no-
wego pracodawcy i pozwalajgca mu na proporcjonalne
obliczenie wymiaru przystugujacego urlopu na podsta-
wie art. 155! k.p., powinna by¢ umieszczona w Swiadec-
twie pracy zgodnie z § 2 ust. 1 pkt 6 rozporzadzenia Mi-
nistra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z 30 grudnia
2016 1. w sprawie $wiadectwa pracy (Dz.U. 2020 poz.
1862). Wskazany akt prawny nie reguluje jednak w § 2
ust. 1, wskazujacym na wymagang tre§¢ Swiadectwa,
omawianej tutaj sytuacji. Nalezy si¢ wi¢c zastanowic, czy
taka informacja moze si¢ tam znalez¢, a w przypadku
odpowiedzi pozytywnej, gdzie nalezatoby ja umiescic.

Na pierwsza z wyzej wskazanych kwestii nalezy udzie-
li¢ odpowiedzi, ze informacja o liczbie wykorzystanych
dni okazjonalnej pracy zdalnej u pracodawcy powinna
znalez¢ si¢ w $wiadectwie pracy. Wynika to z faktu, ze
brak informacji w tym zakresie powodowalby, iz nowy
pracodawca nie miatby wiedzy o liczbie dni przepracowa-
nych w tej formie, cho¢ oczywiscie mogiby positkowac sie
oS$wiadczeniem pracownika. Niemniej jednak wydaje si¢
racjonalne wymaganie, i w pelni pragmatyczne, aby to
pracodawca wskazal, czy i w jakim zakresie pracownik
skorzystal z tego uprawnienia.
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Odnoszac si¢ w konsekwencji do drugiego zagadnienia,
nalezy zauwazy¢, ze w przypadku godzin nadliczbowych
przepracowanych w razie szczeg6lnych potrzeb pracodaw-
cy, w stosunku do ktdérych okre§lono limit w odniesieniu
do konkretnego pracownika w roku kalendarzowym (art. 151
§ 3 k.p.), przyjmuje si¢, ze informacja o ich liczbie powin-
na zosta¢ zawarta w informacjach uzupetniajacych (Pisar-
czyk, 2017, s. 891; Rycak, 2021, numer boczny 39; Swigt-
kowski, 2018, numer boczny 11). Co prawda z tresci roz-
porzadzenia o §wiadectwie pracy nie wynika, ze taki punkt
powinien si¢ tam znalez¢, jednak w pomocniczym wzorze
$wiadectwa pracy stanowigcym zafacznik do rozporzadze-
nia wprowadzono punkt 8 ,Informacje uzupetniajace”.
Skoro wyzej wskazano, ze wzmianka o liczbie przepraco-
wanych dni okazjonalnej pracy zdalnej powinna by¢
umieszczona w omawianym dokumencie, to wydaje si¢, ze
jest to jedyne wiasciwe dla niej miejsce.

Uwagi koncowe

Powyzsze rozwazania pozwalaja na stwierdzenie, ze
wprowadzenie regulacji dotyczacej okazjonalnej pracy
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