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Zakaz dyskryminacji pracownika
wykonujacego prace zdalna

Prohibition of discrimination against a remote employee

Streszczenie

Artykut koncentruje sie na podmiotowej i przedmioto-
wej analizie wprowadzonego w ostatnim czasie do ko-
deksu pracy przepisu dotyczacego zakazu dyskrymi-
nacji pracownika wykonujacego prace zdalna
(art. 672 k.p.). Autorka rozwaza kwestie relacji tej re-
gulacji do ogoélnych przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania, ostatecznie przypisujac mu walor jedynie
informacyjny.
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Wprowadzenie

Przepisy dotyczace pracy zdalnej zostaly dodane do ko-
deksu pracy ustawg z 1 grudnia 2022 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U.
2023, poz. 240). Regulacja ta, obowigzujaca od 7 kwiet-
nia 2023 r., nawiazuje do kodeksowych przepisow odno-
szacych sie do telepracy oraz do pracy zdalnej uregulo-
wanej w ustawie z 2 marca 2020 r. o szczeg6lnych rozwia-
zaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
izwalczaniem COVID-19, innych chor6b zakaZnych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2021, poz.
2095), ktore wskazana wyzej ustawa nowelizujgca uchyli-
ta. Wprowadzony art. 672 k.p. dotyczacy zakazu dyskry-
minacji pracownika wykonujacego prace zdalng stanowi
de facto kalke dotychczas obowiazujacego przepisu od-
noszacego si¢ do zakazu dyskryminacji telepracownika
(art. 6715 k.p.). Odmiennosci sa przy tym niewielkie.
Rzecz jasna ustawodawca postuguje sie pojeciem ,,pra-
cownika wykonujacego prace zdalng” w miejsce ,tele-
pracownika”, oraz ,pracy zdalnej” zamiast ,telepracy”.
Wiceksze znaczenie moze mie¢ uzyty w § 2 art. 672 k.p.
zwrot ,wykonywania” (pracy zdalnej) w miejsce dotych-
czasowego ,,podjecia” pracy w formie telepracy. Od-
miennie niz przy telepracy, wskazuje on na mozliwo$¢
odniesienia przedmiotowej regulacji takze do sytuacj,
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gdy o wykonywaniu pracy na odlegfo$¢ postanowiono
przy zawieraniu umowy o prace, a nie wylacznie, gdy na-
stapito to dopiero w trakcie zatrudnienia (Sobczyk, 2009,
s. 134).

W mysl art. 6729 § 1 k.p. pracownik wykonujacy pra-
ce zdalng nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub po-
dobnej pracy, uwzgledniajac odrebnosci zwigzane z wa-
runkami wykonywania pracy zdalnej. W § 2 ustawodaw-
ca sformulowal zakaz dyskryminowania pracownika
w jakikolwiek sposob z powodu wykonywania pracy
zdalnej, jak rowniez z powodu odmowy wykonywania ta-
kiej pracy.

Refleksji wymaga zakres podmiotowy wskazanej re-
gulacji, zwlaszcza przy zestawieniu jej z art. 1832 § 1 k.p.,
a takze jej zakres przedmiotowy, przy uwzglednieniu po-
szczegOlnych rodzajow pracy zdalnej. Cho¢ ustawodaw-
ca nie nazywa wprost mozliwych wariantow pracy zdal-
nej, dajg si¢ one wyprowadzic z przyjetej regulacji praw-
nej. Z uwagi na sposdb wprowadzenia wyrdzni¢ mozna:
prace zdalng objeta zgodnym oSwiadczeniem stron sto-
sunku pracy, pracg zdalng wprowadzong poleceniem
pracodawcy, prace zdalng na wigzacy wniosek pracowni-
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ka. Kryterium czasu pozwala wyr6zni¢ prace zdalna
wprowadzang przy zawieraniu Umowy O prac¢ oraz pra-
ce zdalng wprowadzang w trakcie zatrudnienia. Przyj-
mujac z kolei za podstawe czasowy wymiar wykonywania
pracy na odlegto$¢ — prace wykonywana wytacznie w try-
bie zdalnym, cze$ciowa prace zdalng i okazjonalna pra-
ce zdalna. Cho¢ przepisy dotyczace zakazu dyskrymina-
cji pracownika §wiadczacego prace zdalng nie wylaczaja
spod zakresu zastosowania ktdrego§ z jej rodzajow, za-
kres przedmiotowy zakazu dyskryminacji bedzie w prak-
tyce ksztaltowal sie czeSciowo odmiennie, zaleznie od
jej wariantu.

Zakres podmiotowy
zakazu dyskryminacji

W pierwszej kolejnosci zasadne wydaje si¢ postawienie
pytania o relacje art. 6729 § 1 k.p. do art. 18% § 1 k.p.,
formulujacego nakaz réwnego traktowania pracowni-
kow rozumiany jako niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob, w szczegdlnosci z uwagi na sformutowane w nim
kryteria. Nalezy zauwazy¢, ze zar6wno przepis art. 183
§ 1 k.p., jak i przepis art. 6729 § 1 k.p., wskazujg na ana-
logiczng ptaszczyzne stosunku pracy, w ramach ktore;j
powinna by¢ urzeczywistniana zasada niedyskryminacji:
nawigzanie stosunku pracy, rozwigzanie stosunku pracy,
warunki zatrudnienia, awansowanie, dost¢p do szkole-
nia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Teore-
tycznie mozliwe s3 trzy relacje pomigdzy wskazanymi
przepisami:

1. wykluczajaca, tj. przyjmujaca, ze pdZniejszy i znaj-
dujacy si¢ wsrdd przepisow szczegdlnych art. 6729 § 1 k.p.
wyltacza odno$nie do pracownikéw zdalnych wezesniej-
szy i ogolny art. 183 § 1 k.p. — lex posterior derogat legi
priori, lex specialis derogat legi generali;

2. uzupelniajaca, tj. zaktadajaca, ze do pracownikow
zdalnych bedzie mial zastosowanie art. 183 § 1 k.p.
z modyfikacjami wynikajacymi z art. 6729 § 1 k.p,;

3. zawierajaca, tj. uznajaca, ze art. 6729 § 1 k.p. stano-
wi powielenie art. 1832 § 1 k.p. i ma walor jedynie infor-
macyjny (por. Piszczek, 2012, s. 46).

W art. 6729 § 1 k.p. ustawodawca uzyt terminu ,,pra-
cownik wykonujacy prace zdalna”, wskazujac, ze nie mo-
ze by¢ on mniej korzystnie traktowany niz inni pracow-
nicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy.
Wydaje sie, ze pojgcie ,inni pracownicy” odnosi si¢ do
pracownikdw, ktorzy nie wykonuja pracy zdalnej, a przy
tym wykonywana przez nich praca jest rodzajowo taka
sama albo podobna, jak pracownika zdalnego. Oznacza
to, ze przepis art. 6729 § 1 k.p. zakazuje mniej korzyst-
nego traktowania pracownika zdalnego wytacznie w po-
rownaniu z pracownikami niezdalnymi zatrudnionymi
przy takiej samej lub podobnej pracy. A contrario art. 6729
§ 1 k.p. nie zakazuje korzystniejszego traktowania pra-
cownika zdalnego w pordwnaniu z innymi pracownikami
(niezdalnymi), a takze nierownego traktowania pracow-
nikéw zdalnych migdzy soba. Przy takiej wykladni jest
konieczne zatem uzupelniajace siggnigcie do zasady
réwnego traktowania pracownikéw, o ktorej mowa
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w art. 18% § 1 k.p. Przygladajac si¢ raz jeszcze przyto-
czonym powyzej mozliwoSciom interpretacyjnym, pierw-
sza z nich nalezy zatem odrzuci¢. O wyborze jednej
z dwoch pozostalych zdecyduje analiza zakresu przed-
miotowego art. 6729 § 1 k.p., poczyniona w kolejnych
punktach.

Konieczno$¢ uzupemiajacego siggniecia do art. 18% § 1
k.p. wynika takze ze sformutowanego w art. 6729 § 1 k.p.
nakazu poréwnania sytuacji pracownikow zdalnych do
innych pracownikéw ,zatrudnionych przy takiej samej
lub podobnej pracy” (por. Sobczyk, 2009, s. 127). Przepi-
sy dotyczace rdwnego traktowania pracownikéw i ich
niedyskryminowania z jakiejkolwiek przyczyny nie
wprowadzaja tego rodzaju obostrzenia. Owszem, praco-
dawca moze zwolni¢ si¢ od odpowiedzialnosci za nie-
réwne traktowanie w sytuacji, gdy wykaze, ze kierowal
sie obiektywnymi powodami, przy czym tego rodzaju
usprawiedliwienia nie nalezy poszukiwa¢ w wykonywa-
niu odmiennej pracy. Przyktadowo nieréwne traktowanie
pracownikow z uwagi na kryteria wymienione w art. 1832
§ 1 k.p., czy tez wyglad, ujawnienie nosicielstwa wirusa
HIV, rodzicielstwo, odbywanie aplikacji radcowskiej,
miejsce zamieszkania (wyrok SN z 29 listopada 2017 r.,
I PK 367/16, LEX nr 2433082) nie moze by¢ usprawie-
dliwiane zajmowaniem odmiennego stanowiska pracy.
Nie zawsze takze pracownicy zatrudnieni na tym samym
stanowisku znajduja si¢ w jednakowej sytuacji, uzasad-
niajacej ich jednakowe potraktowanie. W oparciu
o sformutowany w art. 18% k.p. zakaz dyskryminacji
w dziedzinie wynagradzania wskazuje si¢, ze jednakowa
praca uzasadniajaca prawo do jednakowego wynagro-
dzenia nie jest praca wykonywana na tym samym stano-
wisku przez osoby posiadajace odmienne kwalifikacje
i doswiadczenie zawodowe czy staz pracy (Wandzel,
2006, s. 571). Dopuszczalna jest takze regionalizacja wy-
nagrodzen przyjetych u tego samego pracodawcy (o roz-
budowanej strukturze), uzasadniona sytuacjg na lokal-
nym rynku pracy badZ kosztami utrzymania na danym
obszarze (Wratny, 2017, s. 7).

Szerszy zakres podmiotowy zostal wskazany przez
ustawodawce w art. 6729 § 2 k.p. W mysl tego przepisu,
pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek sposob dyskrymi-
nowany z powodu wykonywania pracy zdalnej, jak row-
niez z powodu odmowy wykonywania takiej pracy. Prze-
pis ten obejmuje zatem swoim zakresem pracownikow
zdalnych, jak i pozostalych pracownikéw, a wskazanym
kryterium dyskryminacyjnym jest tutaj wykonywanie
pracy zdalnej oraz odpowiednio — odmowa wykonywa-
nia takiej pracy. W zakresie odnoszacym si¢ do pracow-
nikow zdalnych, powiela regulacje wynikajaca z § 1 tego
artykutu. Art. 672 § 2 kp. koresponduje z art. 6719 § 1
i 2 k.p., zgodnie z ktorymi praca zdalna jest dobrowolna
dla pracownika, a zatem jej wprowadzenie w trakcie za-
trudnienia moze nastapi¢ w drodze porozumienia stron
- z inicjatywy pracodawcy lub na wniosek pracownika,
ktory niekiedy bywa dla pracodawcy wiazacy (art. 6719
§ 6 k.p.). Nawet w sytuacji, gdy do powierzenia pracy
zdalnej dochodzi w drodze polecenia pracodawcy, pra-
codawca nie ma w tym zakresie pelnej swobody. Procz
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spetnienia ustawowych przestanek, konieczne jest uzy-
skanie od pracownika o§wiadczenia, ze posiada warunki
lokalowe i techniczne do wykonywania pracy zdalne;j.
Niepozbawiona subiektywizmu ocena pracownika moze
zatem stang¢ na przeszkodzie wprowadzeniu pracy zdal-
nej, co stanowi argument za jej dobrowolnoscia.

Zakaz dyskryminacji pracownika z powodu odmowy
wykonywania pracy zdalnej stanowi rowniez konsekwen-
cj¢ ustanowionego w art. 6723 k.p. zakazu wypowiadania
przez pracodawce umow o pracg z uwagi na brak zgody
pracownika na wprowadzenie pracy zdalnej, a takze
z uwagi na zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej
1 przywrocenie poprzednich warunkéw pracy, czy to na
wigzacy wniosek pracownika zdalnego, czy pracodawcy
(art. 6722 k.p.). De facto przepis art. 6722 k.p. w zw. z art. 6723
k.p. odnosi si¢ wytacznie do sytuacji, gdy z wnioskiem
o0 zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywroce-
nie poprzednich warunkéw pracy wystepuje pracowmk
Jezeli z wnioskiem takim wystepuje pracodawca, mozna
przyjaé, ze jest on zainteresowany kontynuowaniem za-
trudnienia w tradycyjnej formie. W przeciwnym razie
wypowiedziatby on pracownikowi zdalnemu umowe
o pracg bez uprzedniego przywracania poprzednich wa-
runk6éw pracy. Warto zauwazy¢ rowniez, ze cho¢ samo
zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej nie moze by¢
przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o pra-
ce, to juz likwidacja stanowiska pracy taka przyczyne
moze stanowi¢. Do likwidacji stanowiska pracy dochodzi
rowniez wowczas, gdy czynnosci (zadania) wykonywane
przez pracownika na likwidowanym stanowisku sa po-
wierzane innym pracownikom (na innych stanowiskach
pracy), a nawet osobom (podmiotom) niepozostajacym
z pracodawcg w stosunku pracy (wyrok SN z 20 czerwca
2018 r., I PK 48/17, LEX nr 2508183). Dlatego pracow-
nik zdalny, zanim wystapi z wnioskiem o zaprzestanie
wykonywania pracy zdalnej powinien we wlasnym inte-
resie upewnic si¢, czy sytuacja w jakiej znajduje si¢ pra-
codawca, umozliwia mu zrealizowanie tego wniosku.

Zakaz dyskryminacji
przy nawiazaniu stosunku pracy

Wyktadnia literalna art. 672° § 1 k.p. nie pozwala na
sformutowanie jednoznaczny tez. Trudno wyobrazi¢ so-
bie taka sytuacje, aby w zakresie nawiazania stosunku
pracy pracownik zdalny mogt by¢ traktowany mniej ko-
rzystnie niz pozostali pracownicy danego pracodawcy.
Problematyczne jest uzycie przez ustawodawce pojecia
»pracownik wykonujacy prace zdalng”. Zauwazy¢ nale-
zy, ze w chwili poprzedzajacej nawiazanie stosunku pra-
cy nie mozemy méwic jeszcze o pracowniku zdalnym.
Roéwniez osoba wykonujaca prace zdalng na rzecz jed-
nego pracodawcy, w sytuacji zatrudnienia jej przez inne-
go pracodawce, nie bedzie w odniesieniu do niego pra-
cownikiem zdalnym, jezeli wykonywana praca nie spel-
nia przestanek z art. 6718 k.p. Jezeli wykonywana praca
spetnia te wymogi, ewentualne traktowanie pracownika
zdalnego w sposob mniej korzystny moze wystgpi¢ do-
piero po zawarciu umowy, a zatem moze dotyczy¢ wa-

runkow zatrudnienia, nie za$§ nawigzania stosunku pra-
cy. Jedynie w sytuacji nawigzania kolejnej umowy o pra-
c¢ migdzy tymi samymi stronami, gdy w obu przypad-
kach praca jest wykonywana zdalnie, powyzszy przepis
mogtby znalez¢ zastosowanie. Nie oznacza to jednak, ze
sytuacja ta jest zawsze prawnie dopuszczalna, poniewaz
na przeszkodzie stojg tutaj przepisy o czasie pracy (por.
uchwata SN z 12 kwietnia 1994 r., I PZP 13/94, OSNP
1994, nr 3, poz. 39; wyrok SN z 14 lutego 2002 r., I PKN
876/00, OSNP 2004, nr 4, poz. 60).

Odwotanie do wyktadni systemowej dostarcza argu-
mentow, ze zamiarem ustawodawcy mogio by¢ objecie
w przepisie art. 6729 § 1 k.p. pojeciem ,,pracownik wyko-
nujacy prace zdalng” takze osoby, ktora ubiega si¢ o za-
trudnienie w charakterze pracownika zdalnego, a pra-
cownikiem zdalnym jeszcze nie jest. Podobnie ma to
miejsce w przypadku pojecia ,,pracownik”, uzytego
w przepisach Dziatu pierwszego Rozdziatu Ila Rowne
traktowanie w zatrudnieniu, ktére obejmuje takze osoby
dopiero ubiegajace si¢ o zatrudnienie w charakterze pra-
cownika (Tomaszewska, LEX 2022; Kosut, s. 99-100).
Wowczas komentowany przepis znalaztby zastosowanie
do pracy zdalnej wprowadzanej przy zawieraniu umowy
o prace. Tylko bowiem w takiej sytuacji mozna mdwic
0 ,nawigzaniu stosunku pracy”. W przypadku wprowa-
dzenia pracy zdalnej w trakcie zatrudnienia — w drodze
porozumienia, polecenia pracodawcy, czy w wyniku wia-
zacego wniosku pracownika — dochodzi nie do nawigza-
nia stosunku pracy, ale do jego modyfikacji.

Mniej korzystnego traktowania pracownika zdalnego
w zakresie nawigzania stosunku pracy upatrywa¢ mozna
w dowolnym rdznicowaniu przez pracodawce kryteriow
doboru do zatrudnienia w zaleznoSci od tego, czy na
konkretne stanowisko pracy ma zostaé przyjety pracow-
nik $wiadczacy pracg zdalng czy wykonu]acy ja w zakfa-
dzie pracy. Uzasadnionym rozrdznieniem bedzie nato-
miast oczekiwanie od pracownika zdalnego odpowied-
niego doSwiadczenia i umiejetnosci, pozwalajacych na
prace bez bezpos§redniego wsparcia, w sytuacji gdy nie sg
te wymagania stawiane pracownikowi bezpo$rednio
nadzorowanemu i instruowanemu (por Sobcezyk, 2009,
s. 131). Za dyskryminujace uzna¢ mozna wymaganie od
kandydata na pracownika zdalnego posiadania wtasnych
narzedzi pracy, np. komputera, zwlaszcza ze przepisy
kodeksu pracy wskazuja, ze materialy i narzedzia pracy,
w tym urzadzenia techniczne niezb¢dne do wykonywa-
nia pracy zdalnej jest zobowigzany zapewni¢ pracodaw-
ca (art. 6724 § 1 pkt 1 k.p.), za§ mozliwos¢ korzystania
przez pracownika zdalnego z wlasnego sprzetu stanowi
rozwigzanie wyjatkowe obwarowane ustanowieniem
ekwiwalentu pieni¢znego. Nie stanowi natomiast takie-
go dyskryminujacego kryterium wymog posiadania, je-
dynie przez pracownika zdalnego, odpowiednich warun-
kow lokalowych.

Z kolei w kontekscie art. 18% § 1 k.p. ocenia¢ mozna
wprowadzenie pracy zdalnej z inicjatywy pracodawcy
w trakcie zatrudnienia. Najmniej watpliwosci budzitaby
taka sytuacja, gdyby pracodawca zaproponowal prace
zdalng wszystkim pracownikom, wobec ktdrych mozliwe
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jest zastosowanie takiego rozwigzania (czyli np. wszyst-
kim pracownikom biurowym). Poniewaz wprowadzenie
pracy zdalnej na wniosek pracodawcy wymaga zgody
pracownika, nie jest pewne, Ze proponowane rozwiaza-
nie objetoby ostatecznie wszystkich pracownikéw. Na-
wet zatem jeSli intencja pracodawcy byloby, aby cze$é
pracownikow $wiadczyta prace w zaktadzie, cel taki
mogtby zostac osiagniety takze w sytuacji zaproponowa-
nia pracy zdalnej wszystkim pracownikom. Gdyby jed-
nak pracodawca chcial zaproponowac prace zdalna tyl-
ko niektérym pracownikom, typujac ich powinien stoso-
wac obiektywne kryteria doboru. Analogicznie sytuacja
przedstawia si¢, gdy z wnioskiem o wprowadzenie pracy
zdalnej (takze okazjonalnej) wystapi pracownik. W kon-
kretnym bowiem przypadku brak wyrazenia przez pra-
codawce zgody na prace zdalng moze by¢ poczytany ja-
ko naruszenie zasady rdwnego traktowania przez to, ze
inni pracownicy znajdujacy si¢ w podobnej sytuacji
otrzymali taka mozliwos¢ (por. Wedde, 2002, s. 288).
W sytuacji, gdy to pracownik wystepuje z wnioskiem
o wykonywanie pracy zdalnej, poza stosowaniem kryte-
riow obiektywnych, pracodawca powinien mie¢ na uwa-
dze szczeg6lne kategorie pracownikow, ktdrych wniosek
o0 objecie ich taka praca ma charakter wiazacy (art. 6719
§6i7kp.).

Zakaz dyskryminacji
przy rozwiazaniu stosunku pracy

Sformufowany w przepisie art. 672° § 1 k.p. zakaz mnie;j
korzystnego traktowania pracownika zdalnego w zakre-
sie rozwigzania stosunku pracy nalezy rozumie¢ w sposob
Scisty — nie chodzi zatem o taka sytuacje, gdy pracownik
zaprzestaje wykonywania pracy zdalnej, kontynuujgc
jednoczes$nie §wiadczenie pracy w zakladzie pracy, ale
o ustanie jego zatrudnienia. Dobierajac pracownikow
do zwolnienia, pracodawca nie powinien zatem kiero-
wac sie forma organizacji pracy, jaka sa oni objeci, ale
stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pra-
cownik6w i wynikdw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.). Cho¢
konkretne kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia
nie sa skatalogowane w zadnym powszechnie obowigzu-
jacym przepisie prawa pracy, w orzecznictwie Sgdu Naj-
wyzszego za najwazniejsze przyjmuje si¢: przydatno$¢
pracownika do pracy, jego kwalifikacje i umiejetnosci
zawodowe, doSwiadczenie zawodowe, staz i przebieg do-
tychczasowej pracy, dyspozycyjno$¢ wobec pracodawcy
(wyroki SN: z 16 wrze$nia 1997 r., I PKN 259/97, OSNP
1998, nr 12, poz. 363; z 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00,
OSNP 2002, nr 18, poz. 433; z 15 grudnia 2004 r., I PK
97/04, OSNP 2005, nr 24, poz. 389; z 8 grudnia 2005 r.,
I PK 100/05, Wokanda 2006, nr 6, poz. 28; z 8 sierpnia
2006 r., I PK 50/06, Pr. Pracy 2006, nr 12, poz. 39). Po-
mocniczo powinny by¢ brane pod uwagg kryteria odno-
szace sie do osobistej sytuacji pracownika: stan i obowia-
zek utrzymania rodziny, zwtaszcza samotne wychowywanie
dzieci czy niepelnosprawnos¢, posiadanie innych Zrodet
dochodoéw, tatwo$¢ w znalezieniu nowego zatrudnienia
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(wyrok SN z 11 pazdziernika 2022 r., I PSKP 77/21,
OSNP 2023, nr 4, poz. 39).

Wydaje si¢ jednak, ze przepisu art. 6729 § 1 k.p. nie
mozna interpretowaé tak dalece, by uniemozliwiaé pra-
codawcy swobodny wybor formy organizacyjnej prowa-
dzonej przez siebie dziatalnosci. W szczegdlnosci, pra-
codawca powinien mie¢ mozliwo$¢ catkowitej rezygnacji
z zatrudniania pracownikéw zdalnych albo catkowitej
rezygnacji z zatrudniania pracownikow w zakladzie pra-
cy. Pierwsza mozliwos¢ jest ograniczona z uwagi na ko-
nieczno$¢ uwzglednienia wniosku o prace zdalng szcze-
g0lnej kategorii pracownikow (art. 6719 § 617 k.p.). Nie-
mniej jednak takze w takiej sytuacji, pracodawca moze
nie uwzglednic takiego wniosku nie tylko, gdy nie jest to
mozliwe ze wzgledu na rodzaj pracy wykonywanej przez
pracownika, ale takze gdy na przeszkodzie takiemu roz-
wigzaniu stoi organizacja pracy.

Zakaz mniej korzystnego traktowania pracownika
wykonujacego prace zdalng w zakresie rozwigzania sto-
sunku pracy znajdzie zastosowanie w sytuacji redukcji
stanowiska pracy, ktore powtarza si¢ zardwno w struktu-
rze zaktadu pracy, jak i jest zajmowane przez pracowni-
ka zdalnego. Procz niejednakowego traktowania pra-
cownikow w zakresie doboru do zwolnienia, zakaz mniej
korzystnego traktowania pracownika zdalnego w zakre-
sie rozwigzania stosunku pracy, moze dotyczy¢ takze
niejednakowej oceny zachowan pracownikéw jako pod-
stawy zwolnienia z pracy czy niejednakowego sposobu
rozwigzywania stosunku pracy z poszczegdlnymi pra-
cownikami z tych samych powoddéw (por. Florek & Zie-
linski, LEX 2017).

Zakaz dyskryminacji w zakresie
dostepu do szkolenia, awansowania
oraz warunkow zatrudnienia

Problem mniej korzystnego traktowania pracownika
zdalnego w zakresie dostepu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych bedzie si¢ ksztattowacé
odmiennie w poszczegdlnych rodzajach pracy zdalnej.
Z oczywistych wzgledow, najbardziej zagrozeni dyskry-
minacja na tej plaszczyznie beda pracownicy wykonujacy
prace wylacznie w trybie zdalnym, a najmniej — §wiadczacy
prace zdalng okazjonalnie. Zauwazy¢ nalezy, ze kodeks
pracy gwarantuje wszystkim pracownikom zdalnym pra-
wo przebywania na terenie zakltadu pracy oraz korzysta-
nia z pomieszczen i urzadzen pracodawcy — na zasadach
przyjetych dla ogdtu pracownikéw. Samo to zapewnia
mozIliwo$¢ uczestniczenia w szkoleniach organizowa-
nych przez pracodawce w jego siedzibie. Problem moze
dotyczy¢ skorzystania z takiego rozwigzania, w sytuacji
gdy miejsce wykonywania pracy zdalnej znajduje sie
w znacznej odleglosci od siedziby pracodawcy, co doty-
czyé moze zwlaszcza tych pracownikow, ktorzy trwale
(a zatem nie na polecenie pracodawcy, ale na podstawie
zgodnego o$wiadczenia woli stron) wykonujg prace wy-
tacznie zdalnie. Pracodawca nie ma obowiazku organi-
zowania szkolefi w trybie zdalnym albo hybrydowym.
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Przepisy kodeksu pracy dotyczace pracy zdalnej przy-
znaja pracodawcy mozliwos¢ przeprowadzenia w cato$ci
za posrednictwem Srodkéw komunikacji elektronicznej
szkolenia wstepnego w dziedzinie bezpieczefistwa i hi-
gieny pracy osoby przyjmowanej do pracy na stanowisko
administracyjno-biurowe, wskazuja na konieczno$¢ za-
pewnienia pracownikowi zdalnemu szkolenia niezbed-
nego do wykonywania pracy, a takze (w miar¢ potrzeby)
szkolenia w zakresie ochrony danych. Nie istnieje jed-
nak obowiazek, by odbywaly si¢ one zdalnie, a co wigce;j
nie stanowia one szkolefi o ktérych mowa w art. 6729
§ 1 k.p. Ustawodawca w tym przepisie wyraznie wskazu-
je, ze rOwne traktowanie dotyczy¢ ma dostgpu do szko-
lenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, nie
za§ wszelkich innych szkolefi. Jezeli pracodawca ma
w zwyczaju kierowaé swoich pracownikéw na szkolenia
organizowane przez zewngtrzne podmioty, na takich sa-
mych zasadach powinien umozliwi¢ udzial w szkole-
niach pracownikom zdalnym. Z uwagi na coraz bogatsza
oferte szkolef zdalnych, w tym rowniez studiow pody-
plomowych organizowanych w tym trybie, pracodawca
nie powinien mie¢ ktopotu, by zagwarantowaé pracow-
nikom zdalnym dostep do szkolen zbieznych z tematyka
szkolen oferowanych innym pracownikom.

Wyznaczajac pracownika do awansu, pracodawca nie
powinien kierowac si¢ tym, w jakiej formie organizacyj-
nej wykonuje on pracg, ale jedynie obiektywnymi oko-
liczno$ciami zwigzanymi z osoba pracownika, takimi jak
kwalifikacje i do§wiadczenie zawodowe, zaangazowanie
w prace, sumienne wykonywanie obowiazkow pracowni-
czych, osiggane wyniki, staz zaktadowy. Pracodawca nie
moze uzaleznia¢ awansu zawodowego pracownika zdal-
nego od innych wymagan niz ma to miejsce w przypad-
ku pozostalych pracownikow. Niejednokrotnie awans
zawodowy moze wiaza¢ si¢ z konieczno$cia zmiany for-
my organizacyjnej wykonywania pracy, najczesciej z pra-
cy zdalnej na prace w zakladzie pracy. Wydaje sie, ze
w takiej sytuacji to od pracownika zdalnego powinno za-
lezeé, czy chce skorzystaé z awansu i jednocze$nie zmie-
ni¢ forme §wiadczenia pracy, czy tez preferuje nadal wy-
konywa¢ pracg w trybie zdalnym. W praktyce czesto pra-
cownik, ktory trwale $wiadczy prace wylacznie zdalnie
bedzie pozbawiony obiektywnej mozliwosci zmiany for-
my wykonywania pracy, z uwagi chociazby na znaczne
oddalenie jego miejsca zamieszkania od zaktadu pracy
(por. Sobezyk, 2009, s. 132-133). Nie oznacza to jednak,
ze pracodawca jest zwolniony z obowigzku ztozenia
oferty awansu, zwlaszcza w §wietle dodanego do kodek-
su pracy art. 942 naktadajacego na pracodawcg obowia-
zek informowania pracownikow w sposob przyjety u da-
nego pracodawcy o mozliwo§ci awansu.

Watpliwosci wzbudza okreslenie granicy roznicowa-
nia warunkéw pracy, w tym wynagrodzenia za prace,
pracownikom, w zalezno$ci od tego, czy praca jest
Swiadczona zdalnie czy w tradycyjnej formie. W szcze-
gblnosci, chodzi o dopuszczalnos$¢ uksztattowania wyna-
grodzenia za pracg w przypadku pracownikéw wykonu-
jacych prace wylacznie zdalnie na nizszym poziomie,

z uwagi na brak ponoszenia przez nich kosztow dojaz-
dow do pracy. Z jednej strony przepis art. 6729 k.p.
wprost zakazuje mniej korzystnego traktowania pra-
cownika zdalnego w zakresie warunk6éw zatrudnienia
w poréwnaniu z innymi pracownikami zatrudnionymi
przy takiej samej lub podobnej pracy. In fine nakazuje
on jednak uwzglednia¢ odrebnosci zwigzane z warun-
kami wykonywania pracy zdalnej. Nalezy przyjac, ze
zastrzezenie to dotyczy jedynie takich sytuacji, gdy pra-
codawca z uwagi na wykonywanie przez pracownika
pracy w formie zdalnej, nie ma obiektywnej mozliwosci
uksztaltowania warunkdow pracy na takim poziomie
i w taki sposdb, jak w odniesieniu do pozostatych pra-
cownikow. Nie uprawnia zatem pracodawcy do od-
miennego uksztattowania tych warunkéw tylko dlate-
g0, ze praca jest wykonywana w formie zdalnej. Powyz-
sze odrebnoSci zwigzane z warunkami wykonywania
pracy zdalnej moga przyktadowo dotyczy¢ innego stan-
dardu stanowiska pracy, mozliwosci zastosowania za-
daniowego czasu pracy, ryczaltu za prace w godzinach
nadliczbowych czy ryczaltu za pracg w porze nocnej
(por. Piszczek, 2012, s. 53). Doda¢ nalezy, ze pewne
elementy roznicowania warunkéw zatrudnienia pra-
cownikéw zdalnych wynikaja wprost z przepisow ko-
deksu pracy, przyktadowo dotyczace kontroli w miejscu
swiadczenia pracy zdalnej, zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy. W takiej sytuacji nie
podlegaja one juz ocenie z perspektywy art. 6729 k.p.
(por. Sobczyk, 2009, s. 130).

Podsumowanie

Konkludujac, miedzy art. 6729 § 1 k.p. a art. 18% § 1 k.p.
zachodzi relacja zawierajaca. Art. 6729 § 1 k.p. stanowi
powielenie art. 1832 § 1 k.p. i ma walor jedynie informa-
cyjny. Przepis art. 6729 k.p. nie normuje kwestii dyskry-
minacji pracownika zdalnego w sposob caloSciowy, za-
kazujac wylacznie mniej korzystnego traktowania pra-
cownika zdalnego w poréwnaniu z innymi pracownikami
(§ 1) oraz dyskryminowania pracownika z powodu wy-
konywania pracy zdalnej, jak réwniez odmowy wykony-
wania takiej pracy (§ 2). W szczegdlnosci nie wskazuje
on sankcji za naruszenie zakazu mniej korzystnego trak-
towania i dyskryminacji, nie definiuje dyskryminacji po-
$redniej i bezpoSredniej. Stanowi przeniesienie zakazu
dyskryminacji pracownika z jakiegokolwiek powodu za-
wartego w art. 113 k.p. oraz w Rozdziale IIa Dziatu
pierwszego k.p.

Wprowadzenie art. 6729 § 1 do kodeksu pracy nie by-
to konieczne. Zawarty w art. 183 § 1 k.p. katalog przy-
czyn dyskryminacyjnych, z uwagi na uzyty zwrot
»W szczegolnoSci”, ma bowiem charakter otwarty. No-
welizacja z 7 wrze$nia 2019 r. (ustawa z 16 maja 2019 1.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych
ustaw Dz.U. 2019, poz. 1043) usuni¢to niejednolite po-
strzeganie wskazanych w nim okolicznosci i przekreslono
zasadno§¢ wyrézniania dwdch grup zakazanych kryte-
riéw: cech i wtasciwosci osobistych cztowieka oraz doty-
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czacych zatrudnienia na czas okreSlony lub nieokreSlony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Rozdzielenie tych dwoch grup kryteriow dyskryminacji
zwrotem ,,a takze bez wzgledu na” pozwalato na przyje-
cie, ze przykladowe wymienienie przyczyn dyskryminacji
(,,w szczegblnosci”) odnosi si¢ tylko do pierwszej z tych
grup (wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., II PK 82/12,
OSNP 2013, nr 17-18, poz. 202). Obecnie katalog ten
jest postrzegany jako otwarty w zakresie wszystkich
mozliwych przyczyn dyskryminacji. Co wazne rowniez
konieczno$¢ uwzgledniania przez pracodawcg odrgbno-
$ci zwigzanych z warunkami wykonywania pracy zdalne;j
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