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Podstawy prawne kontrolowania
pracownikow Swiadczacych prace zdalnie

Legal basis for controlling remote workers

Streszczenie

W celu przeciwdziatania rozprzestrzenianiu sie epide-
mii COVID-19 na mocy ustawy z 2 marca 2020 r.
wprowadzono mozliwos¢ skierowania pracownika do
pracy zdalnej w drodze polecenia stuzbowego praco-
dawcy. Pojecie pracy zdalnej nie zostafo jednak przez
ustawodawce dookreslone. Brakuje tez jego definicji
w obowiazujacych przepisach prawa pracy, co powo-
duje trudnosci w odréznieniu pracy zdalnej od telepra-
cy, o ktérej mowa w art. 675 kodeksu pracy. Sporna po-
zostaje réwniez kwestia zakresu i formy dopuszczalnej
kontroli pracownika. Praca zdalna w rozumieniu usta-
wy o COVID-19 oznacza prace $wiadczona poza miej-
scem statego jej wykonywania. Obejmuje to m.in. moz-
liwos¢ Swiadczenia pracy z domu pracownika, czyli
tzw. home office. Zdaniem autorki szczegélnie proble-
matyczne wydaje sie wéwczas okreslenie granic do-
zwolonej kontroli pracodawcy, przy jednoczesnym
uwzglednieniu prawa pracownika do poszanowania je-
go prywatnosci oraz prywatnosci jego domownikéw,
a takze koniecznoéci zastosowania przez pracodawce
zasad dotyczacych ochrony danych osobowych, o kt6-
rych mowa w RODO. Ponadto konieczno$¢ rozréznie-
nia pojecia pracy zdalnej od telepracy sprawia, ze wat-
pliwosci budzi kwestia obowiazku uregulowania przez
strony stosunku pracy Swiadczenia pracy w formie tele-
pracy w poleceniu pracodawcy lub porozumieniu za-
wartym z pracownikiem oraz mozliwo$¢ stosowania
szczegblnych przepiséw gwarancyjnych dotyczacych
specyfiki $wiadczenia pracy przy uzyciu Srodkéw ko-
munikacji elektronicznej zawartych w rozdziale Ilb
dziatu drugiego kodeksu pracy.

Stowa kluczowe
praca zdalna, telepraca, kontrola pracownikéw,
prywatnos¢, RODO

JEL: K31

Wprowadzenie

Ustawa z 2 marca 2020 r. o szczeg6lnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwal-
czaniem COVID-19, innych chor6b zakaznych oraz wy-

Abstract

In order to counteract the spread of the COVID-19
epidemic, pursuant to the Act of March 2, 2020, the
possibility of sending an employee to work remotely was
introduced by employer's official order. However, the
concept of remote work has not been defined by the
legislator, nor is it defined in the applicable labour law.
This causes difficulties in distinguishing between remote
work and telework as referred to in art. 675 of the Polish
Labour Code. The issue of the range and form of
admissible employees' control also remains controversial.
As stated by the legislator, within the meaning of the
COVID-19 Act, remote work means work rendered
outside the place of its permanent performance. This
includes also the possibility to provide work from the
employee's home, so called "home office". Determining
the limits of the employer's permitted control seems to be
particularly problematic, while taking into account the
obligation to respect the employee's right to privacy and
the privay of the household members, as well as the
employer's need to apply the principles of personal data
protection regulated in the GDPR. In addition, the need
to distinguish the concepts of remote work from
telework, makes it necessary to dispute whether there is
an obligation for the parties of the employment
relationship to regulate in the order of the employer or in
an agreement concluded with the employee the
circumstances in which the remote work has to be
concluded, as well as the possibility of applying warranty
provisions regarding the specifics of providing work using
means electronic communications as regulated in
chapter Ilb of the Labour Code.
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wolanych nimi sytuacji kryzysowych (DzU poz. 374 ze
zm., dalej: ustawa o COVID) zostata wprowadzona moz-
liwo$¢ polecenia pracownikowi §wiadczenia pracy zdalne;
przez pracodawcg. Przepis art. 3 ust. 1 ustawy stanowi, ze:
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»W celu przeciwdziatania COVID-19 pracodawca moze
poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczo-
ny, pracy okre§lonej w umowie o pracg, poza miejscem jej
stalego wykonywania (praca zdalna)”.

P0]¢c1e pracy zdalnej nie jest jednak uregulowane na
grunc1e 0b0w1qzu]qceg0 kodeksu pracy, a jego utozsa-
mianie z inng formg pracy na odleglo$¢, jaka jest telepra-
ca, bywa mylace. Brak przejrzystych regulacji w tym za-
kresie budzi watpliwosci zardwno po stronie pracodawcy,
jak i pracownika, zwlaszcza w zakresie realizacji wzajem-
nych obowiazkdw stron stosunku pracy, takich jak np. za-
pewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy
przez pracodawcg, mozliwos¢ i granice kontroli pracow-
nika czy przetwarzanie danych podczas §wiadczenia pra-
cy zdalne;j.

Brak jednolitej terminologii powoduje, ze wokot kon-
cepcji pracy zdalnej i telepracy narastaja watpliwosci, kto-
rych nie rozstrzygaja istniejace w literaturze definicje, co
dodatkowo utrudnia prowadzenie badan i wdrazanie od-
powiednich rozwiazan chronigcych pracownika — na
okreSlenie tego zjawiska czesto uzywane sa zamiennie
i niekonsekwentnie takie terminy jak ,praca z domu”,
stelepraca”, ,e-praca”, ,praca wirtualna”, ,praca zdal-
na”, ,praca na odleglos¢”, ,praca rozproszona”, ,praca
elastyczna” (ILO, 2016, s. 21; Wrdbel i Jendza, 2018,
s. 202-205). Sytuacje prawna zatrudnionych w formie
zdalnej dodatkowo komplikuje fakt, iz ta forma $wiadcze-
nia pracy, jako niezalezna od czasu i miejsca, jest obecnie
zjawiskiem globalnym, ktdre zyskuje na popularnosci
w zwigzku z dynamicznym rozwojem technologicznym,
aw ostatnim czasie takze w zwigzku z koniecznoscig zwal-
czania i przeciwdzialania rozprzestrzenianiu si¢ epidemii
Niejednolito$¢ pO]f;C uzywanych na okreSlenie tego Z]aWI-
ska oraz brak spdjnosci we wdrazanych ad hoc rozwiaza-
niach prawnych prowadzi do objgcia 0sob §wiadczacych
prace w ten sposdb zroznicowana ochrona.

Praca zdalna a telepraca
w Swietle obowiazujacych przepisow

Koncepcja telepracy pojawila si¢ w latach 70. ub. wieku
jako konsekwencja wzrostu cen ropy, co zmusito zaréwno
pracodawcow, jak i pracownikow do poszukiwania roz-
wiazafi organizacyjnych, ktore nie wplynelyby na ilos¢
i jako§¢ $wiadczonej pracy, a jednocze$nie pozwolily
ograniczy¢ koszty zwiazane z dojazdem pracownika do
pracy (Szluz, 2013, s. 254). Rozwiazaniem tych proble-
moéw bylo §wiadczenie pracy z domu pracownika badz
z centréw umieszczonych w bliskiej odlegtosci od domu.
Za tworcg telepracy uwaza sie J.M. Nillsa, ktdory zwro-
cit uwage na fakt, iz technika umozliwia pracownikom
biezacy dostep do informacji w kazdym miejscu i czasie,
a w zwigzku z tym §wiadczenie pracy bezposrednio z ich
doméw (Bak, 2009). Zaproponowal on nastepujaca defi-
nicj¢ telepracy: ,, Telepraca to kazdy rodzaj zastgpowania
podrozy zwigzanych z pracg technika 1nf0rmacy]nq (np.
telekomunikacja i komputerami); przemleszczanle pracy
do pracownikéw zamiast pracownikéw do pracy” i wska-
zal, ze telepraca moze by¢ wykonywana zaréwno w domu,

jak i bezpoSrednio u klienta, a takze okresowo poza sie-
dziba firmy w telecentrach organizowanych przez praco-
dawce (Nilles, 2003, za: Bak, 2009).

W Swietle powyzszych rozwazan mozna wyodrebnié
nastepujace rodza]e telepracy (Pietrzak, Ciupa, 2007):

0O domowa lub inaczej praca z domu — gdy ]est wyko-
nywana w miejscu zamieszkania pracownika, moze przy-
bra¢ forme wytacznie pracy domowej lub zmiennej
(z okresowym §wiadczeniem pracy w biurze pracodawcy),

0 nomadyczna (inaczej mobilna, ruchoma) — nie-
zwigzana z konkretnym miejscem, wykonywana w wielu
miejscach, np. w podrdzy, u klientow, gdy charakter pra-
cy wymaga ciaglego przemieszczania si¢ (np. agenci,
przedstawiciele handlowi),

O praca w telecentrach — organizowanych przez pra-
codawce biurach poza gléwna siedzibg firmy.

Zastapienie transportu do pracy technikg informacyj-
na miafo jednak rdwniez inne zalety oprocz oszczgdnoScei
zwiqzanych z czasem i kosztem dojazdu — zaobserwowa-
10, iz ten sposdb §wiadczenia pracy przyczyma si¢ do za-
chowania lepsze] rownowag1 miedzy Zyciem Zawodowym
i rodzinnym, a nawet wywiera pozytywny wplyw na wyni-
ki pracy pracownikdw. Totez koncepcja ta z czasem zy-
skata na popularnoéci i obecnie dzieki dalszemu postepo-
wi technologicznemu obejmuje swym zakresem rosnacg
ilo§¢ branz (ILO, 2016, s. 1).

Zaproponowana przez J.M. Nillsa szeroka definicja
telepracy budzi jednak pewne watpliwosci interpretacyj-
ne. Dla okrelenia, czy mamy do czynienia z telepraca,
sporna pozostaje kwestia zakresu uzycia technologii in-
formatyczne] — czy ma ona umozliwia¢ wykonywanie
pracy, czy jedynie dostarczanie jej efektow lub komuniko-
wanie si¢ z pracodawcg. Kolejne pytanie dotyczy tego, ja-
ki charakter ma stosunek prawny faczacy strony telepracy
i czy jest ona ograniczona wylacznie do relacji pracownik-
—pracodawca (Pietrzak, 2011). To pytanie nabiera szcze-
gOlnie istotnego charakteru zwazywszy na fakt, iz telepra-
ca jest czesto wykonywana przez tzw. freelancerow, czyli
osoby samozatrudnione lub $wiadczace prace na podsta-
wie uméw cywilnoprawnych, gtéwnie w takich branzach
jak IT, design czy grafika komputerowa (USEME, 2018;
Valenduc, Vedramin, 2016, s. 29-38)1.

Badacze nie sg rdwniez zgodni w zakresie czestotliwo-
Sci i regularnosci stosowania tej formy $wiadczenia pracy
W jej organizacji: czy aby mowic o telepracy jako odrebnej
formie organizacji pracy musi si¢ ona cechowac regular-
noScia i okresowoscia, czy wystarczy takze jej sporadycz-
ne, epizodyczne wystgpowanie.

Kazde z powyzszych pytafi rodzi dalsze watpliwosci na
gruncie form i granic dopuszczalnej kontroli pracownika
przez pracodawce. Miejsce §wiadczenia pracy w formie
telepracy, jej czgstotliwo§¢, formy oraz zakres zastosowania
technologii informatycznych w jej procesie beda bowiem
bezposrednio wplywaé na sfer¢ prywatnodci telepracow-
nika.

Powyzsze watpliwosci rozstrzygnat polski ustawodaw-
ca okreslajac $ciSle warunki, jakim ma odpowiadaé §wiad-
czenie pracy w formie telepracy. W przepisach prawa pra-
cy telepraca zostafa zdefiniowana w art. 67° § 1 k.p., ktory
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stanowi: ,,Praca moze by¢ wykonywana regularnie poza
zaktadem pracy, z wykorzystaniem Srodkéw komunikacji
elektronicznej w rozumieniu przepisow o Swiadczeniu
ustug droga elektroniczng (telepraca)”, za§ zgodnie
z brzmieniem § 2 tego artykutu telepracownik ,,przekazu-
je pracodawcy wyniki pracy, w szczegdlnosci za posred-
nictwem Srodkdw komunikacji elektronicznej”.

Analiza powyzszej regulacji prowadzi do wniosku
(Walczak, 2020), iz w $wietle polskiego prawa pracy tele-
praca musi spetnia¢ nastgpujace cechy:

1) by¢ wykonywana regularnie poza zakladem pracy,

2) by¢ wykonywana z wykorzystaniem Srodkéw komu-
nikacji elektroniczne;j,

3) jej wyniki maja by¢ przekazywane pracodawcy ,w
szczegdlnosci” za porednictwem $rodkdw komunikacii
elektronicznej.

Wymienione w art. 675 § 1 k.p. §rodki komunikacji
elektronicznej nalezy interpretowac zgodnie z definicja
zawartg w art. 2 pkt 5 ustawy z 18 lipca 2002 r. o $wiad-
czeniu ustug droga elektroniczng (DzU z 2020 r. poz. 344
ze zm.) jako ,rozwigzania techniczne, w tym urzadzenia
teleinformatyczne i wspotpracujace z nimi narzgdzia pro-
gramowe, umozliwiajace indywidualne porozumiewanie
si¢ na odlegto$¢ przy wykorzystaniu transmisji danych
miedzy systemami teleinformatycznymi, a w szczeg6lno-
Sci poczte elektroniczng”. Przepisy zawarte w rozdziale
IIb dziatu drugiego kodeksu pracy, zatytutowanym
,Zatrudnianie pracownikow w formie telepracy”
(art. 676717 k.p.), ustalaja szczegdlowe warunki wyko-
nywania telepracy i dotycza m.in. kwestii zawierania po-
rozumienia okreslajacego zasady jej wykonywania, granic
uprawnien kontrolnych pracodawcy czy tez koniecznoSci
zapewnienia pracownikowi odpowiednich narzedzi
i $rodkéw do pracy. Zawieraja ponadto gwarancje posza-
nowania prywatnosci pracownika, jego niedyskryminacji
ze wzgledu na te szczegdlng forme $wiadczenia pracy
oraz postanowienia w zakresie ochrony danych i koniecz-
noSci zagwarantowania bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy, niezaleznie od miejsca, w jakim jest ona
wykonywana. W przypadku telepracy wymaga podkresle-
nia, iz mozliwo$¢ jej wprowadzenia zalezy od zgodnej wo-
li obu stron stosunku pracy (art. 67¢ § 51 6 oraz art. 677
k.p.), a okreslenie warunkéw jej wykonywania w formie
porozumienia z organizacjami zwigzkowymi lub w formie
regulaminu jest obowigzkowe (art. 67¢ § 1-4 k.p.).

Stronom stosunku pracy przystuguje w ramach kompe-
tencji generalnej znaczna swoboda w ksztaltowaniu miej-
sca wykonywania pracy. Mozliwe jest takze zastosowanie
rozwigzania, w ktorym strony ustalaja state miejsce wyko-
nywania pracy w siedzibie pracodawcy, przy jednoczesnym
przyznaniu pracownikowi prawa do incydentalnego $wiad-
czenia pracy z domu w okreslonych okoliczno$ciach (Mig-
tek, 2019). Jednak, aby szczeg6lne regulacje kodeksu pracy
dotyczace telepracy mogly mie¢ zastosowanie, wszystkie
przestanki zawarte w definicji telepracy musza wystgpic
tacznie — sama zmiana miejsca wykonywania pracy nie
przesadza o $wiadczeniu pracy w formie telepracy, ponie-
waz telepraca zwigzana jest rowniez ze zmiang sposobu jej
wykonywania i organizacji (Walczak, 2020).
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Definicja kodeksowa nie wyczerpuje zatem wszystkich
mozliwych form §wiadczenia pracy na odlegtos$¢ i znacz-
nie zaweza mozliwo$¢ zastosowania szczegdlnych regula-
cji ochronnych, ktore dotycza telepracownika wytacznie
w rozumieniu art. 67° § 2 k.p. W tym miejscu warto przy-
toczy¢ zaproponowana przez E. Bak definicje, ktora
okresla, iz telepraca ,to kazdy rodzaj pracy umystowe;j,
wykonywanej przez pracownika poza tradycyjnym miej-
scem pracy, w efekcie ktorej nastepuje przestanie rezul-
tatow tej pracy za pomoca wspOiczesnych technologii
i narzedzi teleinformatycznych. Telepraca polega na wy-
konywaniu obowigzkéw zawodowych z dala od siedziby
pracodawcy — najczesciej w domowym biurze pracowni-
ka — za pomoca informatycznych i telekomunikacyjnych
technologii. (...) Poprzez te urzadzenia pracownik otrzy-
muje takze polecenia i przesyta pracodawcy rezultaty
swej pracy” (Bak, 2009). Tak szeroka definicja obejmuje
swym zakresem réwniez inne formy §wiadczenia pracy na
odlegtos¢, ktore charakteryzuja si¢ przede wszystkim
uzyciem technologii informatycznych i telekomunikacyj-
nych w procesie pracy wykonywanej poza siedziba praco-
dawcy.

Poréwnujac przytoczona wyzej definicje telepracy
z art. 675 k.p. z przepisem art. 3 ustawy o COVID, nalezy
stwierdzi¢, iz przy definiowaniu pracy zdalnej brakuje
wskazania jakiegokolwiek odwotania do czestotliwosci
Swiadczenia pracy w tej formie badz tez uzycia w jej pro-
cesie Srodkow komunikacji elektronicznej. Praca zdalna
nie musi si¢ wigc cechowac ani regularnoscig, ani zastoso-
waniem §rodkoéw porozumiewania si¢ na odleglosc, a je-
dyne kryterium wskazane przez ustawodawce dotyczy
miejsca §wiadczenia pracy — musi si¢ ona odbywac ,,po-
za miejscem jej statego wykonywania”. Stad tez nalezy
wyraznie odrézni¢ pojecie telepracy od pojecia pracy
zdalnej w rozumieniu art. 3 ustawy o COVID, a co za tym
idzie — wskazane wyzej przepisy kodeksu pracy dotycza-
ce telepracy nie znajda zastosowania. W wyjasnieniach
dostepnych na stronie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Po-
lityki Spotecznej (2020) wyraznie si¢ wskazuje, ze ,,praca
zdalna jest pojeciem szerszym niz telepraca”.

Na uwagg zastuguje to, ze jeszcze przed wejsciem w zy-
cie przepisow ustawy o COVID zezwalajacych pracodaw-
cy na wprowadzenie pracy zdalnej, problematyka wyko-
nywania pracy z domu byfa przedmiotem interpelacji nr
31198 zlozonej przez poset A. Sobecka. Dotyczyta ona
m.in. trudnosci w rozroznieniu pojec telepracy oraz pracy
zdalnej w przypadku $wiadczenia pracy z domu, gdyz obie
te formy moga obejmowa¢ wykonywanie pracy w miejscu
zamieszkania pracownika. W odpowiedzi na powyzszg in-
terpelacje sekretarz stanu w Ministerstwie Rodziny, Pra-
cy i Polityki Spotecznej K. Michatkiewicz wskazat na ce-
che regularnosci §wiadczenia pracy poza zaktadem pracy
oraz uzycia Srodkoéw komunikacji elektronicznej w zwiaz-
ku z jej wykonywaniem jako decydujace o zastosowaniu
przepisow dotyczacych telepracy, ktore to ,,nie obejmuja
sytuacji, w ktorych praca jest wykonywana przez pracow-
nika w miejscu jego zamieszkania tylko okazjonalnie
(a nie regularnie) lub gdy w zwiazku z jej wykonywaniem
pracownik nie wykorzystuje srodkéw komunikacji elek-
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troniczne;j” (Michalkiewicz 2019). Wnioskujac a contra-
rio, oznaczatoby to, ze Swiadczenie pracy speinla]qce te
cechy, o ktorych mowa wyzej, powmno si¢ wigzac z za-
stosowaniem przepisOw i rozwigzan dotyczacych tele-
pracy.

Nalezy podkresli¢, ze w obecnej regulacji prawnej brak
jest zasad szczegOlnych, ktdore okreslatyby, na jakich wa-
runkach praca zdalna, nieb¢dgca telepraca w rozumieniu
przepisOw prawa pracy, ma byé wykonywana ijak w tej sy-
tuacji ksztaltu]q Slf; wzajemne prawa i obowiazki stron,
w tym uprawnienia kontrolne pracodawcy w stosunku do
pracownika.

Uprawnienia kontrolne pracodawcy
w zakresie wykonywania pracy zdalnej

Polecenie pracy zdalnej na mocy ustawy jest traktowane
jako polecenie stuzbowe i miesci si¢ w granicach upraw-
niefl pracodawcy, a co za tym idzie nie wymaga zmiany
tresci umowy o prace — obowigzek zastosowania si¢ do
polecenia wynika natomiast z art. 100 § 1 k.p. (Panistwo-
wa Inspekcja Pracy, 2020).

Ustawodawca, wprowadzajagc mozliwo§¢ polecenia
$wiadczenia pracy zdalnej, ktorej definicja zostata okres-
lona niezwykle szeroko, nie zdecydowat si¢ na doprecyzo-
wanie zakresu uprawniefi pracodawcy w ramach organi-
zacji procesu §wiadczenia pracy w ten sposob, w tym moz-
liwosci i granic kontroli jej efektow, pozostawiajac w tej
kwestii znaczny zakres autonomii stronom stosunku pra-
cy, aby w sposob elastyczny mogly doprecyzowaé warunki
Swiadczenia pracy zdalne;.

Nasuwa si¢ zatem pytanie — jakiego zakresu informa-
cji pracodawca moze zadaé od pracownika wykonujacego
prace zdalna, przy uzyciu jakich metod i narzedzi powin-
na nastgpowaé kontrola procesu wykonywania pracy,
przekazywanie polecefi i odbidr jej wynikdw i jakie prze-
pisy znajda zastosowanie przy okreSlaniu granic dopusz-
czalnej kontroli pracownika?

Przy zalozeniu, ze praca zdalna stanowi wylacznie
szczeg6lna forme §wiadczenia pracy na podstawie stosun-
ku pracy, o ktérym mowa w art. 22 k.p., wciaz znajda za-
stosowanie zasady ogdlne prawa pracy, ksztattujace pra-
wa 1 obowiazki stron tego stosunku, a wigc m.in. zasada
niedyskryminacji, rownego traktowania, poszanowania
godnoéci i innych dobr osobistych pracownika
(art. 111-113 k.p.), czy tez przepisy dotyczace monitorin-
gu zawarte w art. 221-223 k.p.

Ponadto w procesie kontrolowania pracownika mamy
do czynienia z przetwarzaniem jego danych osobowych,
a wiec istnieje konieczno$¢ uwzglednienia rowniez zasad
przetwarzania danych wynikajacych z rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27
kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (Dz. Urz. UE L 119, poz. 1, dalej:
RODO). Zgodnie z definicjg zawarta w art. 4 pkt 1 RODO
pracownik jest bowiem zidentyfikowana osoba fizyczna,
a wiec przetwarzane dane pracownika stanowig dane oso-

bowe (Kuba, 2014; Dorre-Kolasa, 2018). Pracodawca, re-
alizujac uprawnienia kontrolne wobec pracownika, w tym
$wiadczacego prace zdalnie, musi zatem uwzglednic zasa-
dy przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa
w art. 5 RODO. W zakresie realizacji uprawnief kontro-
Inych wobec pracownika szczegdlng uwage nalezy zwrdcic
na to, aby dane byly przetwarzane w sposob przejrzysty
dla pracownika, zbierane w konkretnych, wyraznych
i prawnie uzasadnionych celach, przy uzyciu takich §rod-
kow i narzedzi, ktore bedg adekwatne i ograniczone do
tego, co niezbedne do realizacji tych celéw po stronie pra-
codawcy, a wigc zgodnie z zasadami przejrzystosci, ogra-
niczonego celu i minimalizacji danych (art. 5 ust. 1 lit. a—c
RODO). Ponadto to na pracodawcy jako administratorze
danych ciazy obowiazek wykazania, iz w procesie prze-
twarzania danych pracownikow zastosowal si¢ do tych za-
sad (zgodnie z zasada rozliczalnosci, o ktorej mowa w art. 5
ust. 2 RODO).

Brak regulacji szczeg6lnych dotyczacych wykonywa-
nia pracy zdalnej w ustawie o COVID, a takze w kodek-
sie pracy nie oznacza, ze praca zdalna nie byta dotad
praktykowana na rynku pracy. Zasady $wiadczenia pracy
w formie zdalnej moga zostaé doprecyzowane w aktach
o charakterze wewngtrznym, regulaminach pracy czy
ukfadach zbiorowych. Niektorzy autorzy stoja na stano-
wisku, ze kwestie dotyczace warunkow wykonywania pra-
cy zdalnej, w tym m.in. sposobéw komunikowania si¢
z pracodawca, uprawniefi kontrolnych pracodawcy np.
w zakresie potwierdzania obecnoSci i czasu pracy czy tez
przesylania wynikow pracy przez pracownika, moga zo-
sta¢ doprecyzowane rowniez w treSci polecenia pracy
zdalnej. Jednak w przypadku polecania pracy zdalnej
znacznej liczbie pracownikéw zasadne wydaje si¢ opra-
cowanie regulaminu §wiadczenia pracy w tej formie (Pra-
solek i Kietbratowska, 2020).

W dostepnych w serwisach prawniczych wzorach regu-
laminéw i informacji kierowanych przez pracodawce do
pracownika w zwiazku z wprowadzeniem pracy zdalnej
pojawiaja si¢ m.in. propozycje nastgpujacych rozwiazan
w zakresie uprawniefi kontrolnych pracodawcy (Marci-
niak, 2020a):

,»1. Pracodawca ma prawo przeprowadzac¢ zdalna kon-
trole aktywnosci pracownika w zakresie realizacji zadan,
czasu pracy i wykorzystania powierzonego sprzetu, a tak-
ze inne dzialtania dotyczace instalacji, konserwacji, serwi-
su lub naprawy powierzonego sprzetu, oprogramowania.

2. Drziafania kontrolne pracodawcy mogg dotyczy¢
réwniez kwestii zapewnienia bezpieczenstwa danych
i bezpieczefistwa przesylania informaciji.

3. Dziatania kontrolne pracodawcy moga réwniez do-
tyczy¢ sfery BHP (ankiety, o§wiadczenia pracownika).

4. Przeprowadzanie zdalnej kontroli nie moze naru-
sza¢ prywatnoSci pracownika i jego rodziny”.

Przyktadowy zapis regulaminu pracy zdalnej przewidu-
je nastepujacy obowiazek po stronie pracownika (Za-
drozny i Ktodzifiska, 2020):

,Ponadto Pracownik zobowiazuje si¢ do:

— pozostawania dyspozycyjnym dla Pracodawcy
w ustalonych godzinach pracy i przyjmowania do realiza-
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cji biezacych zadan przekazywanych Pracownikowi w ra-
mach zakresu jego obowiazkow, w szczegdlnosci z wyko-
rzystaniem Srodkéw komunikacji elektroniczne;”;

czy tez (Marciniak, 2020b):

,» W trakcie wykonywania pracy, pracownik jest ponad-
to zobowiazany do:

— codziennego merytorycznego kontaktu z przetozo-
nym macierzystej komorki organizacyjnej lub inng wyzna-
€zona przez niego osoba;

— przyjmowania zadan przesytanych drogg elektro-
niczng (np. w tygodniowym okresie rozliczeniowym),

— sporzadzania miesi¢cznych i tygodniowych rapor-
tow ze stanu wykonania zadan i polecen”.

Zawarcie porozumienia z pracownikiem $wiadczacym
prace zdalnie lub stworzenie regulaminu pracy zdalne;j
nie jest jednak obowiazkowe, gdyz przepisy kodeksu pra-
cy nie przewiduja takiej formy §wiadczenia pracy i tym sa-
mym nie nakladaja na strony stosunku pracy zadnych
szczegOlnych obowiazkow. Jest to jednak rozwigzane
wskazane, szczegllnie zwazywszy na ryzyko zwigzane
z przetwarzaniem danych pracownika i przedsigbiorstwa
przy uzyciu Srodkoéw komunikacji elektroniczne;.

W zaproponowanych wyzej zapisach regulaminowych
pewne zastrzezenia moze budzi¢ uzycie terminu , kontro-
la zdalna”, a takze stosowanie Srodkéw komunikacji elek-
tronicznej do kontrolowania czasu pracy oraz jej wynikow
przez pracodawce, zwlaszcza w $wietle wezeSniejszych
rozwazan dotyczacych rdéznic migdzy praca zdalna sensu
largo a telepracg zdefiniowang w kodeksie pracy. Ustawo-
dawca w ustawie o COVID przy wprowadzeniu pracy
zdalnej nie odniost si¢ w zaden sposdb do korzystania
przez pracownika ze Srodkdw komunikacji elektronicznej
ani w procesie wykonywania pracy, ani przy przesytaniu
jej rezultatow pracodawcy. Jedynym wskazanym kryte-
rium jest miejsce wykonywania pracy. Zatem réwniez wy-
konywanie pracy poza zakltadem pracy przez krawcowe
zatrudnione w zaktadzie krawieckim moze zosta¢ uznane
za pracg zdalna w rozumieniu ustawy o COVID (Praso-
tek i Kiefbratowska, 2020).

Skoro samo pojecie pracy zdalnej nie wiaze si¢ w ro-
zumieniu ustawy o COVID z koniecznoscia stosowania
okreslonych rozwigzan technicznych, nalezatoby si¢ za-
stanowi¢, co w takiej sytuacji bedzie oznaczaé ,zdalna
kontrola”. Zgodnie z definicja zawarta w Stowniku jezy-
ka polskiego PWN ,zdalny” oznacza ,,0 urzadzeniach:
sterowany lub kontrolowany na odlegto$¢ za pomoca
specjalnej aparatury”,? za$ kontrola zdalna, ktorej syno-
nimem jest telekontrola, to ,.kontrola przebiegu dowol-
nego procesu technicznego lub stanu urzadzenia z duzej
odlegtosci™s.

Jesli jednak w procesie pracy zdalnej pracownik bedzie
stosowat Srodki komunikacji elektronicznej i uwzglgednimy
przy tym fakt, ze praca ta bedzie wykonywana w miejscu
zamieszkania pracownika, istnieje ryzyko naruszenia pra-
wa do prywatnosci zaréwno pracownika, jak i cztonkow je-
go rodziny. Ryzyko to dodatkowo zwigksza mozliwos¢ sto-
sowania w procesie pracy zdalnej prywatnego sprzetu pra-
cownika, na ktorym moga si¢ znajdowac¢ takze prywatne
dane jego i bliskich mu oséb. Nasuwa si¢ zatem watpli-

t. LXI, nr 5/2020 DOI 10.33226/0032-6186.2020.5.4

woS¢, czy w opisanej sytuacji nie znajda jednak zastosowa-
nia gwarancje ochronne dotyczace telepracy, doprecyzo-
wujace zakres uprawnien kontrolnych pracodawcy, skoro
zar6wna przestanka regularnosci jak i forma komunikacji
spetnialyby kryteria, o ktérych mowa w art. 67° k.p.
Mimo braku wyraznego nakazu ustawowego, reko-
menduje si¢, aby kwestie wykorzystania sprz¢tu kompute-
rowego bedacego wilasnodcia pracownika oraz narze¢dzi
elektronicznych stosowanych w procesie pracy i komuni-
kacji z pracodawcg rowniez okre§li¢ w zawieranym z pra-
cownikiem porozumieniu dotyczacym warunkdéw $wiad-
czenia pracy zdalnej. Porozumienie takie powinno szcze-
gotowo okreSla¢ warunki korzystania ze sprzetu, prawa
i obowiazki stron w zakresie korzystania ze Srodkow ko-
munikacji elektronicznej, a takze kwestie bezpieczenstwa
przetwarzanych danych (Rotkiewicz, 2020).

Koniecznos$¢ doprecyzowania
uprawnien kontrolnych pracodawcy
w przypadku pracy zdalnej

Na problem braku precyzyjnych regulacji pracy zdalnej
w polskim prawie pracy wskazaly we wspdlnym wystapie-
niu Federacja Przedsiebiorcéw Polskich (FPP) oraz Cen-
trum Analiz Legislacyjnych i Polityki Ekonomicznej
(CALPE). Jak stusznie zauwaza G. Spytek-Bandurska
(Federacja Przedsigbiorcow Polskich, 2020) ,,Praca zdal-
na jest utozsamiana z prawnie uregulowana telepraca.
W praktyce te pojecia s3 mylone, co skutkuje problema-
mi z wlasciwym ich stosowaniem”.

Oba wymienione wyzej podmioty podkreslaja, ze ko-
nieczne jest wprowadzenie do kodeksu pracy przepisow
regulujacych prace zdalng, ktore okreslalyby m.in. wa-
runki stosowania pracy zdalnej, zasady rozliczania czasu
pracy, sposoby porozumiewania si¢ mi¢dzy pracodawcy
i pracownikiem, mozliwe sposoby dostarczania efektow
pracy, zasady kontroli pracownika przez pracodawce
oraz zasady korzystania ze sprzetu i bezpieczenstwa da-
nych. Jak wskazuje ekspert FPP, przedsigbiorcy potrze-
buja ,wprowadzenia pojecia pracy zdalnej i okreSlenia
jej podstawowych zasad — tak zeby mogta by¢ powszech-
nie stosowana w sposob legalny i przewidziany w przepi-
sach kodeksu pracy” (Federacja Przedsigbiorcéw Pol-
skich, 2020).

16 marca wplynal do Sejmu senacki projekt ustawy
0 zmianie ustawy o szczeg6lnych rozwigzaniach zwiaza-
nych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chor6b zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych oraz niektorych innych ustaw
(druk nr 277)4. Projektodawcy zaproponowali zmiang tre-
Sci art. 3 poprzez dodanie nastepujacych zapisow:

,»2. Pracodawca, polecajac pracownikowi wykonywanie
pracy zdalnej:

1) uzgadnia z pracownikiem miejsce jej wykonywania;

2) wyznacza okres jej wykonywania

— uwzgledniajac stopiefi zagrozenia rozprzestrzenia-
niem si¢ COVID-19 na danym obszarze.

2. Organizacje¢ i porzadek w procesie pracy zdalnej
oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i pra-
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cownikow ustala pracodawca w regulaminie pracy albo
w poleceniu o powierzeniu pracownikowi wykonywania
pracy zdalnej. Do regulaminu pracy w zakresie okreslo-
nym w zdaniu poprzednim, nie stosuje si¢ art. 9 ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2019 r.
poz. 1040, 1043 oraz 1495).

3. Pracodawca ma prawo kontrolowa¢ wykonywanie
pracy zdalnej oraz zada¢ od pracownika informacji o jej
wynikach™.

Jak wskazujg pomystodawcy w uzasadnieniu do pro-
jektu, jego celem jest doprecyzowanie i uzupelnienie
przepisow ustawy o COVID, miedzy innymi poprzez
okreslenie zasad wykonywania pracy zdalnej, a takze
mozliwosci jej kontrolowania przez pracodawcg. Propo-
nowane rozwiazanie nie precyzuje jednak, w jakiej formie
i na jakich zasadach miafoby by¢ realizowane prawo pra-
codawcy do kontrolowania pracy zdalnej i przy uzyciu ja-
kich narzedzi.

Tak sformutowane ogdlne uprawnienie kontrolne pra-
codawcy w stosunku do pracownika mozna wyintepreto-
wacé z juz obowiazujacych przepisow kodeksu pracy. Jak
stusznie zauwazyla M. Kuba w kontekScie regulacji
uprawniefi kontrolnych telepracownika — ,,Jesli bowiem
uprawnione jest kontrolowanie pracy §wiadczonej przez
telepracownika (nawet wowczas, gdy miejsce pracy stano-
wi dom telepracownika), to wnioskujac a maiori ad minus
nalezatoby tym bardziej za dopuszczalne uzna¢ dokony-
wanie czynnoSci kontrolnych w odniesieniu do »tradycyj-
nego« pracownika” (Kuba, 2014), a tym samym —
w Swietle obecnie przyjetych rozwigzan — réwniez do
pracownika $wiadczacego prace zdalnie.

Prezes Urzgdu Ochrony Danych Osobowych (2020)
w opinii do projektu ustawy negatywnie odni6st si¢ do
proponowanych rozwiazan, wskazujac, iz ,tak ogdlne
sformulowania dotyczace kontroli prowadzonej przez
pracodawcg naruszajg zasade legalizmu, o ktorej mowa
w art. 5 ust. 1 lit. a RODO”. Wprowadzenie obowiazku
dla pracodawcow, aby organizacje i porzadek w procesie
pracy zdalnej oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki
stron ustalili w regulaminie pracy albo w poleceniu o po-
wierzeniu pracownikowi wykonywania pracy zdalnej, na-
lezy oceni¢ pozytywnie. Jednocze$nie jednak projekto-
dawcy proponuja wylaczenie stosowania art. 9 k.p. w tym
zakresie, co zdaniem Prezesa Urzedu Ochrony Danych
Osobowych mogtoby prowadzi¢ do naruszenia podstawo-
wych praw pracowniczych i wymaga dalszej, dogtebnej
oceny ryzyk z tym zwiazanych. W przypadku wyltaczenia
stosowania art. 9 k.p. do regulaminu dotyczacego pracy
zdalnej, taki regulamin mogtby wprowadzi¢ warunki jej
wykonywania naruszajace prywatno$¢ pracownika po-
przez dopuszczenie sposobOw monitorowania pracowni-
kéw niezgodnych z RODO i obowigzujgcymi przepisami
prawa pracy.

Aktualnie przygotowywany jest przez stron¢ rzadowa
projekt ustawy o doptatach do oprocentowania kredytow
bankowych udzielanych na zapewnienie plynnosci finan-
sowej przedsigbiorcom dotknigtym skutkami COVID-19
oraz o zmianie niektorych innych ustaw (zwany tarczg an-
tykryzysowa 4.0), ktory zawiera propozycje zmian w za-

kresie prawa pracy dotyczacych Swiadczenia pracy zdal-
nej. Prace nad ostateczng wersja projektu wciaz trwaja,
jednakze z doniesiefi prasowych wynika, iz odpowiedzial-
no$¢ pracodawcy dotyczyé bedzie obowiazku zapewnie-
nia Srodkéw i materiatow do pracy zdalnej, a odpowie-
dzialno$¢ w zakresie bezpiecznych i higienicznych wa-
runkoéw pracy oraz za wypadki przy wykonywaniu pracy
zdalnej ma by¢ zwigzana jedynie z zapewnionymi przez
pracodawce $§rodkami i materiatami (Ojczyk, 2020). Po-
nadtow przedstaw10nych do konsultacji przepisach znaj-
duja si¢ zapisy dotyczagce mozliwo$ci polecenia pracow-
nikowi pracy zdalnej, jesli posiada on ,umiejetnosci
1 mozliwoSci techniczne oraz lokalowe do jej wykonywa-
nia”. Zaznaczono réwniez, ze pracownik w procesie
$wiadczenia pracy zdalnej moze wykorzystywaé wlasny
sprzgt, jesli zapewnia odpowiednig ochrone danych (Pra-
codawcy RP, 2020).

Projekt tzw. tarczy 4.0 w dniach 28 i 29 kwietnia br. byt
przedmiotem konsultacji Rady Dialogu Spolecznego.
Pracodawcy RP pozytywnie odniesli si¢ do propozycji
doprecyzowania przepisow dotyczacych warunkdw wyko-
nywania pracy zdalnej oraz obowiazkéw pracodawcow
i pracownikow w tym zakresie, zaznaczajac jednak, iz pro-
jektowane przepisy wciaz zawieraja wiele niejasnych sfor-
mutowan, ktére mogg prowadzi¢ do trudnoSci interpreta-
cyjnych (Pracodawcy RP, 2020).

Osoby Swiadczace prace zdalna
na innej podstawie niz stosunek pracy

W Swietle obowiazujacych przepisow kodeksu pracy tele-
praca jest forma organizacji pracy w ramach stosunku
pracy. Jednak rozpatru] ac szersza definicje telepracy, kto-
ra nalezy wigza¢ raczej ze sposobem organizacji pracy niz
z rodzajem tgczacego strony stosunku prawnego, mozna
zauwazy¢, iz ten rodzaj pracy moze by¢ wykonywany row-
niez na podstawie umoéw cywilnoprawnych (Muszalski,
2019). Ta forma pracy bywa wigc czesto wybierana przez
przedstawicieli tzw. wolnych zawodow czy tez jako Zrodfo
dodatkowego dochodu przez osoby samozatrudnione
(Walczak, 2020).

Ustawodawca nie odniost si¢ w ustawie o COVID do
sytuacji osob $wiadczacych prace w formie zatrudnienia
niepracowniczego, tj. osob samozatrudnionych lub wyko-
nujacych prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych.
Proba uregulowania problematyki $wiadczenia pracy
zdalnie przez osoby zatrudnione na podstawie umowy
zlecenia oraz umowy o §wiadczenie ustug jest propozycja
zawarta w poselskim projekcie ustawy o zmianie ustawy
o szczegblnych rozwiazaniach zwigzanych z zapobiega-
niem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, in-
nych chor6b zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych (druk nr 304, ktéry wplynat do Sejmu 25
marca 2020 r.%). W ustawie COVID proponuje si¢ w art. 3
dodanie ust. 2, ktory stanowitby:

»2. W celu przeciwdziatania COVID-19, w przypadku
umow, o ktorych mowa w art. 734 i art. 750 Kodeksu cy-
wilnego, wykonywanych przez przyjmujacego zlecenie lub
$wiadczacego ustugi, w ktorych strony okreslily siedzibe
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zleceniodawcy jako miejsce wykonywania zlecenia lub
Swiadczenia ustug, kazda ze stron umowy moze zwroci¢
si¢ do drugiej strony z pisemnym wnioskiem o przeprowa-
dzenie negocjacji dotyczacych zawarcia porozumienia
W sprawie zmiany umowy, w celu umozliwienia wykony-
wania umowy poza miejscem jego stalego wykonywania”.

W uzasadnieniu do projektu ustawy projektodawcy
wskazuja, iz celem proponowanego rozwigzania jest
umozliwienie stronom uméw cywilnoprawnych negocjo-
wania warunkéw umowy dotyczacych miejsca jej wykony-
wania, co ma si¢ przyczyni¢ do ograniczenia mozliwosci
zakazenia wirusem.

Ani ustawodawca, ani projektodawca nie odnoszg si¢
bezposrednio do kwestii kontroli wynikow pracy osob za-
trudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy i cho¢
przepisy kodeksu pracy nie znajda do nich zastosowania,
nalezy mie¢ na wzgledzie ograniczenia wynikajace z ko-
niecznosci stosowania zasad przetwarzania danych oso-
bowych wynikajacych z art. 5 RODO. Zasady te w zakresie
poszanowania prywatnoSci i monitorowania beda mialy
zastosowanie do kazdego procesu przetwarzania danych
osobowych 0s6b fizycznych, nie tylko pracownikéw w ro-
zumieniu art. 2 k.p.

Podsumowanie

Wprowadzenie pracy zdalnej przez pracodawcg nie
sprowadza si¢ wylacznie do zmiany miejsca Swiadczenia

Przypisy/Notes
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pracy, ale dla jej skutecznosci i zgodnosci z obowigzuja-
cymi przepisami w zakresie prawa pracy oraz ochrony
danych osobowych wymaga calo$ciowe] reorganizacji
sposobu jej wykonywania. Konieczne jest przy tym za-
stosowanie odmiennych od dotychczas przyjetych zasad
rozliczania pracownikow z czasu pracy badz jej wyni-
kow, a co za tym idzie zmiana metody zarzgdzania pra-
cownikami i kontroli wykonywanej pracy (Gocan,
2020).

Podobnie jak w przypadku telepracy kontrola pra-
codawcy powinna by¢ ukierunkowana na oceng rezul-
tatu pracy pracownika, nie za§ ocen¢ samej pracy
(Bak, 2009). Brak precyzyjnych uregulowan pracy
zdalnej w przyjetych przepisach prowadzi do wniosku,
iz podstawa prawng uprawnief kontrolnych pracodaw-
cy w stosunku do pracownikéw beda zasady ogdlne wy-
nikajace z kodeksu pracy, w tym m.in. obowiazek po-
szanowania godnosci pracownika i innych jego dobr
osobistych. Pracownik jako osoba fizyczna, ktorej da-
ne osobowe sa przetwarzane w toku kontroli, ma row-
niez prawo do poszanowania prywatnosci, a wigc
w procesie przetwarzania danych konieczne bedzie
uwzglednienie przez pracodawcg zasad wynikajacych
z art. 5 RODO. Narzedzia kontroli, niezaleznie od jej
formy i uzytej technologii, musza zatem zmierza¢ do
realizacji zasady ograniczonego celu oraz minimaliza-
cji danych, a takze by¢ adekwatne do celu, w jakim sg
stosowane.

1 Por. wyniki raportu ,,Freelancing w Polsce — edycja 2018”, przeprowadzonego przez platforme oferujaca prace zdalng useme. eu dostepny na:
https://useme.eu/pl/blog/raport-freelancing-w-polsce-edycja-2018,98/, (21.01.2020). Podobne wnioski wyplywaja z raportu ETUI autorstwa G. Valen-
duc i P. Vendramin, Work in the digital economy: sorting the old from the new. Brussels 2016, s. 29-38, gdzie wskazuje si¢ na problem pojawienia si¢
nowych form organizacji i §$wiadczenia pracy zdalnej o réznym statusie prawnym.

2 https://sjp.pwn.pl/szukaj/zdalny.html

3 https://sjp.pwn.pl/sjp/telekontrola;2577783.html

4 https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk xsp?nr=277

5 Zachowana oryginalna pisownia jednostek redakcyjnych w zakresie ich numeracii.

0 https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk xsp?nr=304
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