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Zagadnienia wstępne
Wywodzący się w założeniach z pracy fabrycznej, klasycz-
nie rozumiany stosunek pracy, czyli relacja pomiędzy
dwiema stronami: pracodawcą i pracownikiem, był umiej-

scowiony w dobrze znanej, sensualnie możliwej do wy-
obrażenia konfiguracji składającej się z czasu i miejsca.
Te dwie kategorie osadzały proces pracy w rzeczywistości,
nadając jej realny wymiar, również za sprawą material-
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Nomadyczność w cyfrowej erze pracy – 
wpływ na pojęcie miejsca i czasu pracy

Nomadicity in the digital era of work – 
impact on the concept of place and time of work

Abstract
The concept of the workplace and working time is
considered to be crucial for establishing the existence of an
employment relationship, although in the nomadic model
is equally crucial to deprive work of attachment to a place
and blur time boundaries – so as to adjust it to individual
preferences. This undoubtedly also has consequences for
the element of subordination, especially with its
construction adopted in Poland, because those one of the
most important spheres of power of the employer – place
and time – are almost eliminated in the nomadic model.
The nomadic model is proliferating thanks to the
ubiquity of personal digital technologies and
information infrastructures coupled with changing work
norms. This model and less radical models of work
performed by means of distance communication
certainly do not determine the direction of
employment law development, but their context
prompts reflection in what direction labor law should
go and what is the area of research that should be
undertaken, so to shape the labor law system in a way
that meets the needs of business.

Keywords 
employment relations, digital era, working time,
workplace, subordination, nomadism, digital nomads,
future of employment law, obvious cathegories

Streszczenie
Koncepcja miejsca pracy i czasu pracy uznana jest za klu-
czową dla stwierdzenia istnienia stosunku pracy, choć
w modelu nomadycznym równie kluczowe jest właśnie
pozbawienie pracy przywiązania do miejsca i rozmycie gra-
nic czasowych – tak aby dopasować to do indywidualnych
preferencji. To niewątpliwie powoduje również konse-
kwencje dla elementu podporządkowania, szczególnie
przy przyjętej w Polsce jego konstrukcji, ponieważ te jedne
z ważniejszych sfer władczych pracodawcy – miejsce i czas
zostają niemal wyeliminowane w modelu nomadycznym. 
Model nomadyczny upowszechnia się dzięki wszech-
obecności osobistych technologii cyfrowych i infrastruk-
tury informacyjnej w połączeniu ze zmieniającymi się
normami pracy. Model ten i mniej radykalne modele
pracy wykonywanej za pomocą środków porozumie-
wania się na odległość nie stanowią na pewno o kierunku
rozwoju pracy, ale ich kontekst skłania do przemyśleń,
w jakim kierunku powinno prawo pracy zmierzać i jaki
jest obszar badań, które powinno się podejmować, tak
aby w sposób odpowiadający potrzebom obrotu gospo-
darczego kształtować system prawa pracy.

Słowa kluczowe 
prawo zatrudnienia, era cyfrowa, czas pracy, miejsce
pracy, podporządkowanie, nomadyzm, nomadzi
cyfrowi, przyszłość prawa pracy, kategorie oczywiste
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nych narzędzi pracy. To czas i miejsce pracy, poza kwali-
fikacjami, determinowały proces pracy. Ta właśnie kom-
binacja wskazania przez pracodawcę miejsca i czasu pracy
jest jednym z elementów podporządkowania. Taki model
pracy wymuszał pewne zlokalizowanie pracy w miejscach
do tego wyznaczonych w określonym czasie. 

Jeszcze 15–20 lat temu wyjście do pracy najczęściej
oznaczało opuszczenie miejsca zamieszkania, najczę-
ściej brak kontaktu z bliskimi przez okres wykonywania
pracy i dojazdu do i z miejsca pracy, aż do momentu po-
wrotu. Obserwując w perspektywie 30 lat dynamikę bez-
robocia i migracji można zaryzykować twierdzenie, że
nie byliśmy w stanie za bardzo zmieniać miejsca za-
mieszkania, aby podążać masowo za lepszymi warunka-
mi życia, a głowy nasze zaprzątała stabilność i niezmien-
ność miejsca pracy jako stan pożądany, a przy tym nie-
mal idylliczny. Dopiero umożliwienie legalnej migracji
od 2004 r. i równoległy rozwój technologii i innowacji
komunikacyjnych przyczyniły się do zmiany podejścia do
stabilności i niezmienności miejsca pracy. 

W nowej rzeczywistości wykraczającej poza te możli-
we do określenia elementy stosunku pracy, tj. miejsce
i czas pracy, tracą na znaczeniu. Wraz z kolejnymi eta-
pami rozwoju rynku pracy, szczególnie zaś serwicyzacji,
a więc przechodzenia wolumenu pracy ze sfery produk-
cyjnej do sfery usług, oraz digitalizacji pracy, a więc za-
stąpienia narzędzi analogowych, narzędziami cyfrowymi,
rozwojem indywidualistycznego podejścia do wykony-
wania pracy i szacunku dla potrzeb w ramach work-
-life balance doszło do sytuacji, w której pracy najczę-
ściej nie ma się przez całe życie – jak to bywało w fa-
brycznym modelu pracy, ale pracę zmienia się wraz ze
zmianą potrzeb danego człowieka, zmienia się też wraz
ze zmianą jego miejsca zamieszkania. 

Proces cyfryzacji usług publicznych czy digitalizacji
pracy postępuje w dużym tempie, które wydaje się że
dodatkowo przyspieszyła pandemia (por. np. Philips,
Greenstein). W debatach na temat przyszłości pracy 
dominują obawy przed pojawieniem się inteligentnych
programów czy robotów, które „zabiorą” miejsca pracy
(cyfryzacja produkcji), oraz obawy, że klasycznie pojmo-
wane zatrudnienie zastąpią niepewne/prekaryjne formy
zatrudnienia, m.in. praca na żądanie (on-demand, zero
hours contracts) czy praca za pośrednictwem platform.
Generalnie wskazane powyżej formy pracy, mimo że wy-
korzystuje się do ich wykonywania innego rodzaju tech-
nologie, opierają się na przetwarzaniu, przechowywaniu
i przekazywaniu informacji cyfrowych. To może też da-
wać asumpt do przewidywania, że praca w dotychczaso-
wych formach skończyła się (Warhurst et al., 2019, 
s. 30–31), co prawdopodobnie jest zbyt pochopnym
stwierdzeniem, ale faktem jest, że procesy pracy się
zmieniają, a systemy prawa pracy próbują je regulować
przy użyciu starych konstrukcji prawnych, opracowa-
nych w okresie dominacji pracy fabrycznej. Pandemia
pokazała sektory, w przypadku których ze względu na
ich charakter utrzymano operacyjność poprzez pracę
zdalną i środki komunikacji na odległość. Dotyczy to
przeważnie sektorów usług, w których występuje pewien

stopień interakcji społecznych (m.in. edukacja czy usłu-
gi profesjonalne), który jednocześnie nadaje się do
świadczenia usług na odległość, co nie będzie na przy-
kład obejmować szeroko pojmowanej opieki. W kontraście
z działalnością przymusowo zamkniętą (m.in. produkcja
czy transport), te sektory, w których można pracować
zdalnie, charakteryzują się wyższymi niż przeciętne 
warunkami zatrudnienia i bardzo wysokimi płacami.
W UE około 25% zatrudnionych pracuje w sektorach,
w których można utrzymać operacyjność poprzez pracę
zdalną (Fana et al., s. 27. Por. też dane statystyczne
GUS o pracy zdalnej w pandemii). 

Prezentowany tekst w zamierzeniu proponuje od-
mienne spojrzenie na nową formę zatrudnienia, jaką
jest model nomadyczny, i może być potraktowany jako
wkład do dyskusji o przyszłości pracy i jej regulacji
w Polsce. Proponuje pewną naukową refleksję, bez któ-
rej trudno dyskutować o tym, jak prawo pracy powinno
być w przyszłości regulowane. 

Era cyfrowa

Wspomniany już w poprzedniej części tekstu rozwój
technologii cyfrowych sprawił, że o teraźniejszości mówi
się jako o „erze cyfrowej”, „czwartej rewolucji przemy-
słowej” lub „epoce przemysłu 4.0” (choć na horyzoncie
pojawia się już piąta, a nawet szósta rewolucja cyfrowa,
por. Knell, 2021). Generalnie, era cyfrowa charaktery-
zuje się dostępem do technologii, które zwiększają szyb-
kość i zakres przepływu wiedzy w gospodarce i społe-
czeństwie (Shepherd 2004, p. 1). I chociaż najbardziej
zmiany ery cyfrowej widać w rozwoju technologii komu-
nikacyjnych, to czwarta rewolucja przemysłowa odnosi
się również do samej koncepcji wykonywania pracy,
w których maszyny są wyposażone w inteligentne i auto-
nomiczne systemy wspomagane przez Internet rzeczy
(Internet of Things), druk 3D, sztuczną inteligencję 
(Artificial Inteligence), uczenie maszynowe, algorytmy czy
operacje na dużych zbiorach danych (Aoun et al., 2021). 

Wykonywanie pracy przez maszyny w dużym stop-
niu pozbawia pracę elementu masowego zatrudniania
pracowników (choć ciągle ktoś musi te maszyny pro-
jektować, obsługiwać, nadzorować, programować),
a więc rozwój tych technologii nie ma roli kreacyjnej
w zakresie stosunków pracy. Nie znaczy to oczywiście,
że praca wykonywana przez ludzi zniknie (por. np. An-
tonacoupoulou et al., 2021; Lucker et al., 2017; Bakshi
et al., 2017). 

Nie jest też tak, że w cyfrowej erze pracy wszyscy bę-
dą wykonywać pracę związaną z gospodarką cyfrową.
Ciągle pozostaje wiele sektorów, których nie da się po
prostu scyfryzować – wykonywać pracy w oderwaniu od
miejsca pracy, albo podlegają scyfryzowaniu w małym
stopniu. Są to m.in. zawody związane ze sprawowaniem
szeroko pojętej opieki tj. zapewnianie opieki nad osoba-
mi zależnymi, produkcja i przygotowywanie żywności,
opieka zdrowotna, niektóre usługi profesjonalne. Te za-
wody są właściwie niezmienne od tysiącleci i nie maleje
na nie popyt. Dowodem na to może być chociażby przy-
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kład ostatniej pandemii i tego, które grupy zawodów
mogły przejść do pracy zdalnej. Wbrew pozorom niewie-
le sektorów mogło (GUS, 2021, s. 3), ale na pewno pan-
demia sprawiła, że szeroko zaakceptowano różne formy
pracy za pomocą środków komunikacji elektronicznej.
Ponadto też wydają się niezagrożone cyfryzacją prace
związane z wykonywaniem skomplikowanych ruchów
czy szeroko pojmowaną kreacją, m.in. artyści, sportow-
cy, twórcy literatury, badacze i inni. 

Nomadyczność – geneza pojęcia

Istnieje grupa osób wykonujących pracę, która idealnie
wpisuje się w zasady gospodarki cyfrowej, a wręcz korzy-
sta z dobrodziejstw gospodarki cyfrowej, a więc tzw. no-
madzi cyfrowi. Jest to bardzo ciekawe zjawisko na rynku
pracy, bo może wskazywać przyszłe kierunki rozwoju
prawa pracy, a istnienie takiego modelu pracy podważa
dotychczasowe podejście doktryny prawa pracy do wy-
konywania pracy. 

Samo pojęcie nomadów cyfrowych nawiązuje do tra-
dycyjnej formy ustroju społecznego, polegającej na
przemieszczaniu się grup ludzi z miejsca na miejsce, cią-
głej zmianie miejsca zamieszkania w celu znalezienia
nadających się do tymczasowego zamieszkania i użytko-
wania gospodarczego terenów. Taka forma życia cha-
rakteryzuje społeczności, których gospodarka opiera się
na zbieractwie, pasterstwie czy łowiectwie i umożliwia
mobilność i elastyczność niezbędną do stosunkowo rów-
nomiernego wykorzystania zasobów naturalnych (głów-
nie flory i fauny) na ogromnych obszarach, charaktery-
zujących się trudnymi warunkami przyrodniczymi. 

Współcześnie nomadyzm występuje głównie na ob-
szarach peryferyjnych, zamieszkiwanych przez stosun-
kowo nieliczne populacje, szczególnie w suchych i półsu-
chych regionach Afryki i Azji. Taki sposób życia ułatwia
nomadom (koczownikom) interakcje społeczne, które
byłyby w znacznym stopniu utrudnione, gdyby te same
grupy ludzi żyły w niemobilnych małych, rozproszonych
społecznościach na dużych obszarach. Nomadzi skutecz-
nie radzą sobie zarówno z problemami społecznymi, jak
i ekologicznymi, na obszarach, gdzie inni ludzie nie chcą
mieszkać. Choć oczywiście to bardziej złożone zjawisko,
można je jednak sprowadzić do pewnej elastyczności
miejsca i czasu przebywania. 

Pojęcie nomadyzmu stosuje się aktualnie do scha-
rakteryzowania szczególnej grupy osób zatrudnionych.
Te grupę cechuje to, że przeważnie podróżują po świe-
cie (choć celem ich wędrówek nie jest podejmowanie
pracy), jednocześnie wykonując pracę zdalnie, często
nie posiadając stałego adresu. Cyfrowi nomadzi są
przedstawiani przeważnie jako młodzi profesjonaliści,
którzy prowadzą niezależny od lokalizacji styl życia,
mogąc jednocześnie wykonywać swoją pracę w środowi-
sku online i podróżując (por. np. Mouratidis, 2018;
Richter & Richter, 2020, i inni). 

W literaturze zjawisko cyfrowego nomadyzmu jest
opisywane jako jedno z najnowszych osiągnięć technolo-
gicznych, modyfikujące klasyczny model pracy, towarzy-

szące zmianom w organizacji społeczeństw i gospodarek
wskutek rozwoju technologii komunikacyjnych. Gene-
ralnie, cyfrowy nomadyzm charakteryzuje się stylem ży-
cia polegającym na ciągłych podróżach, głównie między-
narodowych i jednoczesne wykonywanie pracy, co
umożliwiają technologie cyfrowe i praktyki cyfrowe
(por. np. Wang et al., 2018, s. 2). Cyfrowi nomadzi wy-
korzystują technologie cyfrowe we wszystkich ich posta-
ciach: przenośny sprzęt, oprogramowanie w chmurze
oraz nowoczesne platformy i ekosystemy internetowe do
komunikacji i współpracy (Nash i in., 2018). Schlagwein
zwraca również uwagę, że „cyfrowy styl życia nomadów”
można opisać jako uprzywilejowaną, cyfrowo wspieraną
formę pracy nomadów (w przeciwieństwie do większości
tradycyjnych nomadów). Dalej stwierdza, że cyfrowymi
nomadami kieruje silnie chęć ucieczki od ograniczeń
związanych z pracą od 9 do 17 i poszukiwaniem tropikal-
nych, orientalnych, tanich, zorientowanych na styl życia
lub „przyjaznych Instagramowi” lokalizacji, w których
mogą spotkać „ciekawych” i „podobnie myślących” ludzi
i często mają określone cele życiowe inne niż kariera lub
rodzina (np. mistrzostwo w sporcie, katharsis po kryzy-
sie, optymalizacja życia pod kątem czasu i doświadcze-
nia, samorealizacja/samodeterminizm). „Łączą punkty”
w cyfrowym i zglobalizowanym świecie, w którym tech-
nologie takie jak dostęp do Internetu, platformy inter-
netowe, wideokonferencje, media społecznościowe
i przesyłanie wiadomości, narzędzia do zarządzania pro-
jektami i czasem, a także zmiany „fizyczne”, takie jak ta-
nie podróże lotnicze i pojawienie się przestrzeni cowor-
kingowych na całym świecie umożliwia im życie i pracę
niezależnie od państw narodowych i pracodawców/orga-
nizacji. W życiu zawodowym cyfrowych nomadów wi-
doczne są cztery różne, ale powiązane ze sobą wymiary
mobilności: administracyjna, merytoryczna, czasowa
i przestrzenna. Te wymiary razem odróżniają cyfrowych
nomadów od zarówno konwencjonalnych pracowników
nomadycznych, jak i nienomadycznych pracowników cy-
frowych (Schlagwein et al., 2020, s. 4). Zresztą, niepra-
cowanie w określonych godzinach 9/17 ustawia pracę cy-
frowych nomadów już nie jako taką służącą starannemu
wykonywania pracy, ale jako pracę służącą realizacji ce-
lów, co również wpływa na dekonstrukcję klasycznego
modelu wykonywania pracy. 

W Polsce do nauk prawnych pojęcie cyfrowych no-
madów recypowała K. Naumowicz (Naumowicz, 2021).
Stwierdziła m.in., że cyfrowy nomadyzm oznacza brak
ograniczeń związanych z czasem i miejscem świadcze-
nia pracy, co związane jest z postępem technologicz-
nym, powszechnym dostępem do Internetu i wykorzy-
stywaniem technologii informatycznych w procesie pra-
cy. Zwróciła również uwagę na to, że nomadyzm cyfro-
wy jest uznawany za nowy, niezwykle zróżnicowany,
model świadczenia pracy, który  różni się od szeroko ro-
zumianej pracy zdalnej (digital work) łączeniem jej
z mobilnością. Cyfrowy nomada jest więc osobą świad-
czącą pracę przy użyciu systemów i technologii infor-
macyjnych, co z kolei powoduje niezależność od miej-
sca świadczenia pracy i umożliwia swobodne przemiesz-
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czanie się. Dalej według Naumowicz, cyfrowi nomadzi
nie stanowią jednorodnej grupy pod względem statusu
prawnego czy też warunków wykonywania pracy. Ich
obecność na polskim, europejskim i światowym rynku
pracy jest jednak zauważalna i zgodnie z prognozami
w najbliższych latach będzie zyskiwać na znaczeniu. Jej
zdaniem cyfrowy nomadyzm wymyka się tradycyjnym
podziałom na pracę podporządkowaną i samozatrud-
nienie, łącząc w sobie cechy obu tych form świadczenia
pracy (Naumowicz, 2021). 

Należy zastrzec, że model nomady jest możliwy tylko
w niektórych sektorach rynku pracy, o czym już wcze-
śniej wspominałyśmy. 

Na marginesie należy dodać, że choć obraz nomady
cyfrowego wydaje się być optymalnym połączeniem za-
angażowania zawodowego i indywidualnych wyborów co
do miejsca przebywania, to taki model zatrudnienia nie
jest pozbawiony zagrożeń (Henselleek et al, 2021, s. 195
i n.), szczególnie w sferze zdrowia psychicznego i w kon-
tekście relacji społecznych, biorąc pod uwagę, że praca
jest również zjawiskiem społecznym (Miguel et al.,
2023). To jednak nie jest problem prawa pracy jako ta-
kiego, ale może wpływać na wykonywanie pracy przez
pracownika i organizację miejsca pracy. 

Nomadyczny model wykonywania pracy
a miejsce pracy
Rewolucja cyfrowa w dużej mierze wpływa na delokali-
zację miejsca pracy, co zdecydowanie oddziałuje na jego
rozumienie. W przyszłości może też spowodować konse-
kwencje w postaci zdefiniowania miejsca pracy w kon-
tekście konstrukcji stosunku pracy (co raczej wątpliwe),
ewolucję pojęcia miejsca pracy albo nawet całkowita re-
zygnację ze stosowania tego elementu konstrukcji do
definiowania stosunku pracy. Model nomadyczny naru-
sza bowiem dotychczasowe założenia wykonywania pra-
cy w ramach stosunku pracy osadzonym w miejscu i cza-
sie i korzystającym z relacji podporządkowania. Warto
zwrócić zatem uwagę na elementy konstruujące stosu-
nek pracy: miejsce i czas pracy. 

Choć miejsce pracy nie doczekało się zdefiniowania
w kodeksie pracy (w przeciwieństwie do czasu pracy –
być może to wynika z abstrakcyjności pojęcia czasu), sta-
nowi przedmiot zainteresowania doktryny oraz orzecz-
nictwa (por. Zieliński 1985, Mędrala 2009, Książek
2013, Borowicz 2012, Matyjas-Łysakowska 2021). Matyjas-
-Łysakowska wskazuje, że w kodeksie pracy występuje
wiele określeń powiązanych semantycznie ze zwrotem
„miejsce pracy”, jak np. wyznaczone miejsce w art. 22
k.p., miejsce wykonywania pracy w art. 29 k.p., czy stałe
miejsce pracy w art. 775 k.p. (Matyjas-Łysakowska, 2021,
s. 35), choć nie istnieje zwarta definicja miejsca pracy. 

W systemie prawa pracy małą wskazówkę definicyjną
dotycząca miejsca pracy proponuje rozporządzenie Mi-
nistra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 września 1997 r.
w sprawie ogólnych przepisów bezpieczeństwa i higieny
pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze
zm.), w którym przez miejsce pracy rozumie się miejsce

wyznaczone przez pracodawcę, do którego pracownik
ma dostęp w związku z wykonywaniem pracy. Jednakże
w tym przepisie miejsce pracy nie jest stricte elementem
konstrukcji stosunku pracy, a jedynie organizacyjnym
aspektem wykonywania pracy. W przypadku pracy wy-
konywanej w modelu nomadycznym ta przesłanka po
prostu nie może zostać spełniona, ponieważ pracodawca
najczęściej nawet nie wie, gdzie pracownik może przeby-
wać. Biorąc pod uwagę wspomniane już wcześniej 25%
pracowników, którzy mogliby wykonywać pracę w for-
mie zdalnej, tworzy nam to potężną przesłankę do rede-
finicji albo wręcz rezygnacji z klasycznie pojmowanej
konstrukcji stosunku pracy, o czym wspomniałyśmy
wcześniej. 

Próbując znaleźć wskazówki interpretacyjne, warto
przyjrzeć się również w kontekście miejsca pracy orzecz-
nictwu sądowemu. W jednym z orzeczeń SN stwierdził
wręcz, że miejsce świadczenia pracy stanowi jeden
z istotnych składników umowy o pracę, obustronnie
uzgodniony, objęty ogólnym zakazem jednostronnej
zmiany przez któregokolwiek z kontrahentów umowy.
Strony zawierające umowę o pracę mają dużą swobodę
w określeniu miejsca pracy (wyrok SN z 1 kwietnia 1985 r.,
I PR 19/85, LEX nr 13556), jednak muszą to zrobić.
W opinii Sądu Najwyższego owo miejsce pracy staje się
niemal warunkiem sine qua non istnienia stosunku pra-
cy. W jednym ze swoich orzeczeń (wyrok SN z 30 maja
2017 r., I PK 171/16, LEX nr 2329471), SN wskazuje
wręcz, że zawarcie umowy o pracę zobowiązuje praco-
dawcę do wskazania rodzaju pracy oraz miejsca jej wy-
konywania (art. 29 § 1 pkt 1 i 2 k.p.). W tym samym wy-
roku Sąd Najwyższy podkreśla, że jednym z istotnych
aspektów podporządkowania pracownika pracodawcy
jest jego zależność w sferze miejsca świadczenia pracy.
Można zatem skonstatować, że w tym orzeczeniu SN
zajmuje stanowisko, że miejsce, a przez analogię i czas
pracy, są elementami składowymi stosunku pracy i two-
rzą konstrukcję podporządkowania pracowniczego. Ca-
ła ta konstrukcja staje się bezprzedmiotowa we wspo-
mnianym wcześniej modelu zatrudnienia nomadów cy-
frowych, w którym de facto pracodawca nie ma żadnego
wpływu na miejsce czy czas wykonywania pracy – oprócz
może wyznaczenia terminu zakończenia pracy/projektu
lub wskazania pewnych aktywności zbiorowych, np.
spotkań. 

W orzecznictwie „miejsce pracy” doczekało się defi-
nicji, choć wydaje się, że nie odpowiada ona współcze-
snym modelom pracy świadczonej za pomocą nowocze-
snych technologii cyfrowych, szczególnie w zakresie
wskazywania miejsca świadczenia pracy w ramach jego
uprawnień kierowniczych. I tak w opinii Sądu Najwyż-
szego, przez „miejsce pracy” rozumiana jest jednostka
przestrzeni, gdzie pracownik stale (z reguły) rozpoczyna
i kończy codzienną pracę. Nie musi to być przy tym miej-
sce, w którym pracodawca ma swą siedzibę. Od tak
określonego miejsca pracy, będącego jednym z elemen-
tów treści umowy o pracę, odróżnia się miejsce wypeł-
niania obowiązków pracowniczych, czyli wykonywania
poszczególnych czynności, które składają się na dany ro-
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dzaj pracy. Mówiąc o „miejscu wyznaczonym do wyko-
nywania poszczególnych czynności przez pracownika”
należy mieć na myśli każde miejsce wskazane przez pra-
codawcę w ramach jego uprawnień kierowniczych. Po-
nadto dopuszcza się możliwość oznaczenia w treści
umowy o pracę miejsca wykonywania pracy w sposób
zmienny, przy czym w tym wypadku zmienność miejsca
pracy musi wynikać z samego charakteru (rodzaju) peł-
nionej pracy. Dotyczy to przykładowo kierowców, serwi-
santów, personelu latającego, kolejarzy czy przedstawi-
cieli handlowych. Specyfika ich pracy, konieczność cią-
głego przemieszczania się w przestrzeni i przebywania
w różnych miejscach oddalonych od siedziby pracodaw-
cy, skutkuje możliwością ustalenia w umowie o pracę
„miejsca wykonywania pracy” przez wskazanie jakiegoś
ściśle określonego obszaru geograficznego. Pod poję-
ciem miejsca pracy rozumie się także pewien oznaczony
obszar, strefę określoną granicami jednostki administra-
cyjnej podziału kraju lub w inny dostatecznie wyraźny
sposób, w którym ma nastąpić dopełnienie świadczenia
pracy (wyroki SN z 30 maja 2017 r., I PK 171/16, LEX 
nr 2329471 oraz z 24 kwietnia 2018 r., I UK 91/17, LEX
nr 2552671). 

Choć z drugiej strony można zauważyć dość liberalne
podejście do określenia organizacji miejsca pracy
w orzeczeniach Sądu Najwyższego, przy czym zakłada
ono obopólną zgodę stron stosunku pracy na określenie
tego miejsca, która to zgoda w modelu pracy nomadycz-
nej najczęściej nie następuje. Sąd Najwyższy stwierdza,
że ogólnie pod pojęciem miejsca pracy rozumie się bądź
stały punkt w znaczeniu geograficznym, bądź pewien
oznaczony obszar, strefę określoną granicami jednostki
administracyjnej podziału kraju lub w inny dostatecznie
wyraźny sposób, w którym ma nastąpić dopełnienie
świadczenia pracy. „Miejsce pracy” nie musi być wypo-
sażone w zaplecze socjalne, kadrowe i techniczne. Wy-
konywanie pracy w uzgodnionym przez strony „miejscu
pracy” pracownika nie rodzi obowiązku płacenia takie-
mu pracownikowi ani diet, ani świadczeń rozłąkowych,
chociażby to miejsce pracy było różne od siedziby zakła-
du pracy (wyrok SN z 1 kwietnia 1985 r., I PR 19/85,
LEX nr 13556). 

W coraz bardziej zdigitalizowanym świecie określe-
nie miejsca pracy może stać się nie lada wyzwaniem, nie
tylko pod względem kształtowania stosunku pracy, ale
również ochrony danych, bezpieczeństwa i higieny pracy
oraz innych elementów. 

Nomadyczny model zatrudnienia 
a czas pracy
Drugą niezwykle istotną kwestią, o czym już wcześniej
Autorki wspomniały, jest kategoria czasu, a w szczegól-
ności czasu pracy, która w erze cyfrowej zmienia model
wykonywanej pracy. 

Na początku należy wspomnieć, że generalnie czas
jest jedną z kategorii oczywistych, nad którymi zwykle
się specjalnie nie zastanawiamy; kategorią przyjętą
a priori. Czas w znaczeniu fizycznym jest definiowany

zwykle linearnie jako przebiegający w równomierny spo-
sób postęp zdarzeń od przeszłości do teraźniejszości
i przyszłości, niezależny od woli człowieka. Z perspekty-
wy człowieka jest to wartość niezmienna, niepodlegają-
ca modyfikacjom, którą jednak można mierzyć czy ozna-
czać. Zupełnie inaczej ma się sprawa z miejscem pracy –
tu strony stosunku pracy mogą je uzgodnić, pracodawca
może je wskazać, ale też jak się okazuje cyfrowy noma-
da może je sobie zmienić, bez konsekwencji dla powo-
dzenia realizacji zadań zawodowych. Czas jest stałą, na
którą ani pracownik, ani pracodawca nie mają wpływu;
choć oczywiście mają one wpływ na sposób wykorzysta-
nia czasu w odniesieniu do podziału na czas pracy i czas
wolny oraz wydajność pracy w odniesieniu do jednostki
czasu. Jest to jedna z podstawowych kategorii mierzą-
cych predyspozycje pracownika do wykonywania zadań
zleconych przez pracodawcę. Od pracodawcy zależy,
czego pracodawca może oczekiwać od pracownika w da-
nej jednostce czasu. To z kolei rodzi pytania o dyspozy-
cyjność pracownika i wielkość wykonywanej przez niego
pracy, a co za tym idzie produktywność pracownika (De
Spiegelaere, S. & Piasna, A., 2017, s. 87). 

Chobot na przykład stwierdza, że definicja ustawowa
czasu pracy nawiązuje do czasowo-porządkowej formuły
pracy podporządkowanej, a pracownik realizuje swoje
zobowiązanie wynikające z art. 22 k.p., jeżeli pozostaje
do dyspozycji pracodawcy, niezależnie od tego, czy
i w jakim zakresie pracę wykonuje. W tej koncepcji wy-
starczające jest, że pracownik pozostaje w czasie pracy
i jednocześnie realizuje obowiązek przestrzegania czasu
pracy (Chobot, 1998). Ten klasyczny model podważa
model pracy nomadycznej. Sobczyk wiąże natomiast de-
finiowanie czasu pracy z miejscem pracy (Sobczyk,
2005), co wydaje się uzasadnione i konieczne. 

Praca w modelu nomadycznym może być pozbawiona
cechy regularnego, w jednostce czasu, spełniania swoich
obowiązków. Choć czas jest wartością niepodlegającą
modyfikacjom, praca wykonywana za pomocą środków
komunikacji elektronicznej, już zdelokalizowana, może
utracić również atrybut wykonania w ściśle określonym
wskazanym w zakładowych źródłach prawa czasie. Mo-
del pracy nomadycznej bardziej przypomina modele ela-
styczne, cechujące się lepszą równowagą pomiędzy ży-
ciem prywatnym i zawodowym (work-life balance) niż
klasyczny model pracy 9–17. W tym modelu to pracow-
nik decyduje kiedy świadczy pracę na rzecz pracodawcy,
co w świetle przepisów działu VI kodeksu pracy wydaje
się burzyć wypracowany model planowania i rozliczania
czasu pracy. Tu sprawczość – władztwo co do czasu,
w którym praca będzie wykonywana, leży wyłącznie po
stronie pracownika. 

Z istniejących systemów czasu pracy system noma-
dyczny najbardziej przypomina indywidualny czas pracy,
choć może być pozbawiony elementu zgody czy uzgad-
niania, czy nawet wiedzy pracodawcy co do tego, kiedy
praca jest wykonywana z wyjątkiem określenia wspo-
mnianego już terminu wykonania danej pracy. Na etapie
zlecania pracy pracodawca musi liczyć się z modyfikacją
aspektu podporządkowania, a więc modyfikacją i czasu,
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i miejsca pracy. 
Praca w modelu nomadycznym w obecnym stanie

prawnym może budzić pewne wątpliwości co do standar-
dów wykonywania pracy w tej formie, na dostosowanych
do pracownika zasadach. Może wywoływać wątpliwości co
do wspomnianego już podporzadkowania, zasad bezpie-
czeństwa i higieny pracy, zastosowania przepisów dotyczą-
cych urlopów zasad rozliczania, czy monitorowania. Może
również oznaczać wykonywanie pracy w różnych strefach
czasowych, co może powodować implikacje dla rozliczania
czasu pracy oraz konsekwencje dla organizacji pracy. 

Podsumowanie 

Podsumowując, wyłaniająca się z literatury i orzecznic-
twa koncepcja miejsca pracy i czasu pracy uznana jest za
kluczową dla stwierdzenia istnienia stosunku pracy,
choć w modelu nomadycznym równie kluczowe jest wła-
śnie pozbawienie pracy przywiązania do miejsca i roz-
mycie granic czasowych – tak aby dopasować to do indy-
widualnych preferencji pracowników. To niewątpliwie
powoduje również konsekwencje dla elementu podpo-
rządkowania, szczególnie przy przyjętej w Polsce jego
konstrukcji, ponieważ te jedne z ważniejszych sfer wład-

czych pracodawcy – miejsce i czas zostają niemal wyeli-
minowane w modelu nomadycznym. 

Model nomadyczny upowszechnia się dzięki wszech-
obecności osobistych technologii cyfrowych i infrastruk-
tury informacyjnej w połączeniu ze zmieniającymi się
normami pracy. Model ten i mniej radykalne modele
pracy wykonywanej za pomocą środków porozumiewa-
nia się na odległość nie stanowią na pewno o kierunku
rozwoju pracy, ale ich kontekst skłania do przemyśleń,
w jakim kierunku powinno prawo pracy zmierzać i jaki
jest obszar badań, które powinno się podejmować, tak
aby w sposób odpowiadający potrzebom obrotu gospo-
darczego kształtować system prawa pracy. Model noma-
dyczny może być również uważany za anarchizujący, bu-
rzący dotychczasowy porządek, ale na pewno warty jest
uwagi i skłania do refleksji na temat definicji i kategorii
prawnych pozornie oczywistych i pozornie trwałych,
a jednak wymagających weryfikacji w obliczu zmiany
sposobów wykonywania pracy i ich regulowania, oraz
biorąc pod uwagę współczesne perspektywy teoretyczne.
Celem niniejszego tekstu jest zainicjowanie dyskusji na
temat nowych modeli zatrudnienia, dostosowanych do
elastycznego stylu życia nowych pokoleń, nieprzywiąza-
nych do jednego miejsca na ziemi.
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