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Porozumienia w sprawie zasad pracy zdalnej
w projekcie nowelizacji kodeksu pracy

Collective agreements on remote work in the draft
of the amendment to the Polish Labour Code

Streszczenie

Artykut jest poswiecony problematyce porozumien
w sprawach zasad $wiadczenia pracy zdalnej w pro-
jektowanej nowelizacji kodeksu pracy. Ma on charak-
ter opracowania de lege ferenda. Zostaty w nim przed-
stawione podstawowe praktyczne i teoretyczne za-
gadnienia zwigzane z zawieraniem w przyszfosci tego
rodzaju porozumien przez partneréw spotecznych.
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Uwagi wstepne

Projekt nowelizacji kodeksu pracy z 7 czerwca 2022 r.
(https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk xsp?nr=2335,
dalej: projekt k.p.), dotyczacy migdzy innymi pracy zdal-
nej, przewiduje w art. 6720 porozumienie okreslajace za-
sady wykonywania pracy zdalnej. Warto zatem juz na eta-
pie prac legislacyjnych pochyli¢ si¢ blizej nad jego charak-
terem prawnym oraz ustawowymi przestankami. Z natury
rzeczy podjete w artykule rozwazania maja przymiot
przyczynkarskich, pozwola jednak na szersze spojrzenie
na to zagadnienie w aspekcie praktycznym i teoretycz-
nym.

TreS¢ porozumienia
w sprawie pracy zdalnej

Rozwazania na temat porozumienia w sprawie zasad pra-
cy zdalnej nalezy rozpocza¢ od jego treSci. Zostala ona

Abstract

The article discusses draft of the amendment to the
Polish Labour Code regarding collective agreements on
remote work. The paper discusses the rules for
conclusion of the given collective agreements by trade
unions and employers. On the theoretical level the
author scrutinize its legal consequences for the system
of collective employment law.
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sprecyzowana w art. 6720 projektu k.p. Generalizujac,
uprawniona jest konstatacja, iz znalazly si¢ tam regulacje
dotyczace czterech podstawowych wymiaréw pracy zdal-
nej, a mianowicie:

O podmiotowego, tj. grup pracownikow, ktorzy zosta-
na objeci pracg zdalna,

O finansowego, tj. zasad pokrywania kosztow pracy
zdalnej oraz ustanawiania ekwiwalentu pieni¢znego,

O kontrolnego, tj. zasad nadzoru wykonywania pracy,
kontroli bhp, ochrony informacji, w tym danych osobo-
wych,

O organizacyjnego, tj. zasad porozumiewania si¢
z pracodawca, potwierdzania obecnosci, zasad instalacji,
inwentaryzacji, konserwacji i serwisu powierzonych pra-
cownikowi narzgdzi pracy.

Wskazane w § 6 art. 6720 projektu k.p. wyliczenie ma
jedynie charakter egzemplifikacyjny, co oznacza, ze po-
szczegllne kwestie moga, ale nie musza si¢ w nim zna-
lezé. Za tego rodzaju interpretacja przemawia uzycie
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w § 6 omawianego projektu pojecia ,,w szczegolnosci”. Je-
zeli w porozumieniu nie zostaly okreslone jego poszcze-
gllne elementy, do pracownikow stosuje si¢ subsydiarnie
standardy ustawowe, o ile takowe zostaly sprecyzowane.
W ramach konstytucyjnej wolno$ci uktadowej strony po-
rozumienia moga zawrze¢ w nim réwniez inne postano-
wienia, zarowno o charakterze normatywnym, jak i o cha-
rakterze obligacyjnym, odnoszace si¢ wylacznie do
uprawniefi i obowiazkdéw jego stron. W moim przekona-
niu dopuszczalne jest przyktadowo uksztaltowanie hybry-
dowego trybu pracy — czgsciowo zdalnego, czesciowo
stacjonarnego. Mozliwe jest np. przyjecie formuly hetero-
genicznej wykonywania pracy albo w wersji godzinowej
(np. 4/4 dziennie), tygodniowej (np. 2/3 dni), miesigcznej
(2/2 tygodnie), albo nawet dluzszej temporalnie (np.
kwartalnej), stosownie do istniejacych u pracodawcy wa-
runkéw prowadzenia dziatalno$ci. Projektowane regula-
cje nie statuujg w tej materii zadnych ograniczen i nie mo-
ga by¢ kwalifikowane jako nielegalne.

Strony porozumienia
w sprawie pracy zdalnej

Kierujac si¢ sekwencja przyjeta w projekcie nowelizacji
k.p. analiz¢ problematyki rozpoczn¢ od zagadnieni pod-
miotowych. OczywistoScig jest, ze porozumienie w spra-
wie pracy zdalnej ma mie¢ charakter dwustronny. Na
gruncie art. 6720 § 1 strong porozumienia jest pracodaw-
ca. W perspektywie argumentu a cohaerentia nalezy przy-
jac, ze bedzie mial w tej materii zastosowanie art. 3 k.p.
(por. Hajn, 2017, s. 144 i n.; Baran, 2020, s. 53 i n.). Jesli
chodzi o reprezentacj¢ pracodawcy, nalezy stosowa¢ me-
chanizmy z art. 3! k.p. (Baran, 2020, s. 61 i n.).

Zagadnieniem wymagajacym rozwazenia jest kwestia
zakresu podmiotowego porozumienia w sprawach pracy
zdalnej. Artykut 6720 projektu k.p. wyraznie wskazuje na
pracownikow. W $wietle argumentacji a cohaerentia
i a rubrica nalezy przyjaé, ze chodzi tu o pracownikow
w rozumieniu art. 2 k.p. (por. Wujczyk, 2017, s. 436 i po-
wolana tam literatura; Baran, 2020, s. 33 i n.). Uwazam,
ze dopuszczane jest subsydiarnie uregulowanie w porozu-
mieniu pracy zdalnej osob zatrudnionych na podstawie
innej niz stosunek pracy, na przyklad cywilnoprawnej
(por. Swiatkowski, 216, s. 47 i n). Wykladnia ta ma uza-
sadnienie w argumentacji in dubio pro libertatae ukierun-
kowanej w strone¢ konstytucyjnej wolnosci uktadowej. De
lege ferenda proponuje zatem uzupelnienie luki zaistnia-
tej w tej materii w regulacji kodeksowe;.

Innym problemem na tle analizowanej regulacji pro-
jektowej w plaszczyZnie podmiotowej jest okreslenie grupy
lub grup, ktére moga zosta¢ objete analizowanym tutaj
porozumieniem. Jego postanowienia powinny precyzyj-
nie definiowa¢ te grupy. Nie ma przeszkdd normatywnych
zeby obejmowaly one wszystkich pracownikow, jezeli ro-
dzaj dziatalnosci na to pozwala. W tym miejscu warto jed-
nak zaakcentowac, ze niedopuszczalne jest takie uksztat-
towanie zasad pracy zdalnej, ktore narusza zasady row-
nego traktowania, w szczeg6lnosci wprowadza mechani-

zmy dyskryminacji posredniej (por. Tomaszewska, 2020,
s.2691n.).

W sferze podmiotowej problemy pojawiaja si¢ rowniez
po stronie spolecznej. Projekt k.p. wyraznie preferuje
prymat zwiazkéw zawodowych w kwestii zawarcia poro-
zumienia w sprawie zasad pracy zdalnej. Przewiduje on
zawarcie porozumienia pomi¢dzy pracodawca a zaktado-
wa organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u praco-
dawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwiqzkowa —
pomlf;dzy pracodawca a tymi organizacjami zwigzkowy-
mi. W moim przekonaniu w tym aspekcie nalezy stosowac
mechanizmy przewidziane w art. 30 ust. 5 ustawy o zwigz-
kach zawodowych (por. Ksiazek, 2019, s. 192 i n.). Tego
rodzaju interpretacja ma oparcie w argumentacji a com-
pletudine.

Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie treSci porozumie-
nia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowy-
mi, takze miedzyzaktadowymi, pracodawca uzgadnia
tre§¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 252 ust. 1 lub 2 ustawy
o zwigzkach zawodowych (Lekston, 2019, s. 140 i n.),
z ktdrych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikdow za-
trudnionych u pracodawcy. Mechanizm przewidziany
w projekcie k.p. musi by¢ stosowany sekwencyjnie. Ozna-
cza to, ze w pierwszej kolejnoSci pracodawca powinien
rozpocza¢ uzgodnienia porozumienia ze wszystkimi orga-
nizacjami zwigzkowymi i dopiero obiektywna niemozli-
woS¢ jego uzgodnienia uprawnia do prze]sma do nastep-
nego etapu uzgodnien wquczme Z organizacjami repre-
zentatywnymi. Projekt nie precyzuje ram temporalnych,
zatem przejscie do nastgpnego etapu moze nastgpi¢ do-
piero gdy zwiazek zawodowy wyraZnie lub konkludentnie
sformutuje swe negatywne stanowisko. Mechanizm z art 6720
projektu k.p. ogranicza niebezpieczefistwo dysfunkcjona-
lizowania rokowan przez matle struktury zwiazkowe, co
nalezy odnotowac z aprobata.

Projekt nie przewiduje mozliwo$ci zawarcia porozu-
mienia z ,zewnetrznymi” organizacjami zwigzkowymi.
W takiej sytuacji zasady wykonywania pracy zdalnej
ustalne sa w regulaminie (Sierocka, 2022) po konsultacji
z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie
przyjc;tym u pracodawcy. Mechanizm ten nalezy stosowac
nie tylko gdy na terenie pracodawcy nie funkcjonujg zad-
ne organizacje zwiazkowe, ale takze jezeli s3 one z mocy
prawa pozbawione uprawnien (por. art. 25! ust. 9 ustawy
o zwiazkach zawodowych).

Analizowana nowelizacja kodeksu pracy nie precyzuje
jakie konkretnie podmioty pozazwigzkowe maja kompe-
tencje do prowadzenia konsultacji. Wymaga jedynie, zeby
byly wytonione w trybie przyjetym u pracodawcy. W efek-
cie konsultacje moga nastgpi¢ z organami o charakterze
partycypacyjnym wylonionym przez zatoge lub wyznaczo-
nym przez pracodawce. W tym pierwszym wariancie kom-
petencje konsultacyjne beda mialy rady pracownikéw, jako
podmioty najbardziej reprezentatywne, poniewaz wybie-
rane przez wszystkich zatrudnionych na podstawie sto-
sunku pracy u pracodawcy. Ustawowo okreSlony tryb po-
wolania rady daje jej duzo powazniejsza legitymacj¢ ne-
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gocjacyjng niz przedstawicielom specjalnie w tym celu po-
wolywanym w trybie okreSlonym przez pracodawce. Ana-
logiczne mechanizmy moga by¢ stosowane w konsulta-
cjach regulaminu pracy zdalnej w odniesieniu do innych
ustawowo umocowanych podmiotdw partycypacyjnych
(np. europejskich rad zaktadowych). Mozliwe jest prowa-
dzenie konsultacji ze strukturami powotanymi u praco-
dawcy ad hoc.

Aspekty przedmiotowe porozumienia
w sprawie pracy zdalnej

Przepisy projektu k.p. nie reguluja szczegdtowo procedu-
ry zawierania porozumiefi w sprawie pracy zdalnej. Doty-
czy to zar6wno mechanizmu wszczecia rokowafi, jak
i sposobu ich prowadzenia oraz terminu ich zakofczenia.
Obowiazuje w tej materii konstytucyjna zasada wolnoSci
uktadowej. Oznacza to swobode stron w sposobach jej pro-
wadzenia, z wyjatkiem uczestnikdw okreSlonych w § 1-3
art. 6720 analizowanego projektu. Subsydiarne znaczenie
beda mialy w tej materii regulacje z art. 30 ust. 4 i 5 ustawy
o0 zwigzkach zawodowych (por. Ksiazek, 2019, s. 192 i n.).
Problemem wymagajacym rozwazenia na gruncie re-
gulacji porozumienia w sprawie zasad pracy zdalne;j jest
kwestia jego ram temporalnych. Nie zostaly one zakresSlo-
ne w projekcie k.p., zatem kierujac si¢ konstytucyjna wol-
noscig uktadowa z art. 59 polskiej ustawy zasadniczej
uprawnione jawi si¢ stwierdzenie, ze moze ono zostaé
przez partnerdw spolecznych zawarte zardwno na czas
nieokreslony, jak i na czas okre§lony. W tym drugim przy-
padku czasookres porozumienia moze by¢ okreSlony
przez konkretng date kalendarzowa badZ tez wskazanie
konkretnego zdarzenia, do zaistnienia ktorego bedzie
ono obowigzywaé. Niedopuszczalne wydaje si¢ natomiast
uzaleznienie okresu jego obowigzywania od warunku. Za
tego rodzaju interpretacja przemawia zasada pewnosci pra-
wa w stosunkach pracy. Niezaleznie od wymiaru temporal-
nego porozumienia, nie bedzie przeszkod prawnych zeby
strony porozumialy si¢ co do wcze$niejszego zakoniczenia
jego obowiazywania, zgodnie z klasyczna formuta eius est
tollere legem, cuius est condere (ten moze uchyli¢ prawo, kto
je ustanowil/ogtosit). OczywiScie mechanizm ten odnosi sie
takze do czgSciowego zakoficzenia jego obowigzywania, co
ma swe uzasadnienie w argumentacji a fortiori.
Analizowany projekt nie precyzuje formy zawarcia po-
rozumienia w sprawie zasad pracy zdalnej. Wzgledy celo-
wosci przemawiaja za forma pisemng, chodzi bowiem
o0 zachowanie stanu pewnosci prawa w stosunkach pracy
oraz aspekty dowodowe (verba volant, scripta manent).
W tym miejscu warto zaakcentowac, ze zawarcie go w in-
nej formie (np. elektronicznej) nie bedzie skutkowato jego
niewazno$cig. Wyktadnia ta ma uzasadnienie w dyrekty-
wie ograniczonego formalizmu obowiazujacej w zbioro-
wych stosunkach pracy. Nie bedzie ono rowniez podlega-
to rejestracji na wzor uktadéw zbiorowych pracy. Projek-
towane normy nie przewiduja tez wprost obowiazku jego
publikacji. Na podstawie art. 94 pkt 4 k.p. pracownicy be-
da jednak uprawnieni do zapoznania si¢ z jego trecia.
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Dlatego nalezy przyjac, ze na pracodawcy bedzie cigzyt
obowiazek podania go do wiadomosci zatogi w sposob
U niego zZwyczajowo przyjety.

Rozmaite watpliwoSci moze budzi¢ tre$¢ porozumie-
nia. Uprawnienie do wykladni jego postanowien beda
mialy strony porozumienia, zgodnie z uniwersalng dyrek-
tywa eius est interpretari legem, cuius est condere (do inter-
pretacji prawa jest upowazniony ten, kto je ustanowit).
W sytuacji gdy dojdzie do indywidualnego sporu na tle je-
go stosowania, wyktadnie jego postanowiefi bedzie mogt
przeprowadzi¢ sad pracy rozstrzygajacy sprawe.

Rozwazenia wymagaja tez konsekwencje wejscia w zy-
cie porozumienia w sprawie zasad pracy zdalnej. Jezeli je-
go postanowienia beda pogarszaé status pracownika, ko-
nieczne okaze si¢ wypowiedzenie zmieniajace w trybie
art. 42 § 1-3 k.p. (por. Wujczyk, 2017, s. 369 i n.). W zad-
nym wypadku warunki zatrudnienia nie moga by¢ mniej
korzystne niz standardy rangi ustawowej. Wynika to
expressis verbis z dyrektywy sformutowanej w art. 9!
§ 1kp.

Praktycznie istotnym zagadnieniem bedzie kwestia
zmian porozumienia w sprawie zasad pracy zdalnej. Dy-
namizm warunkéw spoteczno-gospodarczych moze wy-
magac w tej materii szybkich przeksztatcen. Punktem wyj-
Scia jest stwierdzenie, ze nie moze by¢ ono zmienione jed-
nostronng decyzja zadnej ze stron. W ramach konstytu-
cyjnej wolnosci uktadowej moze by¢ ono zmieniane przez
kolejne aneksy. W razie zaistnienia sprzecznoSci miedzy
poszczegOlnymi postanowieniami nalezy w celu ich roz-
wigzania stosowac ogolne dyrektywy kolizyjne. Innym za-
gadnieniem jest, czy porozumienie w sprawie pracy zdal-
nej moze zmieni¢/derogowac inne akty wewnatrzzakladowe.
Omawiany projekt k.p. tej kwestii nie reguluje. Uwazam,
ze jest to mozliwe na przyktad w odniesieniu do regulami-
now zakladowych, ale réwniez niektdrych innych porozu-
mien zbiorowych. Moze to nastapi¢ w oparciu o dyrekty-
we lex specialis derogat legi generali.

Przepisy omawianego projektu k.p. nie przewiduja in-
stytucji wypowiedzenia porozumienia w sprawie zasad
pracy zdalnej. W moim przekonaniu powinna si¢ w nim
znalez¢ de lege ferenda klauzula podobna chocby do tej
z art. 2427 § 21 3 k.p. (por. Piatkowski, 2020, s. 1609 i n.).
Tego rodzaju regulacja w znaczacy sposdb uelastyczniata-
by stosowanie narzedzi pracy zdalnej, pozwalajac na do-
stosowanie do zmieniajacych si¢ warunkéw spofeczno-
-gospodarczych.

W przypadku transferu przedsigbiorstwa relacje
uksztaltowane postanowieniami porozumienia pozostang
w mocy mi¢dzy pracownikiem a nowym pracodawca do
czasu jego wygasniecia. Tego rodzaju opcja interpretacyj-
na bedzie miata normatywne uzasadnienie w art. 23! k.p.
(por. Tomaszewska, 2020, s. 269 i n.).

Charakter prawny porozumienia
w sprawie pracy zdalnej

Koriczac rozwazania nad porozumieniem w sprawie za-
sad pracy zdalnej w projekcie nowelizacji kodeksu pracy
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warto postawi¢ problem jego charakteru prawnego.
Punktem wyjscia jest stwierdzenie, ze bedzie ono posia-
dato przymiot Zrodta prawa pracy w rozumieniu art. 9
§ 1 k.p., poniewaz bedzie spetniato przewidziane tym
przepisem przestanki. Jego przedmiot bedzie bowiem do-
tyczyt praw i obowiazkdw pracodawcy. W efekcie pracow-
nik, a niekiedy i pracodawca bedzie mogt dochodzi¢ wyni-
kajacych z niego roszczefi na drodze sagdowej, oczywiscie
pod warunkiem, ze jego postanowienia beda odpowiednio
sprecyzowane. Na tym tle powstaje problem, czy bedzie
mozna domagac si¢ ustalenia niewaznosci porozumienia
w trybie art. 189 k.p.c. z powodu sprzecznosci jego posta-
nowiefl z imperatywnymi badZ semiimperatywnymi prze-
pisami prawa pracy. Moim zdaniem w tej kategorii spraw
droga sagdowa jest niedopuszczalna. Sady pracy nie sg bo-
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