UZASADNIENIE

1. Potrzeba i cel regulacji

Pandemia COVID-19 wptyneta na wszystkie sfery zycia spotecznego, w tym takze na
sfer¢ zawodowa, a w zwigzku z tym takze na stosunki pracy. Obecnie z pracy zdalnej,
wprowadzonej regulacja szczegélng zawarta w art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r.
o szczegOlnych  rozwigzaniach  zwigzanych z  zapobieganiem, przeciwdzialaniem
izwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji
kryzysowych (Dz. U. poz. 1842, z pdzn. zm.), zwang dalej ,,ustawg z dnia 2 marca 2020 r.”,
chetnie korzystaja pracodawcy i pracownicy. Taka forma wykonywania pracy w dobie
pandemii COVID-19 jest istotna dla pracownikow przede wszystkim ze wzgledu na
ograniczenie ryzyka zakazenia si¢ wirusem SARS-CoV-2, a takze ze wzgledow rodzinnych
(m.in. umozliwiajgc godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi w sytuacji, gdy dzieci oraz
mlodziez realizujg zajecia z wykorzystaniem metod i technik ksztatcenia na odleglosé, tj.
zdalnie, w miejscu zamieszkania). Dla pracodawcow praca zdalna wigze si¢ obecnie
z ograniczeniem ryzyka nieobecno$ci w pracy pracownika korzystajacego ze zwolnienia
lekarskiego, a takze nieobecno$ci w pracy z powodu kwarantanny, umozliwiajac tym samym
kontynuowanie prowadzonej dzialalnosci (bez zakldécen Ilub minimalizujagc mozliwe

zaktocenia).

Skutkiem rozpowszechnienia pracy zdalnej oraz dostrzezenia zalet takiej pracy przez
obie strony stosunku pracy byty takze sygnaly oraz postulaty naptywajace zarowno od
pracownikow, jak i od organizacji pracodawcow, aby wprowadzi¢ regulacje dotyczace pracy
zdalnej jako rozwigzanie state, tj. w ramach ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz. U. z 2020 r. poz. 1320), zwanej dalej ,,Kodeksem pracy”. W zwiazku z tym, ze praca
zdalna jako rozwigzanie przewidziane w Kodeksie pracy ma by¢ rozwigzaniem do
zastosowania w warunkach typowych, nie za$ jak obecnie — w warunkach nadzwyczajnych,
w celu przeciwdziatania COVID-19, nie jest zasadne przeniesienie obecnych regulacji w tym
zakresie, zawartych w art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r., ale konieczne jest stworzenie
nowych regulacji, ktore zabezpiecza interesy obu stron stosunku pracy. Odpowiednie
uksztattowanie pracy zdalnej w Kodeksie pracy wymagato dyskusji i ustalenia rozwigzan
prawnych, ktore beda akceptowane przez strong spoteczng (zwigzki zawodowe 1 organizacje
pracodawcow). W tym celu przed rozpoczgciem procedury legislacyjnej wstepny projekt
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy, zawierajacy propozycj¢ uregulowania pracy
zdalnej, zostal przekazany do Zespotu problemowego ds. prawa pracy Rady Dialogu
Spotecznego. Nastepnie dyskusja nad propozycjami przepiséw regulujacych prace zdalna,
zawartych w kolejnej roboczej wersji projektu, toczyta si¢ na forum Zespotu negocjacyjnego
w zakresie dziatu ,,praca” w ramach prac nad Umowa Spoteczng.



Okoto poétroczny dialog autonomiczny mig¢dzy reprezentowanymi w Zespole problemowym
ds. prawa pracy Rady Dialogu Spotecznego organizacjami pracodawcoéw 1 zwigzkami
zawodowymi oraz okoto 2 miesigczny dialog w Zespole negocjacyjnym w zakresie dzialu
»praca” w ramach prac nad Umowg Spoteczng, nad zagadnieniami zwigzanymi
z uregulowaniem problematyki pracy zdalnej w Kodeksie pracy, nie zakonczyl si¢
uzgodnieniem wszystkich zagadnien zwigzanych z ta regulacja. Jednak stanowiska
zaprezentowane przez partneréw spolecznych zostalty wykorzystane w dalszych pracach nad
ta regulacja. Wynik dyskusji przeprowadzonej na forum obydwu Zespotéw miat zatem wptyw
na ostateczny ksztalt projektu ustawy.

II.  Obecny stan prawny

Obowiazujace przepisy Kodeksu pracy nie zawieraja uregulowan prawnych
dotyczacych pracy zdalnej. Jednak na mocy ustawy z dnia 2 marca 2020 r. praca zdalna
zostala wprowadzona do polskiego systemu prawa na czas epidemii COVID-19 oraz
w okresie 3 miesigecy po dniu odwolania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii,
ogloszonego z powodu COVID-19. Nalezy jednak podkresli¢, ze regulacja ta ma charakter
dorazny, gdyz zostala przewidziana w zwigzku z wystapieniem sytuacji epidemicznej, i moze

by¢ stosowana tylko przez ww. okres.

Zgodnie z definicja pracy zdalnej zawarta w ustawie z dnia 2 marca 2020 r. — w celu
przeciwdziatania COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez
czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie o pracg, poza miejscem jej statego
wykonywania. Obecnie praca zdalna jest zatem formg wykonywania pracy o charakterze
nadzwyczajnym, wprowadzang na czas oznaczony, aby realizowaé¢ okreslony cel
o charakterze publicznym, jakim jest przeciwdzialanie COVID-19, co ma odzwierciedlenie
w regulujacych ja przepisach ww. ustawy szczegdlnej. Praca zdalna jest obecnie $wiadczona
wylacznie na podstawie jednostronnego polecenia pracodawcy i tylko wtedy, gdy pracownik
ma umiejetno$ci 1 mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykonywania takiej pracy
ipozwala na to rodzaj pracy. Praca w formie zdalnej moze by¢ wykonywana przy
wykorzystaniu $§rodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegltos¢ lub dotyczy¢
wykonywania czg¢sci wytworczych lub ustug materialnych. Narzedzia 1 materiaty potrzebne
do wykonywania pracy zdalnej oraz obstuge logistyczng pracy zdalnej zapewnia pracodawca.
Pracownik moze uzywac narzedzi lub materialéw niezapewnionych przez pracodawce pod
warunkiem, ze umozliwia to poszanowanie i ochron¢ informacji poufnych i innych tajemnic
prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsigbiorstwa lub danych osobowych, a takze
informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawc¢ na szkode. Na polecenie
pracodawcy, pracownik wykonujacy prace zdalng ma obowigzek prowadzi¢ ewidencje
wykonanych czynno$ci, uwzgledniajagcg w szczegdlnosci opis tych czynnosci, a takze date
oraz czas ich wykonania. Pracownik sporzadza ewidencj¢ wykonywanych czynnosci
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w formie 1 z czgstotliwoscia okre§long w takim poleceniu. Zgodnie z tymi regulacjami

pracodawca moze w kazdym czasie cofna¢ polecenie wykonywania pracy zdalne;.

Warto takze doda¢, iz obowigzujace przepisy Kodeksu pracy przewidujg mozliwos¢
Swiadczenia pracy poza zakladem pracy w formie telepracy, jednak w sposdb mniej
elastyczny niz przywotana wyzej regulacja dotyczaca pracy zdalnej. W konsekwencji
w projekcie ustawy zaproponowano, aby nowe regulacje dotyczace pracy zdalnej zastapity
obowigzujace przepisy Kodeksu pracy dotyczace telepracy (art. 1 pkt 1 i 2 projektu). Niektore
rozwigzania prawne normujace teleprace zostaly przejete do nowych kodeksowych przepisow
o pracy zdalnej. Projektodawca uznat bowiem za zasadne oparcie si¢ na regulacjach, ktore
majg juz ugruntowana praktyke w przypadku stosowania ich przy telepracy. Takze partnerzy
spoleczni uznali obecne przepisy o telepracy za wilasciwg bazg do stworzenia nowych
rozwigzan w zakresie pracy zdalnej. Dodatkowo nalezy mie¢ na wzgledzie fakt, ze przepisy
Kodeksu pracy o telepracy wdrozyty do polskiego porzadku prawnego Porozumienie
Partnerow spolecznych dotyczace telepracy, zawarte w dniu 10 czerwca 2005 r. przez
przedstawicieli Konfederacji Pracodawcéw Polskich, Polskiej Konfederacji Pracodawcow
Prywatnych, Zwigzku Rzemiosla Polskiego, NSZZ ,Solidarno$¢”, Ogolnopolskiego
Porozumienia Zwigzkow Zawodowych oraz Forum Zwigzkow Zawodowych, tj. organizacji
pracodawcow i zwigzkoéw zawodowych reprezentowanych w dwczesnej Trdjstronnej Komisji
do Spraw Spoteczno-Gospodarczych (poprzedniczce obecnej Rady Dialogu Spotecznego).

Niniejszy projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy, ustawy o rehabilitacji
zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych oraz ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wychodzi zatem naprzeciw oczekiwaniom zar6wno
pracownikow, jak i pracodawcow oraz wykorzystuje doswiadczenia zdobyte przy stosowaniu
rozwigzan prawnych dotyczacych telepracy oraz pracy zdalne;.

1I1. Szczegotowy opis proponowanych zmian (art. 1 projektu)

1) Definicja pracy zdalnej (projektowany art. 67!8)

Zgodnie z propozycja zawarta w projekcie ustawy pracg zdalng bedzie praca
wykonywana catkowicie lub czgSciowo w miejscu wskazanym przez pracownika
1 uzgodnionym z pracodawca, w tym w miejscu zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci

z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegtosc.

Powyzsze oznacza, iz praca bedzie mogla by¢ wykonywana w pelnym wymiarze
czasu pracy jako praca zdalna albo tez tylko cze$ciowo jako praca zdalna, np. 3 dni
w tygodniu w siedzibie pracodawcy i 2 dni w miejscu zamieszkania pracownika. Przy czym
miejscem wykonywania pracy zdalnej zawsze bedzie miejsce wskazane przez pracownika,
a nastepnie uzgodnione z pracodawcy (tj. zaakceptowane przez niego). Co do zasady bedzie

to miejsce zamieszkania pracownika lub inne wybrane przez niego miejsce, na ktore
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pracodawca wyrazit zgode. Ta czg$¢ definicji ma kluczowe znaczenie dla odrdznienia pracy
zdalnej od pracy wykonywanej w sposob tradycyjny. Oznacza to, iz pracownik, ktory catos¢
lub czg$¢ swoich obowigzkow stuzbowych wykonuje poza zakladem pracy, nie bedzie
pracownikiem wykonujagcym prace zdalng, jesli jego miejsce $wiadczenia pracy zostato
wskazane przez pracodawce i1 uzgodnione z pracownikiem (w umowie o prace) lub zostato
wskazane doraznie na mocy polecenia pracodawcy (np. polecenie pracownikowi podrozy
stuzbowej).

Zakres stosowania pracy zdalnej bedzie szerszy anizeli obowigzujacej telepracy,
przede wszystkim z uwagi na brak wymogu S$wiadczenia pracy regularnie oraz brak
koniecznosci przekazywania pracodawcy wynikow pracy, w szczeg6lnosci za posrednictwem
srodkoéw komunikacji elektronicznej. Praca zdalna bedzie moglta bowiem by¢ wykonywana
z wykorzystaniem §rodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na odleglos$¢, co oznacza nie
tylko srodki komunikacji elektronicznej, ale takze np. telefon, fax, komunikatory internetowe,
a nawet bez uzycia takich $rodkoéw (np. analiza dokumentéw).

Obowigzujaca przestanka regularnosci wykonywania pracy w formie telepracy,
z uwagi na jej nieostro$¢, budzita wiele watpliwosci interpretacyjnych. Powstawaly pytania,
czy owa regularno$¢ polega na $wiadczeniu telepracy w niektore dni tygodnia lub niektore
tygodnie, przeplatane pracg w zaktadzie pracy, czy tez moze by¢ wykonywana codziennie
np. jako cze$¢ czasu pracy pracownika. Ponadto, jak pokazata praktyka, wymog regularnosci
stanowit istotne ograniczenie dla upowszechnienia si¢ tej formy wykonywania pracy 1 jej
uzyteczno$ci, przez eliminacj¢ mozliwosci wykonywania telepracy w sposéb nieregularny.
Skutkiem tego bylo wyksztalcenie si¢ nieuregulowanej prawnie, cho¢ funkcjonujacej
zpowodzeniem w praktyce, tzw. pracy incydentalnej (home office) polegajacej na
Swiadczeniu przez pracownika pracy poza zaktadem pracy (telepracy) w sposob okazjonalny.

Z uwagi na powyzsze, projektodawca zdecydowat si¢ zrezygnowac z tej przestanki
w proponowanej definicji pracy zdalnej, tym samym uelastyczniajagc mozliwo$¢ stosowania
takiej formy pracy. Jednoczesnie w odpowiedzi na postulaty zglaszane na kazdym etapie
dyskusji z partnerami spolecznymi przez organizacje pracodawcow, projektodawca
zdecydowat si¢ takze uregulowaé¢ wprost w Kodeksie pracy prace okazjonalng. Celem tej
regulacji jest zapewnienie mozliwosci dalszego funkcjonowania tzw. home office, ktére od
dnia wejscia w zycie ustawy bedzie jednak musialo spetnia¢ kryteria okreslone Kodeksem

pracy dla pracy okazjonalne;.

Warte jest takze podkreslenia, iz miejsce wykonywania pracy zdalnej, niezaleznie od
tego czy bedzie to miejsce zamieszkania pracownika, czy tez inne miejsce wybrane przez
pracownika 1 zaakceptowane przez pracodawce, zawsze bedzie przedmiotem wzajemnego
ustalenia pomigdzy stronami stosunku pracy. Oznacza to, iz ani pracodawca ani pracownik
nie bedzie moégt narzuci¢ drugiej stronie miejsca wykonywania pracy zdalnej. Nie wyklucza
to takze sytuacji, w ktorej strony uzgodnia, iz praca zdalna bedzie wykonywana w réznych
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miejscach, o ktdrych kazdorazowo pracownik bedzie informowal pracodawce. Przepis
natomiast nie dopuszcza catkowitej swobody wyboru miejsca wykonywania pracy zdalnej

przez pracownika (tj. bez uzgodnienia tego miejsca z pracodawcy).

2) Wykonywanie pracy zdalnej (projektowany art. 67'%)

Zgodnie z projektem ustawy wykonywanie pracy zdalnej, tak jak obecnie
wykonywanie telepracy, bedzie wymagato co do zasady uzgodnienia mig¢dzy stronami
stosunku pracy. Takie uzgodnienie bedzie mogto nastapi¢ przy zawieraniu umowy o prace
albo w trakcie zatrudnienia.

Uzgodnienie dotyczace zmiany formy pracy z typowej na pracg¢ zdalng bgdzie mogto
by¢ dokonane w postaci papierowej lub elektronicznej. Warto zaznaczy€, iz przepis ten
ustanawia wyjatek od regulacji zawartej w art. 29 § 4 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérg zmiana
warunkow umowy o prace wymaga formy pisemnej. W przypadku uzgodnienia pracy zdalnej
w trakcie zatrudnienia ma bowiem miejsce modyfikacja istotnego sktadnika umowy o prace,

jakim jest miejsce wykonywania pracy.

W praktyce zakres takiego uzgodnienia powinien obejmowac sam fakt wykonywania
pracy zdalnej, ustalenie czy bedzie to praca zdalna czgsciowa czy tez catkowita, jak roéwniez
miejsce $wiadczenia takiej pracy zdalnej. Nie wyklucza to mozliwosci uzgodnienia takze
innych istotnych dla stron stosunku pracy elementéw pracy zdalnej, o ile nie beda one
sprzeczne z przepisami Kodeksu pracy.

Odmiennie niz w przypadku telepracy wykonywanie pracy zdalnej bedzie takze
mozliwe — podobnie jak przy obowigzujacej pracy zdalnej — na polecenie pracodawcy.
Dopuszczalno$¢ wydania takiego polecenia zaistnieje jednak tylko w okresie obowigzywania
stanu nadzwyczajnego (np. stanu kleski zywiolowej), stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, lub gdy bedzie to niezbedne ze
wzgledu na obowigzek pracodawcy zapewnienia pracownikowi bezpiecznych 1 higienicznych
warunkoéw pracy (np. z uwagi na pozar, zalanie zaktadu pracy), o ile z przyczyn niezaleznych
od pracodawcy zapewnienie tych warunkéw w dotychczasowym miejscu pracy pracownika
nie bedzie czasowo mozliwe.

Nalezy zatem podkresli¢, iz polecenie wykonywania pracy zdalnej przez pracodawce
bedzie moglo zosta¢ wydane wytacznie z przyczyn obiektywnych (losowych) i niezaleznych
od pracodawcy oraz wytacznie na okreslony czas.

Jednak, aby mozliwe bylo w ogodle polecenie pracy zdalnej przez pracodawce,
pracownik bedzie musial ztozy¢ uprzednio — w postaci papierowej lub elektronicznej —
o$wiadczenie, iz posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania takiej pracy.
Oznacza to, iz wydanie przez pracodawce polecenia pracy zdalnej, oprocz spelnienia
ustawowych przestanek, bedzie wymagalo w pierwszej kolejnosci uzyskania od pracownika

informacji, czy posiada warunki lokalowe i1 techniczne do wykonywania pracy zdalne;j.
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Dopiero o$wiadczenie pracownika w tym przedmiocie umozliwi pracodawcy wydanie takiego
polecenia. Przy czym nalezy zaznaczy¢, iz to pracownik dokonuje oceny swoich warunkow
lokalowych i technicznych co oznacza, iz pracodawca nie bedzie mogt ich weryfikowac ani

podwazac.

Zatem, gdy pracownik nie zlozy oswiadczenia o posiadaniu  ww. warunkow,
pracodawca nie bedzie miat podstaw prawnych do wydania tego polecenia. Warto zaznaczy¢,
iz podobng procedure przewiduja rowniez obowigzujace przepisy regulujace prace zdalng
zawarte w ustawie z dnia 2 marca 2020 r. Zgodnie z art. 3 ust. 1 zdanie pierwsze tej ustawy —
wykonywanie pracy zdalnej moze zosta¢ polecone, jezeli pracownik ma umiejgtnosci
1 mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykonywania takiej pracy i pozwala na to rodzaj
pracy. W praktyce oznacza to wigc obowigzek pracodawcy uzyskania — przed wydaniem
polecenia pracy zdalnej — informacji, czy pracownik posiada ww. umiejetnosci
1 mozliwo$ci. Podobnie jak zostalo to unormowane w powotanej wyzej ustawie, projekt
przewiduje mozliwos¢ cofnigcia w kazdym czasie polecenia wykonywania pracy zdalnej (np.
jesli pracodawca uzna, iz ustala juz przyczyna dla ktorej wydano takie polecenie); woéwczas
pracownik wykonujacy prace zdalng powrdci do wykonywania pracy na dotychczasowych

zasadach 1 w dotychczasowym miejscu.

Whiosek pracownika dotyczacy wykonywania pracy zdalnej nie bedzie co do zasady
dla pracodawcy wiazacy, z wyjatkiem wnioskow pracownikow wychowujacych dziecko do
ukonczenia przez nie 4 roku zycia oraz pracownikow wymienionych w art. 1421 § 1 pkt 211 3
Kodeksu pracy, tj.:

1) pracownikow-rodzicow  dziecka posiadajacego  zaswiadczenie o  cigzkim
i nieodwracalnym upos$ledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu, ktore
powstaly w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu (zaswiadczenie,
o ktorym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”
(Dz. U. z 2020 1. poz. 1329));

2) pracownikow-rodzicow dziecka legitymujacego si¢ orzeczeniem o niepetnosprawnosci
albo orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci
okreslonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu
0sOb niepetnosprawnych;

3) pracownikéw-rodzicow dziecka posiadajacego odpowiednio opini¢ o potrzebie
wczesnego wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych,
o ktorych mowa w przepisach ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo oswiatowe (Dz. U.
7 2020 r. poz. 910, z p6zn. zm.).

Pracodawca bedzie mogt odmoéwi¢ uwzglednienia wniosku tych pracownikow tylko,
gdy jego uwzglednienie nie b¢dzie mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy
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wykonywanej przez pracownika, za§ o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku bedzie
zobligowany poinformowac pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie

5 dni roboczych od dnia ztozenia wniosku.

Warto zaznaczy¢, iz przyjecie w powyzszej regulacji wieku dziecka pracownika do lat
4 ma na celu zapewnienie spdjnosci z rozwigzaniami juz przyjetymi w art. 148 pkt 3 1 art. 178
§ 2 Kodeksu pracy, a takze wpisuje si¢ w stalg tendencje do projektowania przepisow prawa
pracy w kierunku utatwiajacym pracownikom laczenie obowigzkéw rodzicielskich
z zawodowymi. Dodatkowo, ze wzgledu na to, ze przepisy te dotycza pracownikéw —
rodzicow dzieci niepetnosprawnych, przepisy te beda stosowane takze do pracownikéw po
ukonczeniu przez dziecko 18 roku zycia (tak jak to jest w przypadku uprawnien, o ktorych
mowa w art. 142! Kodeksu pracy).

3) Zasady wykonywania pracy zdalnej (projektowany art. 672°)

Zgodnie z projektowanym przepisem zasady wykonywania pracy zdalnej, podobnie
jak warunki stosowania telepracy, beda okreslane w:

a) porozumieniu zawieranym mie¢dzy pracodawca i1 zakladowa organizacja zwigzkowa
(zaktadowymi organizacjami zawodowymi — wszystkimi, a jezeli nie jest mozliwe
uzgodnienie tre$ci porozumienia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami
zwigzkowymi — z reprezentatywnymi Ww rozumieniu ustawy o zwigzkach
zawodowych),

b) regulaminie — jezeli nie dojdzie do zawarcia porozumienia z zaktadowg organizacja
zwigzkowa (zakladowymi organizacjami zawodowymi) oraz w przypadku, gdy
u pracodawcy nie dziala zadna zakladowa organizacja zwigzkowa (w tym przypadku —
po konsultacji z przedstawicielami pracownikow).

Wykonywanie pracy zdalnej bedzie dopuszczalne takze wtedy, gdy nie zostanie
zawarte porozumienie albo nie zostanie wydany regulamin, o ktéorych mowa powyzej.
Woéwczas zasady wykonywania pracy zdalnej bedzie okresla¢ polecenie pracodawcy lub
porozumienie zawarte z pracownikiem.

Odmiennie anizeli w przypadku regulacji dotyczacej telepracy proponowany przepis
okresli takze minimalng tre$¢ porozumienia z zakladowa organizacja zwigzkowa
(zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi), regulaminu, porozumienia z pracownikiem lub
polecenia pracy zdalnej. B¢da one okresla¢ w szczegolnosci:

1) grupy pracownikow, ktore moga by¢ objete praca zdalng (dotyczy¢ to bedzie tylko
porozumienia z zaktadowg organizacjg zwigzkowga lub regulaminu);

2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztow zwigzanych z wykonywaniem pracy
zdalnej;

3) zasady ustalania ekwiwalentu pieni¢znego lub ryczattu;



4) zasady porozumiewania si¢ pracodawcy i pracownika wykonujacego prace zdalna,
w tym sposob potwierdzania obecno$ci pracownika wykonujacego prace zdalng na

stanowisku pracy;
5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujacego prace zdalna;
6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa 1 higieny pracy;

7) zasady montazu, inwentaryzacji, konserwacji i serwisu powierzonych pracownikowi

narzedzi pracy.

4) Obowiazek informacyjny pracodawcy (projektowany art. 672!)

W zakresie obowigzkéw informacyjnych pracodawcy projekt przewiduje analogiczna
regulacj¢ jak ta, ktdra jest obecnie stosowana przy telepracy, okreslajaca zakres rozszerzenia
informacji przekazywanej pracownikowi nie pdzniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawarcia
umowy o prac¢ (w przypadku uzgodnienia dotyczacego wykonywania pracy zdalnej przez
pracownika przy zawieraniu umowy o pracg), oraz tre$¢ informacji przekazywanej
pracownikowi najp6zniej w dniu rozpoczecia przez niego wykonywania pracy zdalnej

(w przypadku zmiany formy wykonywania pracy na prac¢ zdalng w trakcie zatrudnienia).

5) Whniosek o =zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrocenie poprzednich

warunkéw wykonywania pracy (projektowany art. 6722)

Projektowany przepis normuje mozliwos¢ efektywnego wycofania si¢ kazdej ze stron
z wykonywania pracy zdalnej (w przypadku, gdy do uzgodnienia pracy zdalnej dojdzie
w trakcie zatrudnienia) w terminie 3 miesigcy od dnia podjgcia takiej pracy. Takie samo
rozwigzanie funkcjonuje obecnie w przypadku wykonywania pracy w formie telepracy.
W projektowanym przepisie zostato rowniez doprecyzowane, iz po uptywie ww. terminu
przywrocenie przez pracodawce poprzednich warunkoéw wykonywania pracy moze nastgpic
na mocy porozumienia stron albo w trybie art. 42 § 1-3, a wniosek pracownika w tej sprawie
nie jest juz dla pracodawcy wigzacy — ma on by¢ uwzgledniony przez pracodawce tylko

w miar¢ mozliwosci.

6) Zakaz wypowiedzenia umowy o prace (projektowany art. 6723)

Podobnie jak w przypadku telepracy, rowniez w przypadku pracy zdalnej zostanie
okreslone, iz odmowa wyrazenia zgody pracownika na zmiang¢ warunkéw wykonywania
pracy, tj. uzgodnienie mi¢dzy stronami umowy o prac¢ w trakcie zatrudnienia wykonywania
przez pracownika pracy zdalnej, a takze zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej na zasadach
okreslonych w art. 6722 § 1 i 2, nie beda mogly stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej

wypowiedzenie przez pracodawce umowy o praceg.

7) Obowiazki pracodawcy w przypadku pracy zdalnej (projektowany art. 67%4)

Zgodnie z propozycja zawartg w art. 67>* pracodawca bedzie zobowigzany do:



1) dostarczenia pracownikowi wykonujacemu prac¢ zdalng materiatdéw i1 narzgdzi pracy

niezb¢dnych do wykonywania pracy zdalne;j;

2) pokrycia kosztow zwigzanych z instalacja, serwisem, eksploatacjg 1 konserwacja
narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, kosztow energii
elektrycznej oraz niezbgdnego dostepu do taczy telekomunikacyjnych. Ponadto,
pracodawca bedzie takze zobowigzany pokry¢ inne koszty bezposrednio zwigzane
z wykonywaniem pracy zdalnej, jesli taki obowigzek zostanie okre§lony
W porozumieniu zawartym ze zwigzkami zawodowymi lub wydanym regulaminie
(badz w przypadku braku zawartego porozumienia lub wydania regulaminu —
w wydanym poleceniu lub porozumieniu zawartym z pracownikiem);

3) zapewnienia pracownikowi wykonujagcemu prace zdalng pomocy technicznej
1niezbednych szkolen w zakresie obstugi narzedzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej.

W odréznieniu od przepisOw regulujacych teleprace zostat wyraznie wprowadzony
obowigzek pokrycia okreslonych kosztow zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej przez
pracownika. Taka regulacja stanowi realizacj¢ postulatow ze strony zwigzkoéw zawodowych,
aby obowigzek rekompensaty kosztow ponoszonych przy pracy zdalnej zostal unormowany
w ustawie, a takze organizacji pracodawcow, by ustawa precyzyjnie okreslita te koszty.
Organizacje pracodawcoéw, podobnie jak zwigzki zawodowe, roéwniez dostrzegly koniecznos¢
ustawowego uwzglednienia zwrotu kosztow zwigzanych z eksploatacjg materialow 1 narzedzi

niezbednych do wykonywania pracy zdalne;.

Co do zasady to pracodawca bedzie odpowiedzialny za zapewnienie pracownikowi
materiatdéw 1 narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalnej. Takie obowiazki,
zgodnie z zasadami prawa pracy, naleza bowiem do pracodawcy. Jednoczesnie bgdzie takze
mozliwe uzywanie przez pracownika prywatnych narzedzi pracy (np. komputera)
w przypadku, w ktorym obie strony stosunku pracy tak ustalg, pod warunkiem ze prywatne
narzedzia pracownika wykorzystywane przez niego do pracy beda zapewnialy
bezpieczenstwo pracy.

Pracodawca i pracownik beda bowiem mieli prawo zawrze¢ porozumienie, ktore
okresli indywidualne zasady wykorzystywania przez pracownika wykonujacego prace zdalna
prywatnych materialdbw 1 narzedzi pracy. W takim przypadku pracownikowi bedzie
przystugiwal ekwiwalent pieniezny w wysokosci okreslonej w tym porozumieniu.

Dodatkowo — zgodnie z postulatami organizacji pracodawcow — w projekcie ustawy
zaproponowano przepis, zgodnie z ktorym obowigzek pokrycia przez pracodawce kosztow
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej oraz obowigzek wyplaty ekwiwalentu bedzie
mogt by¢ zastagpiony obowigzkiem wyptlaty ryczattu, ktorego wysokos$¢ bedzie odpowiadaé

przewidywanym kosztom ponoszonym przez pracownika w zwigzku z pracg zdalng. W
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Kodeksie pracy zostang okreslone przestanki ustalania wysokosci takiego ekwiwalentu lub
ryczattu.

Zatem ogoélne zasady wykonywania pracy zdalnej, w tym ustalania ekwiwalentu
pienigznego lub ryczattu, beda regulowane na poziomie zakltadowym (w porozumieniu).
Natomiast szczegdtowe uzgodnienia w tym zakresie beda mogly by¢ zawarte takze

w porozumieniu z pracownikiem, o ile taka bedzie wola stron.

&) Wylaczenie opodatkowania kosztéw bezposrednio zwiazanych z wykonywaniem pracy

zdalnej (projektowany art. 67%).

Proponowany przepis art. 67> przewiduje regulacje, zgodnie z ktorg dostarczenie przez
pracodawce materialdow 1 narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalnej oraz
pokrycie kosztéw bezposrednio zwigzanych z wykonywaniem pracy =zdalnej przez
pracownika, nie bedzie stanowi¢ przychodu w rozumieniu przepisoOw ustawy z dnia 26 lipca
1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (Dz. U. z 2020 r. poz. 1426, z p6zn. zm.).

Zgodnie z opinig Ministerstwa Finanséw uzyskang w trakcie roboczych konsultacji,
obowigzujace zasady opodatkowania podatkiem dochodowym kosztéw zwigzanych z praca
zdalng powinny zosta¢ utrzymane w odniesieniu do projektowanych regulacji, w tym roéwniez
w zakresie, w jakim na podstawie porozumienia zawartego z pracownikiem pracodawca
zwraca np. koszty energii elektrycznej czy dostepu do Internetu. Sg to bowiem — w opinii
Ministerstwa Finansow — koszty bezposrednio zwigzane z ,,eksploatacjg” sprzetu niezbednego
do wykonywania pracy zdalne;.

Jednak, aby kwestia skutkéw podatkowych nie budzita w przysztosci watpliwosci
interpretacyjnych, celowe jest wyrazne uregulowanie tej kwestii w projektowanych
przepisach.

9) Okreslanie zasad ochrony danych przez pracodawce (projektowany art. 672¢)

W projekcie ustawy zostala zawarta analogiczna regulacja, jaka obowigzuje obecnie
w przypadku telepracy. Pracodawca bedzie zatem zobowigzany okresli¢ zasady ochrony
danych przekazywanych pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng, przeprowadzi¢ —
w miarg potrzeb — instruktaz i szkolenie, natomiast pracownik bedzie obowigzany potwierdzi¢
w postaci papierowej lub elektronicznej zapoznanie si¢ z tymi zasadami oraz bedzie
obowigzany do ich przestrzegania.

10) Przekazanie informacji umozliwiajacej porozumiewanie sie na odleglosé (projektowany

art. 6727)

Na podstawie proponowanego przepisu pracownik oraz pracodawca (cho¢ w praktyce

bedzie to gloéwnie przetozony) beda zobowigzani do wzajemnego przekazania informacji
niezbednych do wzajemnego porozumiewania si¢ w trakcie §wiadczenia pracy zdalnej.

Analogiczna regulacja znajduje si¢ w przepisach dotyczacych telepracy.
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11) Kontrola w miejscu §wiadczenia pracy zdalnej (projektowany art. 67%%)

W proponowanym przepisie zostala przyjeta podobna regulacja, jaka obecnie
obowigzuje w przypadku telepracy, zapewniajagca pracodawcy prawo kontrolowania
pracownika wykonujacego prace zdalng w miejscu jej wykonywania. W odroznieniu jednak
od telepracy, szczegdtowa regulacja dotyczaca takiej kontroli, jak rowniez kontroli w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy bgdzie okreslona w porozumieniu zawartym ze zwigzkami
zawodowymi lub wydanym regulaminie (a w przypadku braku zawartego porozumienia lub

wydania regulaminu — w wydanym poleceniu lub porozumieniu zawartym z pracownikiem).

W przypadku kontroli pracodawca — podobnie jak obecnie przy stosowaniu telepracy —
bedzie zobowigzany dostosowaé sposob jej przeprowadzania do miejsca wykonywania
1 charakteru pracy zdalnej. Wykonywanie czynnos$ci kontrolnych nie bedzie moglo takze
narusza¢ prywatnosci pracownika wykonujacego prace zdalng i innych oséb ani utrudniaé
korzystania z pomieszczen domowych, w sposob zgodny z ich przeznaczeniem.

12) Zakaz dyskryminaciji pracownika wykonujacego prace zdalna (projektowany art. 672°)

Propozycja zawarta w tym artykule normuje zakaz dyskryminacji pracownika
wykonujacego prace zdalng, jak rowniez pracownika, ktéry odméwit wykonywania pracy
zdalnej — sformutowany w podobny sposob jak w przypadku zakazu dyskryminacji
telepracownika, jednakze z uwzglednieniem odrgbnosci zwigzanych z wykonywaniem pracy
przez pracownika poza zakladem pracy (np. obiektywna niemoznos$¢ korzystania z tzw.
owocowych pigtkow, czy innych bonusoéw).

13) Prawa pracownika wykonujacego prace zdalna (projektowany art. 6739)

Doktadnie tak samo jak w przypadku telepracownika, pracownikowi wykonujacemu
prace zdalng zostal zagwarantowany dostgp do zaktadu pracy oraz kontakt z innymi
pracownikami — na zasadach przyjetych dla ogélu pracownikéw. Regulacja ta ma istotne
znaczenie dla zapobiegania poczucia alienacji przez pracownika wykonujacego prac¢ zdalna,
a takze umozliwia mu wstep na teren zakladu pracy w celu zatatwienia niezbednych spraw

zwigzanych ze stosunkiem pracy, na co szczegdlng uwage zwracaja zwigzki zawodowe.

14) Bezpieczenstwo i higiena pracy (bhp) (projektowany art. 6731)

Praca zdalna musi si¢ odbywa¢ w bezpiecznych i higienicznych warunkach.
Pracodawca bowiem zgodnie z przepisami prawa Unii Europejskiej jak i Kodeksu pracy jest
obowigzany chroni¢ zdrowie 1 Zycie pracownikOw przez zapewnienie bezpiecznych
1 higienicznych warunkow pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnig¢ nauki i techniki.
Obowigzek ten nalezy stosowa¢ odpowiednio do zmienionych okolicznos$ci zwigzanych
z wykonywaniem pracy w formie zdalnej (tj. poza zakltadem pracy, a wigc np. w miejscu
zamieszkania pracownika, na ktére pracodawca nie moze wtadczo oddzialywac).
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W miejscu wykonywania pracy zdalnej, czgsto nawet w poblizu stanowiska pracy,

przebywa¢ moga inni domownicy, w tym dzieci, wykonujacy powszednie czynnosci domowe

czy zwierz¢ta domowe — na co pracodawca nie ma zadnego wptywu a co wptywa zarowno na

efektywnos$¢ pracy, jak i1 bezpieczenstwo pracy. Ze wzgledu na specyfike pracy zdalnej

szczegolne znaczenie ma wiec wspoldziatanie pracownikow 1 pracodawcow.

Nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze w zwigzku z wykonywaniem pracy zdalnej (np.

w miejscu zamieszkania pracownika) pracodawca nie ma wplywu na wiele czynnikow

srodowiska pracy ze wzgledu np. na brak mozliwosci nadzoru, brak wplywu na warunki

lokalowe lub prawo pracownika do ochrony prywatno$ci w miejscu zamieszkania.

Z tego tez powodu pracodawca w zakresie bhp powinien by¢ zwolniony z:

obowigzku okreslonego w art. 212 pkt 1 i 4 Kodeksu pracy (dotyczacego
organizowania stanowiska pracy, dbania o stan pomieszczen, wyposazenia, srodkow

ochrony zbiorowej i ich stosowanie zgodnie z przeznaczeniem),

obowiagzkow okreslonych w rozdziale III dziatu X Kodeksu pracy (dotyczacego
obiektow budowlanych i pomieszczen pracy),

obowiazku okreslonego w art. 233 Kodeksu pracy (dotyczacego zapewnienia
odpowiednich urzadzen sanitarnych i srodkéw higieny osobistej).

Nalezy takze uwzgledni¢ fakt, ze nie kazdy rodzaj pracy moze by¢ wykonywany

w formie pracy zdalnej. W miejscu zamieszkania pracownika lub w innym miejscu

wskazanym przez pracownika nie b¢dzie mozliwe powierzenie pracownikowi wykonywania

prac:

szczegolnie niebezpiecznych,

w wyniku ktérych nastgpuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynnikow
fizycznych okreslonych dla pomieszczen mieszkalnych,

z zastosowaniem substancji szkodliwej dla zdrowia lub mieszaniny szkodliwej dla
zdrowia lub proceséw technologicznych, ktorych produktem moze by¢ taka substancja
lub mieszanina,

zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem si¢ substancji trujacych, zakaznych,
promieniotworczych, draznigcych lub uczulajacych oraz innych substancji
o nieprzyjemnym zapachu, a takze przy pracach pylacych lub powodujacych
intensywne brudzenie.

Tam, gdzie przepisy prawa pracy nakltadaja na pracodawce szczegdlne obowigzki

dotyczace np. instalacji wentylacyjnej, szczegdlnego rezimu sanitarnego, wykonywanie pracy

w formie pracy zdalnej nie bedzie wigc mozliwe. Nalezy podkreslic, ze pracodawca

12



w przypadku $wiadczenia przez pracownika pracy zdalnej jest zwolniony tylko z cze$ci

obowigzkow wynikajacych z przepisdw dotyczacych bezpieczefnstwa i1 higieny pracy.

Podstawowym obowigzkiem pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
jest sporzadzanie oceny ryzyka zawodowego. Oznacza to, ze pracodawca, sam lub z pomocg
ekspertdw, musi zidentyfikowa¢ zagrozenia dla zdrowia 1 zycia pracownikow, uwzgledniajac
m.in. czynniki mechaniczne, fizyczne, chemiczne, biologiczne, wystepujace lub mogace
wystapi¢ w zwigzku z wykonywaniem pracy. Obowigzek ten bedzie spoczywal na
pracodawcy takze w stosunku do stanowisk pracy zdalnej. Na podstawie takiej oceny
pracodawca bedzie zobowigzany ustali¢ zasady bezpiecznego 1 higienicznego wykonywania
pracy zdalnej. Pracodawca bedzie sporzadzal stosowng informacje i zapoznawal z nig
pracownika. Na podstawie takiej informacji pracownik bedzie moglt zorientowac sie, czy
bedzie w stanie spelni¢ wymagania niezbedne do wykonywania pracy zdalnej zgodnie
z zasadami bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy
zdalnej, pracownik bedzie potwierdzat w postaci papierowej lub elektronicznej zapoznanie si¢
z przygotowang przez pracodawce informacjg.

Pracodawca bedzie mogl sporzadzi¢ uniwersalng ocene ryzyka zawodowego dla

poszczegolnych grup stanowisk pracy zdalne;.

Ocena ryzyka zawodowego powinna by¢ udokumentowana. Moze by¢ wykonana
dowolng metoda — wytyczne w tym zakresie zostaly opisane m.in. na stronach internetowych
Panstwowej Inspekcji Pracy oraz Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Panstwowego
Instytutu Badawczego. Pracodawca informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym oraz o
zasadach ochrony przed zagrozeniami, jak rowniez o sposobach ochrony przed wypadkami
przy pracy i chorobami zawodowymi. Podstawowe zagrozenia zwigzane z praca zdalng
(zwlaszcza na stanowiskach administracyjno-biurowych) moga by¢ zwigzane z praca
w wymuszonej pozycji ciatla, co wigze si¢ m.in. z zaburzeniami ukladu mig$niowego
1 szkieletowego.

Catly proces pracy zdalnej musi si¢ zatem opiera¢ nie tylko na bliskiej wspdipracy
pracownika 1 pracodawcy, ale takze na wzajemnym profesjonalizmie 1 zaufaniu. Brak
swiadomosci pracownika na temat wptywu wykonywanej przez niego pracy na jego zdrowie
lub brak samozobowigzania si¢ pracownika do przestrzegania zasad bhp w trakcie
wykonywania pracy zdalnej moze skutkowa¢ pojawieniem si¢ u pracownika chordb

zawodowych lub innych dolegliwos$ci zdrowotnych.

Z powyzszych powodoéw proponuje si¢ w projektowanych przepisach, zeby obowigzek
wlasciwe] organizacji stanowiska pracy zdalnej, z uwzglednieniem wymagan ergonomii,
spoczywal na pracowniku. Przygotowanie miejsca wykonywania pracy zdalnej przez
pracownika do wykonywania pracy w formie pracy zdalnej moze wymagac podjecia roznych
czynno$ci dostosowawczych, np. konieczno$¢ przemeblowania pomieszczenia w celu
uzyskania lepszego dostepu do naturalnego o$wietlenia. Obowiazek pracodawcy w tym
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przypadku bedzie sprowadzatl si¢ wigc do przygotowania pracownika do tego, jak powinno
wyglada¢ optymalne (zdrowe i1 bezpieczne) stanowisko pracy. Nalezy mie¢ na uwadze fakt,
ze pracownicy podlegaja szkoleniom wstgpnym i okresowym w dziedzinie bezpieczenstwa
1 higieny pracy. Pracodawca zapewnia swoim pracownikom szkolenia w zakresie
bezpieczenstwa 1 higieny pracy (zawsze przed dopuszczeniem do pracy oraz okresowo
w zaleznosci od charakteru wykonywanej pracy), a takze sam podlega szkoleniu w zakresie
niezbednym do wykonywania cigzacych na nim obowigzkow.

Rownoczesnie, w zwigzku z faktem, ze praca zdalna bedzie mogta by¢ §wiadczona
przez dtuzszy czas poza siedzibg pracodawcy, proponuje si¢ wylaczenie stosowania przepisu
art. 2373 § 2% Kodeksu pracy. Oznacza to, ze szkolenie okresowe pracownika bedzie
wymagane takze w przypadku pracownika na stanowisku administracyjno-biurowym, gdy
rodzaj przewazajacej dziatalnosci pracodawcy w rozumieniu przepisOw o statystyce
publicznej znajduje si¢ w grupie dziatalnosci, dla ktérej ustalono nie wyzsza niz trzecia
kategori¢ ryzyka w rozumieniu przepisOw o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu wypadkow
przy pracy i chordb zawodowych.

Tylko bowiem $wiadomy zagrozen, a wigc przeszkolony i poinformowany pracownik
moze podja¢ odpowiedzialng decyzje, ze jest gotowy do wykonywania pracy w formie pracy

zdalnej oraz wykonywac jg §wiadomie w sposob bezpieczny dla siebie i innych osob.

Zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawa pracy, gdy dojdzie do wypadku, zespot
powypadkowy, powotany przez pracodawceg, ma obowigzek ustali¢ jego okolicznosci
i przyczyny, sporzadzi¢ protokoét z takiego zdarzenia i przechowywaé go przez 10 lat oraz
podja¢ $rodki zapobiegajace podobnym wypadkom w przysziosci. Ponadto pracodawca ma
obowigzek niezwlocznie zglosi¢ okrggowemu inspektorowi pracy i prokuratorowi kazdy
wypadek ze skutkiem $miertelnym lub ci¢zkim oraz wypadek zbiorowy. Musi tez prowadzi¢
rejestr wypadkow przy pracy.

Przepisy dotyczace wypadku przy pracy beda stosowane odpowiednio takze do pracy
zdalnej. Odpowiednie stosowanie oznacza, ze pracodawca bedzie musiat uwzgledni¢ fakt, ze
praca zdalna bedzie wykonywana poza siedzibg pracodawcy, czgsto w miejscu zamieszkania
pracownika, a wiec poza miejscem, nad ktérym sprawuje on wiadztwo. W projektowanych
przepisach proponuje si¢, aby zgloszenie wypadku byto rownoznaczne z wyrazeniem zgody
na dokonanie ogledzin miejsca wypadku, z zastrzezeniem koniecznosci uzgodnienia
z pracownikiem terminu dokonania tych ogledzin. Brak takiej zgody ograniczatby mozliwo$¢
ustalenia przyczyn 1 okoliczno$ci wypadku przy pracy. W przypadku gdy zespot
powypadkowy uzna, ze okolicznos$ci 1 przyczyny wypadku nie budzg jego watpliwosci bedzie
mogt odstgpi¢ od dokonywania ogledzin miejsca wypadku przy pracy zdalnej. W takim
przypadku zespdt bedzie zobowigzany do ustalenia okoliczno$ci i przyczyn wypadku przy
pracy zdalnej w oparciu o posiadane informacje (zawarte w zgloszeniu) oraz wtasng wiedzg

1 do$wiadczenie zawodowe oraz pozyskang dokumentacje.
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15) Mozliwo$¢ przekazywania wnioskOw w  postaci  papierowej lub elektronicznej

(projektowany art. 6732).

Projektowany przepis zostal wprowadzony na skutek postulatow organizacji
pracodawcow zglaszajacych trudnosci w spelnieniu ustawowego wymogu zachowania
pisemnej formy wnioskow przewidzianych w Kodeksie pracy przez pracownika
wykonujacego prace zdalng. Proponowane rozwigzanie umozliwi zatem takiemu
pracownikowi sktadanie wszystkich wnioskéw, dla ktorych przepisy Kodeksu pracy
przewiduja form¢ pisemna, w postaci papierowej lub elektronicznej. Dotyczy¢ to bedzie
przyktadowo wnioskéw dotyczacych: czasu pracy (np. wniosek o ustalenie indywidualnego
rozktadu czasu pracownika), uprawnien rodzicielskich (np. wniosek o udzielenie urlopu
ojcowskiego), czy tez udzielenia urlopu bezptatnego.

Nalezy takze wyjasni¢, ze stosowana w przepisach Kodeksu pracy obok postaci
papierowej postac elektroniczna jest w rzeczywistosci formg dokumentowa, o ktérej] mowa
w art. 772 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny. W mysl tego przepisu do
zachowania dokumentowej formy czynno$ci prawnej wystarcza ztozenie o$wiadczenia woli
w postaci dokumentu, w sposob umozliwiajacy ustalenie osoby sktadajacej o$wiadczenie.
Dokumentem natomiast jest no$nik informacji umozliwiajacy zapoznanie si¢ z jej trescig (art.
773 Kodeksu cywilnego). Z zachowaniem tej formy mamy zatem do czynienia, np.
w przypadku ztozenia os$wiadczenia woli w wiadomosci mailowej zakonczonej wpisem
imienia 1 nazwiska skladajacego to o$wiadczenie lub danymi pozwalajagcymi ustali¢ jego
tozsamos¢.

Taka posta¢ uzgadniania kwestii z zakresu prawa pracy, obok alternatywnej postaci
papierowej, wydaje si¢ spetnia¢ potrzeby obu stron stosunku pracy.

Powyzsze nie bedzie natomiast dotyczy¢ wydania polecenia pracy zdalnej, ktore
podobnie jak inne polecenia przetozonego z mocy art. 100 § 1 Kodeksu pracy nie maja
okreslonej formy. Oznacza to, iz mogg one zosta¢ wydane w dowolnej formie (a takze
postaci), w tym takze ustnie. Nie ma jednak zadnych przeszkdd prawnych, aby pracodawca —
dla celoéw dowodowych — zdecydowat si¢ na wydanie polecenia w postaci papierowej lub
elektronicznej. Podobnie w przypadku wnioskéw sktadanych przez pracownika dla ktoérych
przepisy Kodeksu pracy nie przewiduja zadnej postaci, np. udzielanie urlopu
wypoczynkowego.

16) Okazjonalna praca zdalna (projektowany art. 6733).

Wskutek licznych postulatéw ze strony organizacji pracodawcow w projekcie znalazia
si¢ regulacja dotyczaca okazjonalnej pracy zdalnej. Nalezy podkresli¢, iz jest to forma pracy
zdalnej wykonywanej czgSciowo, ktéra z uwagi na swoOj szczegoOlny charakter (4.
incydentalno$¢ jej wykonywania, fakt jej wykonywania wylacznie ze wzgledu na potrzeby
pracownika) zostala unormowana w sposéb odmienny.
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Z inicjatywa wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej bedzie mogl wystapi¢
wylacznie pracownik (wymagany bowiem bedzie wniosek pracownika), za§ wymiar takiej
pracy zostat ograniczony do 12 dni w roku kalendarzowym. Pracodawca powinien w miar¢

mozliwosci uwzgledni¢ wniosek pracownika o wykonywanie okazjonalnej pracy zdalne;.

Przyjeta konstrukcja przepisu wskazuje zatem, iz taka praca zdalna znajdzie
zastosowania w okoliczno$ciach incydentalnych i szczegodlnych, uzasadnionych interesem
(potrzeba) pracownika. Przykladem wykorzystania instytucji okazjonalnej pracy zdalnej moze
by¢ konieczno$¢ opieki nad potrzebujagcym doraznego wsparcia cztonkiem rodziny, czy tez
potrzeba wyjazdu do innej miejscowosci (poza state miejscem wykonywania pracy) w celu
zalatwienia spraw osobistych — ktore beda jednoczesne umozliwia¢ pracownikowi

wykonywanie pracy zdalne;j.

Niezaleznie od specyfiki okazjonalnej pracy zdalnej, na pracodawcy nadal bedzie
spoczywal obowigzek zapewnienia pracownikowi w jej trakcie bezpiecznych 1 higienicznych
warunkow pracy, analogicznie do pozostatych przypadkow pracy zdalne;.

Z uwagi wigc na incydentalnos¢ takiej pracy, lezacy wyltacznie po stronie pracownika
interes w jej wykonywaniu oraz niewielkie koszty ponoszone przez pracownika w zwiazku
z wykonywaniem takiej pracy (ze wzgledu na krotki okres jej wykonywania), proponuje si¢
wylaczenie stosowania do okazjonalnej pracy zdalnej proponowanych przepisow art. 67—
6724, art. 67?8 oraz art. 673! § 3. Zastosowanie tych regulacji byloby w takim przypadku
nieuzasadnione. Wylgczone przepisy dotycza:

- ustalenia zasad wykonywania takiej pracy zdalnej w porozumieniu zawartym ze

zwigzkami zawodowymi lub regulaminie,

- przekazania przez pracodawce dodatkowej informacji o warunkach zatrudnienia

pracownika,

- mozliwos$ci efektywnego wycofania si¢ przez kazda ze stron z wykonywania pracy

zdalnej w terminie 3 miesi¢cy od dnia podjecia takiej pracy,

- obowigzku pracodawcy dostarczenia pracownikowi materiatow 1 narzedzi pracy
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, pokrycia wymienionych w projekcie kosztow
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej, a takze zapewnienia pracownikowi
wykonujagcemu prace zdalng pomoc techniczng iniezbedne szkolenia w zakresie obstugi

narzgdzi pracy,

- przeprowadzania przez pracodawc¢ kontroli wykonywania pracy zdalnej przez

pracownika,

- wylaczenia obowigzku przeprowadzania szkolen okresowych pracownikow
zatrudnionych na stanowiskach administracyjno-biurowych, niezaleznie od rodzaju

przewazajacej dziatalnosci pracodawcy.
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1v. Przepisy zmieniajqce inne ustawy.
Art. 2 projektu

Proponuje si¢ zmian¢ w ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r o rehabilitacji zawodowe;j
i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych (Dz. U. z 2021 r. poz. 573),
polegajacg na zastgpieniu w art. 4 w ust. 5 pkt 2 sformutowania ,,zatrudnienia w formie
telepracy” brzmieniem: ,zatrudnienia w formie pracy zdalnej”, z uwagi na uchylenie
w Kodeksie pracy przepisow (rozdziatu) dotyczacych telepracy. Z przepisu tego w obecnym
brzmieniu wynika, ze =zaliczenie osoby do znacznego albo umiarkowanego stopnia
niepelnosprawnosci nie wyklucza mozliwosci zatrudnienia tej osoby u pracodawcy
niezapewniajacego warunkow pracy chronionej w przypadkach m. in. zatrudnienia w formie
telepracy. Celowe jest, by po uchyleniu przepisow Kodeksu pracy dotyczacych telepracy

regulacja ta dotyczyla pracownika wykonujacego prace zdalna.

Art. 3 projektu

Proponuje si¢ takze zmiane w art. 60a ust. 1 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. 2020 r. poz. 1409, z pdzn. zm.).
Zgodnie z ww. przepisem starosta moze, na podstawie zawartej umowy, przyznac
pracodawcy lub przedsigbiorcy $rodki Funduszu Pracy, zwane dalej ,,grantem”, na utworzenie
stanowiska pracy w formie telepracy w rozumieniu art. 67° Kodeksu pracy dla skierowanego
bezrobotnego rodzica powracajacego na rynek pracy, posiadajagcego co najmniej jedno
dziecko w wieku do 6 lat, lub bezrobotnego sprawujgcego opieke nad osobg zalezna, ktory w
okresie 3 lat przed rejestracja w urzedzie pracy jako bezrobotny zrezygnowat z zatrudnienia
lub innej pracy zarobkowej z uwagi na konieczno$¢ wychowywania dziecka lub sprawowania
opieki nad osobg zalezna.

Z uwagi na uchylenie w Kodeksie pracy rozdzialu dotyczacego telepracy konieczne
jest zastapienie obowigzujacego odestania do ,,pracy w formie telepracy w rozumieniu art. 67°
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, sformutowaniem ,,pracy w formie pracy

zdalnej w rozumieniu art. 678 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy”.

V. Przepisy przejsciowe (art. 4 i 5 projektu).

Art. 4 projektu

W projekcie ustawy przewidziano przepis przejsciowy, majacy na celu umozliwienie
wykonywania pracy w formie telepracy po uchyleniu przepiséw, bedacych podstawa prawna
dla wykonywania pracy w tej formie, przez okreslony czas, ktory bedzie niezbedny do
podjecia decyzji o przeksztatceniu dotychczasowej formy wykonywania pracy jako telepracy

na prac¢ zdalng lub o powrocie pracownika do pracy w warunkach typowych. Zgodnie
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z projektowanym przepisem warunki stosowania telepracy okreslone w porozumieniu lub
regulaminie, o ktorych mowa w art. 676 § 1-4 Kodeksu pracy, beda mogly by¢ stosowane nie
dhuzej niz do uptywu 6 miesigcy od dnia wejscia w zycie ustawy. Rowniez wykonywanie
pracy w formie telepracy na podstawie wniosku pracownika, o ktorym mowa w art. 676 § 5-7
Kodeksu pracy, bedzie dopuszczalne nie dluzej niz do uptywu 6 miesiecy od dnia wejscia w

zycie ustawy.

Art. 5 projektu

Projekt ustawy zawiera przepis przejsciowy dotyczacy stosunkow powstatych na
gruncie art. 60a ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przed jej
nowelizacja (zawartg w art. 3 projektu). Zgodnie z proponowanag regulacjag umowy zawarte na
podstawie art. 60a ust. 1 1 art. 60aa ust. 1 ustawy zmienianej w art. 3, przed dniem wejscia
w zycie nowych przepisow, , beda realizowane na podstawie dotychczasowych przepisow.

Dotyczy¢ to bedzie uméw zawartych przez staroste, na podstawie ktorych przyznat on
pracodawcy lub przedsigbiorcy $rodki Funduszu Pracy, zwane dalej ,,grantem”, na utworzenie
stanowiska pracy w formie telepracy dla skierowanego bezrobotnego rodzica powracajacego
na rynek pracy, posiadajagcego co najmniej jedno dziecko w wieku do 6 lat, lub bezrobotnego
sprawujacego opieke nad osoba zalezna, ktory w okresie 3 lat przed rejestracja w urzedzie
pracy jako bezrobotny zrezygnowal z zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej z uwagi na
koniecznos¢ wychowywania dziecka lub sprawowania opieki nad osobg zalezng. Dodatkowo,
dotyczy¢ to bedzie rdwniez umow na podstawie ktorych starosta przyznal pracodawcy lub
przedsigbiorcy ww. grant, za zatrudnienie skierowanego bezrobotnego opiekuna osoby

niepelnosprawne;.

VI Przepis konicowy (art. 6 projektu).

Proponuje si¢, aby projektowana ustawa weszta w zycie po uptywie 3 miesiecy od
dnia odwotania na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu epidemii ogtoszonego w zwigzku
z zakazeniami wirusem SARS-CoV-2, a w przypadku ogloszenia stanu zagrozenia
epidemicznego w zwigzku z zakazeniami wirusem SARS-CoV-2 — po uptywie 3 miesiecy od
dnia odwotania tego stanu na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej. Oznacza to, iz
projektowane przepisy wejda w zycie dopiero z chwilg wyczerpania mozliwosci polecania
przez pracodawcow wykonywania przez pracownikoOw pracy zdalnej na podstawie art. 3
ustawy z dnia 2 marca 2020 r. Nalezy przy tym wyjasni¢, ze zgodnie z art. 46 ust. 2 ustawy
z dnia z dnia 5 grudnia 2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chordb zakaznych
uludzi (Dz. U. z 2020 r. poz. 1845, z p6zn. zm.) stan zagrozenia epidemicznego lub stan
epidemii oglasza 1 odwotuje, w drodze rozporzadzenia, minister wiasciwy do spraw zdrowia
W porozumieniu z ministrem wiasciwym do spraw administracji publicznej, na wniosek
Gltownego Inspektora Sanitarnego. Stan epidemii zostal wprowadzony na obszarze
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Rzeczypospolitej Polskiej rozporzadzeniem Ministra Zdrowia z dnia 20 marca 2020 r.
w sprawie ogloszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu epidemii (Dz. U. poz. 491,
zpézn. zm.). Odwolanie stanu epidemii bedzie wymagalo wydania odpowiedniego
rozporzadzenia przez ministra wlasciwego do spraw zdrowia.

Nalezy wskaza¢, ze nie ma mozliwosci podjecia alternatywnych, w stosunku do

projektowanej ustawy, srodko6w umozliwiajacych osiggni¢cie zamierzonego celu.

W zwigzku z art. 6668 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow (Dz.
U. z 2021 r. poz. 162) nalezy zaznaczy¢, ze projektowana ustawa bg¢dzie miala wpltyw na
dziatalno$¢ mikroprzedsigbiorcow, matych i $rednich przedsiebiorcéw, poniewaz wymienieni
przedsigbiorcy takze mogg by¢ pracodawcami. Przewiduje sig, iz projekt bedzie miat
pozytywny wplyw na wymienionych przedsigbiorcoOw z uwagi na uelastycznienie mozliwosci
swiadczenia pracy poza zakladem pracy przez pracownikéw, takze po odwolaniu
obowigzujacego stanu epidemii. Moze zaistnie¢ potrzeba dostosowania si¢ przedsiebiorstw do
nowych zasad zwigzanych z wprowadzonymi regulacjami o pracy zdalnej w danym
przedsigbiorstwie. W przypadku skorzystania przez pracownikow z mozliwosci pracy zdalnej
pracodawca moze zosta¢ zobowigzany do pokrycia kosztow zwigzanych z wykonywaniem
przez pracownika pracy zdalnej (koszty materiatow 1 narzgdzi pracy, optaty za zuzyte media,
koszty pomocy technicznej i1 szkolen itp.). Z drugiej strony koszty te moga zosta
zrekompensowane poprzez oszczedno$ci zwigzane z tym, ze pracownik wykonuje prace
zdalnie (zmniejszenie kosztow dziatalnosci, w tym kosztow wynajmu przestrzeni biurowej,

kosztow zuzycia medidow w biurze itp.).

Nie jest mozliwe proporcjonalne ograniczanie obowigzkéw administracyjnych wobec
mikroprzedsigbiorcow, matych 1 $rednich przedsigbiorcow poniewaz takie ograniczenie
wigzaloby si¢ ze zmniejszeniem ochrony pracownikow. Przyjete w projektowanej ustawie
rozwigzania prawne, nakladajace okreslone obowigzki na pracodawcow (np. obowigzek
ustalenia zasad pracy zdalnej w porozumieniu lub regulaminie, obowigzek zwrotu
pracownikowi kosztow zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej), maja na celu wtasciwe
zabezpieczenie interesu pracownika jako stabszej strony stosunku pracy, przede wszystkim

przed przerzuceniem na pracownika kosztoéw wykonywania pracy zdalnej.

Projektowana ustawa nie dotyczy majatkowych praw i obowigzkow przedsigbiorcow lub

praw i obowigzkow przedsigbiorcéw wobec organdéw administracji publiczne;.

Projekt ustawy nie podlega notyfikacji w trybie przewidzianym w rozporzadzeniu Rady
Ministréw z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego systemu
notyfikacji norm i aktéw prawnych (Dz. U. poz. 2039, z p6zn. zm.).

Projektowana ustawa nie wymaga przedlozenia wlasciwym instytucjom i organom
Unii Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu w celu uzyskania opinii,
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dokonania konsultacji lub uzgodnienia, o ktorych mowa w § 39 uchwaty nr 190 Rady
Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2016 r.
poz. 1006, z p6zn. zm.).

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248) oraz § 52 uchwaty nr 190 Rady Ministréw
z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow, projekt ustawy zostanie
udostgpniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Ministra Rozwoju,
Pracy 1 Technologii oraz w Biuletynie Informacji Publicznej Rzagdowego Centrum Legislacji,
w serwisie Rzadowy Proces Legislacyjny, z dniem skierowania do uzgodnien i konsultacji

publicznych.

Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskie;.
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