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Streszczenie: Rozdzial stanowi studium teoretyczne zagadnienia elastycz-
nosci czasowej i przestrzenne pracy, w szczegolnosci pracy swiadczonej
poza terenem zakladu, w tym telepracy i pracy zdalnej. Celem rozdzialu
Jest omowienie przemian w podejsciu do czasu i miejsca pracy, jakie na-
stgpity w nastepstwie rewolucji przemystowych, a takze wybranych modeli,
systemow i form Swiadczenia pracy, jakie pojawily sie w skutek przemian
spoteczno-technologicznych. Celem opracowania jest rowniez ukazanie
prawnych aspektow pracy swiadczonej poza zaktadem pracy, takich jak:
telepraca oraz praca zdalna, wskazanie ich podobienstw i roznic, ale tak-
ze zdefiniowanie wyzwan dla pracodawcow i pracownikow, jakie wynikajg
z potrzeb pracownikow oraz przepisow prawa wlasciwych dla zagadnienia
lub z wystepujgcych luk prawnych.

Slowa Kkluczowe: elastyczne formy zatrudniania, telepraca, praca zdalna, potrzeby

pracownika

1. Wprowadzenie

Przemiany spoteczne, bedace implikacjg przemian technologicznych, swo-
istych dla kolejnych rewolucji przemystowych, spowodowaty, ze pojecie czasu
i miejsca pracy sg od przeszto 300 lat poddawane nieustannej rewizji i redefinicji.
Praca, ktorg fala przemian towarzyszaca przejsciu od spoteczenstw agrarnych do
przemystowych ,,wymiotta” z domow, w wyniku kolejnej fali (przejscia od spote-
czenstw przemystowych do spoteczenstw trzeciej fali) zaczeta tam powracaé [1].
Czas, ktory zostat zdekomponowany na czas pracy i czas odpoczynku, ponownie
zaczely si¢ przeplata¢, a nawet przenikac.
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W konsekwencji zmian spoleczno-technologicznych zaczgly pojawiaé sig¢
takze nowe formy zatrudniania, cechujace si¢ znaczng elastyczno$cig czasu
i miejsca pracy. Elastyczno$¢ oznacza w tym kontek$cie dopasowanie miejsca,
warunkow, formy, systemu i rozktadu czasu pracy do potrzeb zarowno pracowni-
ka, jak i pracodawcy. O ile klasyczne formy zatrudniania sa precyzyjnie okre$lone
w polskim prawodawstwie, o tyle formy elastyczne, szczegélnie te przestrzennie,
nie majg nalezycie zdefiniowanej podstawy prawnej. Takim nieostrym terminem
jest na przyktad praca zdalna czy tak zwane home office, ktdre sa formami coraz
czesciej wystepujacymi w Polsce, czy to jako dobrowolny wybor pracownika, czy
w wyniku sytuacji kryzysowych.

Problem ten zostal uwidoczniony w pod koniec I, a takze w II i III kwartale
2020 roku, kiedy to w zwigzku z epidemia COVID-19, w celu przeciwdziatania
jej ekspansji, cze$¢ pracownikow zostata zobligowana do wykonywania pracy
poza zaktadem — tak zwanej ,,pracy zdalnej”, bedacej rozwigzaniem prawnie
odmiennym od ,.telepracy”. W Kodeksie pracy okreslenie ,,praca zdalna” nie wy-
stepuje. Warto w tym konteks$cie przyjrze¢ si¢ etymologii stow telepraca i praca
zdalna. Czton ,.tele-” pochodzacy z jezyka greckiego, oznacza ,,daleko” i jest on
swoisty dla wyrazéw zlozonych wskazujacych na dziatania wykonywane na odle-
gltos¢ [2]. Stowo ,,zdalnie” rowniez oznacza ,,na odlegto$¢, nie bezposrednio” [2].
A zatem telepraca i praca zdalna sg znaczeniowo tozsame. Niemniej jednak,
wystepuja istotne rozréznienia prawne migdzy telepracg a praca zdalng. Dlatego
tez uzycie okreslenia praca zdalna do opisu pracy $wiadczonej poza terenem za-
ktadu pracy w czasie epidemii COVID-19 wydaje si¢ by¢ z jezykowego punktu
widzenia niezasadne i mylace. Aby lepiej zrozumie¢ zagadnienia, nalezy rozwa-
zy¢, jakie sg najwazniejsze podobienstwa i roznice migdzy telepraca, a pracg zdal-
ng i jakie wynikaja z nich wyzwania dla pracodawcow i pracownikow, co zostato
uczynione w niniejszym rozdziale.

Rozwazania takie, wydaja si¢ tym istotniejsze, gdyz — jak pokazaly bada-
nia GUS — na koniec I kwartalu 2020 udzial oséb w ogoélnej liczbie pracujacych
w Polsce, ktore w zwiazku z sytuacja epidemiczng wywotang przez COVID-19
pracowaty zdalnie wyniost 11% [3], a na koniec II kwartatu 10,2% [4]. Oznacza
to, ze niemal co 9 pracownik w Polsce, ktory wczesniej Swiadczyt prace w za-
ktadzie pracy, w analizowanym okresie, pracowal poza nim, a zasady jego pracy
nie byly jasno zdefiniowane. Miejscem $wiadczenia pracy przez takich pra-
cownikow stato si¢ najczesciej ich miejsce zamieszkania. To spowodowato, ze
przestrzen mieszkalna, zaczeta petni¢ jednoczesnie funkcje przestrzeni pracy,
a czas pracy i czas odpoczynku zaczely sie przeplataé, podobne jak miato to
miejsce w spoteczenstwach tradycyjnych. Z ta roéznica, ze w spoteczenstwach

141



przedindustrialnych to, co obecnie jest traktowane jako innowacja, byto naturalnym
stanem rzeczy. Elastyczno$¢ czasowa i przestrzenna pracy, ktéra do niedawana
stopniowo zastgpowata sztywne granice czasu i miejsca pracy, zostata w 2020
roku narzucona znacznej czgsci polskich pracownikow.

Rozdziat stanowi studium teoretyczne zagadnienia elastyczno$ci czasowej
1 przestrzennej pracy, w szczego6lnosci pracy §wiadczonej poza terenem zaktadu,
w tym telepracy i pracy zdalnej. Celem rozdzialu jest omowienie przemian
w podejsciu do czasu i miejsca pracy, jakie nastapily w nastgpstwie rewolucji
przemystowych, a takze wybranych modeli, systemow i form $wiadczenia pracy,
jakie pojawity sie w skutek przemian spoteczno-technologicznych. Celem opra-
cowania jest réwniez ukazanie prawnych aspektow pracy $wiadczonej poza
zaktadem pracy, takich jak: telepraca oraz praca zdalna, wskazanie ich podo-
bienstw i roznic, ale takze zdefiniowanie wyzwan dla pracodawcow i pracownikow,
jakie wynikaja z potrzeb pracownikow oraz przepisoéw prawa wilasciwych dla
zagadnienia lub z wystepujacych luk prawnych.

2. Istota czasu i miejsca pracy w dobie rewolucji przemystowych

Przez ostatnie dziesigciolecia, rozdzielnos¢ sfery osobistej od zawodowej,
podobnie jak rozdzielno$¢ czasu wolnego, od czasu pracy, stata si¢ dla wspot-
czesnych spoteczenstw czym$ oczywistym, wrecz naturalnym. Coraz szerzej
propagowana idea work-life balance, ktadac nacisk na rownowage miedzy wspo-
mnianymi sferami, postawita wyrazna granice miedzy nimi. A zatem, zaktad
pracy powinien by¢ miejscem realizacji zawodowej cztowieka, a dom miejscem
realizacji pozazawodowej i odpoczynku, do ktérego nie powinno si¢ przenosic
obowigzkéw zawodowych.

Transformacja czasu pracy

Sama koncepcja rozdziatu czasu, na czas pracy i czas wolny jest, z perspek-
tywy rozwoju ludzkosci, czym$ zasadniczo nowym, gdyz pojawita si¢ dopiero
na przetomie XVIII i XIX wieku, jako konsekwencja rewolucji przemystowe;.
Idea ta zostata szybko inkorporowana przez spoteczenstwa przemystowe, ktore
w zwigzku z wykonywaniem pracy poza domem, gtdéwnie w fabrykach, zaczgty
niejako zy¢ w dwoch spotecznosciach: domowej i zawodowej, w kazdej z nich
realizujgc inne cele i potrzeby.

Kolejng istotng konsekwencja rewolucji przemystowych, szczeg6lnie pierw-
szej i drugiej, byto ustanowienie praw pracowniczych i sukcesywny wzrost ich
znaczenia w spoteczenstwie. Doprowadzilo to migdzy innymi do zdefiniowania,
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jakie warunki pracy mozna uzna¢ za bezpieczne i higieniczne dla pracownika,
do stopniowego skracania dziennego i tygodniowego wymiaru czasu pracy oraz
ustanowienia naleznych pracownikowi przerw w pracy i urlopow wypoczyn-
kowych, ale tez jasnego zdefiniowania w umowie o prace zakresu obowigzkow
pracowniczych i okreslenia godziwego wynagrodzenia za prace czy zakazu stoso-
wania praktyk dyskryminacyjnych. Takie skracanie czasu pracy i wydluzanie czasu
odpoczynku ukonstytuowato ideg czasu wolnego.

Postrzeganie czasu oraz pracy stalo si¢ jednym z czynnikéw odrdzniajacych
spoleczenstwa przemystowe od tradycyjnych. Sama struktura czasu w spoleczen-
stwachindustrialnychstatawopozycjidotejwspoteczenstwachprzednowoczesnych
[5], ktore tworzyly ,,niepokawatkowang” catos¢ kulturowa [6], a jednos$¢ miejsca
pracy i odpoczynku pozostawata nienaruszona. Co wiecej, w spoteczenstwach
tradycyjnych, typowych dla czaséw przednowoczesnych, $cisty zwiazek zachodzit
takze migdzy czasem i miejscem [7] — praca byla wykonywana w okreslonym
do tego miejscu w czasie rzeczywistym. Miejscem tym najczesciej byto
gospodarstwo domowe.

W spoteczenstwach przedprzemystowych czas dzielit si¢ na czas pracy
i czas odpoczynku, a praca od §witu do zmierzchu byta powszechna dla warstw
pracujacych, takich jak chtopi, ziemianstwo, robotnicy czy drobnomieszczanstwo.
Poczatki rewolucji przemystowej nie przyniosty istotnych zmian w obszarze
czasu pracy, a jedynie w miejscu jej $wiadczenia. Jeszcze w XIX wieku praca
w zaktadzie trwajaca 16 godzin dziennie 6 dni w tygodniu byta norma, zarowno
dla dorostych, jak i dla dzieci. Dopiero w 1833 roku w Anglii, ktora byta wowczas
prekursorem zmian spoteczno-ekonomicznych, pojawito si¢ prawo obnizajace
wymiar czasu pracy do 12 godzin dla dzieci powyzej 14 roku zycia i 8 godzin dla
dzieci w wieku od 10 do 13 lat. Nieco ponad 10 lat po6zniej, w 1847 roku wymiar
czasu pracy dla kobiet zostal obnizony w Anglii do 10 godzin. W Polsce 8-go-
dzinny dzien pracy w dni powszednie i 6-godzinny w soboty, a takze 46-godzinny
tydzien pracy, staty si¢ powszechne dopiero w 1918 roku na mocy ,,Dekretu
0 8-mio godzinnym dniu pracy” [8], dopiero 100 lat po pojawianiu si¢ takiej
koncepcji rozktadu czasu pracy.

Prekursorem modelu 8-8-8 zaktadajacego 8 godzin pracy, 8 godzin rekreacji
i 8 godzin odpoczynku dziennie, a takze 40 godzin pracy tygodniowo byt socja-
lista utopijny Robert Owen [9]. Do fabryki w New Lanmark w Szkocji, ktorg
kierowat, w 1810 roku wprowadzit najpierw 10-godzinny dzien pracy, a nastepnie
w 1817 skrocit go do 8 godzin. W swoim eksperymencie udowodnit, ze skrocenie
czasu pracy nie obnizylo efektywnosci pracownikow, a wregecz ja poprawilo,
istotnie podniosto takze rokrocznie zysk fabryki. W New Lanmark oprocz
fabryk Owen wybudowat rowniez osiedle robotnicze, ktore zamieszkiwato
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tacznie okoto dwoch i pot tysiaca oséb. Na osiedlu zbudowat tanie sklepy i szkote.
Jego zamystem bylo stworzenie samowystarczalnej komuny, w ktorej miejsca:
pracy, odpoczynku i rozrywki znajdowalyby sie blisko siebie [10]. Owenowska
idea robotniczych przyfabrycznych osiedli widoczna jest w L.odzi w komplek-
sach pofabrycznych: Manufaktury czy Ksigzego Mtyna. W obu wskazanych
kompleksach famuly robotnicze znajdujg si¢ w bezposrednim sgsiedztwie fabryk,
cho¢ ich stworzeniu przyswiecaly nieco bardziej utylitarne, a mniej idealistyczne
przestanki.

Transformacja miejsca pracy

Wraz ze stopniowym upadkiem wielkiego przemystu doszio do ponowneg
oddalenia miejsca pracy i miejsca zamieszkania. Ludzie zaczeli poszukiwaé pracy
coraz dalej od domu, nawet w innych, znacznie oddalonych miastach. Trzecia
rewolucja przemystowa i inherentny dla niej rozwoj wysokich technologii, w szcze-
g6lnosci informacyjnych i telekomunikacyjnych, spowodowaty wzrost znaczenia
trzeciego sektora. Rosnacy udziat ustug w gospodarce oraz wzrost zatrudnienia
w tym sektorze przyczynity si¢ do pojawienia si¢ nowych potrzeb pracowniczych,
ktore dzigki technologiom staty si¢ mozliwe do zrealizowania. W konsekwencji
pojawily sie tez nowe formy zatrudnienia, pozwalajgce na czasowa i przestrzenng
elastyczno$¢ zatrudnienia, w tym model pracy $wiadczonejpoza zaktadem pracy.

Koncepcja telepracy — formy organizacji pracy, nazywanej przez jej autora
réwniez pracq zdalng czy przysztoscig pracy, pojawita si¢ w latach 70. XX wieku, jako
rozwigzanie problemu kryzysu paliwowego w Stanach Zjednoczonych. Model
telepracy zaktadat, ze czg$¢ prac moze by¢ wykonywana poza gtéwnag siedzibg
pracodawcy, na przyktad w jednostkach terenowych znajdujacych si¢ blizej miejsca
zamieszkania pracownikow. Z uwagi na dwczesny poziom rozwoju technologii
komunikacyjnych, statg tgcznos¢ z siedzibg pracodawcy zapewnia¢ miatly tacza
satelitarne. Wraz z rozwojem technologii informacyjno-komunikacyjnych, tacz-
no$¢ satelitarna zostata zastgpiona w modelu internetowg. Postulowane korzysci
miaty mie¢ nie tylko wymiar ekonomiczny — telepraca miata pozwoli¢ oszczedzac
na paliwie podczas podrozy do pracy znacznie mniej oddalonej od domu, a takze
zmnigjsza¢ kongestig, ale tez wymiar spoteczny — pracownicy spedzaliby mniej
czasu w podrozy do pracy, mieliby wigc mie¢ wigcej czasu wolnego. Co wiecej,
dzigki telepracy, pracownicy podczas zmiany pracy nie musieliby zmienia¢ miejsca
zamieszkania. Taka praca mogla by by¢ wykonywana zarowno z jednostek
lokalnych zaktaddw pracy, jak i z wlasnego domu pracownika [11]. Cho¢ badania
nad telepraca rozpoczely si¢ w latach 70., to dopiero w p6znych latach 80. Nilles
rozpoczat wdrazanie tego modelu w programie pilotazowym, a wnioski z badan
opublikowat w 1998 roku [12]. Nillsowska idea telepracy pokazata, ze elastycz-
no$¢ przestrzenna pracy jest mozliwa i potrzebna.
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Wraz z rozwojem technologii cyfrowych pojawily si¢ nowe formy pracy
elastycznej przestrzenie. Elastyczno$¢ miejsca pracy moze odnosi¢ si¢ takze do
tak zwanej zasady wolnego biurka (desk-sharing), zaktadajacej, ze pracownik
nie ma statego, przypisanego do siebie stanowiska roboczego, a przychodzac do
pracy zajmuje pierwsze wolne biurko lub dowolne miejsce w budynku, na
przyktad sofe czy pufe. Widac ja takze w coraz popularniejszych przestrzeniach
coworkingowych, w ktorych moga pracowa¢ wspdlnie pracownicy z réznych
firm, w tym takze osoby przebywajace czasowo w danym miescie. Elastycznos$¢
przestrzenna widoczna jest takze w przypadku pracownikow zwanych ,,cyfrowymi
nomadami”, ktérzy pracujg podrozujac po swiecie. Te przyktady elastycznosci prze-
strzennej, bedacej w istocie mobilnoscia, sg jedng z kluczowych cech spoteczenstw
ponowoczesnych, a sama mobilno$¢ jest wartoscia pozadana spotecznie [13].

Role elastycznosci przestrzennej pracy podkreslat na poczatku lat 80.
XX wieku Alvin Toffler. Zaktadat on, ze praca wykonywana z domu, z ,,wioski
elektronicznej”, zar6wno zwigzana w wytworami niematerialnymi, jak i material-
nymi, moze wypiera¢ prac¢ S$wiadczong w biurach czy zaktadach pracy. Oznacza-
loby to niejako powrdt do sytuacji sprzed rewolucji przemystowych — kiedy to
wiekszo$¢ prac byta wykonywane z domu — jednak na warunkach spoteczenstw
cyfrowych, sieciowych. Toftler zdawat sobie sprawe z oporéw spotecznych przed
tak ,,regresywnym” rozwigzaniem, niemniej jednak podkreslat, Ze praca w domu
byta norma w spoleczenstwie przez tysiace lat, a praca w zaktadach pracy jedynie
przez 300 [1]. Jego przewidywania byly stuszne, a sytuacja epidemiczna w 2020
roku przyspieszyla jedynie i tak juz postepujacy proces przenoszenia pracy do
domu, pozwalajac pracownikom na elastycznos$¢ przestrzenna pracy.

3. Elastycznos¢ przestrzenna pracy

Na elastyczno$¢ przestrzenng pracy pozwalaja w polskim prawodawstwie
obecnie przede wszystkim: telepraca, praca zdalna, samozatrudnienie i praca
naktadcza, cho¢ te dwie ostatnie nie beda przedmiotem dalszych rozwazan.

Telepraca a praca zdalna

Pojecie ,telepracy” zostalo wprowadzone do polskiego prawodawstwa
dopiero w 2007 roku ustawg o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw. Nowelizacja ustawy Kodeks pracy w dziale drugim dodata roz-
dziat IIb, precyzujacy zatrudnianie pracownikow w formie telepracy (Art. 675-
Art. 6717). Sama telepraca zostata zdefiniowana w Kodeksie [14] jako praca
wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, w ktorej wykorzystywane sg srod-
ki telekomunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw o §wiadczeniu ushug
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droga elektroniczng [15]. Do srodkow telekomunikacji elektronicznej zalicza si¢
rozwigzania techniczne, wilgczajac w to urzadzenia teleinformatyczne, a takze na-
rzgdzia programowe, ktore z nimi wspolpracuja, pozwalajace na indywidualne
porozumiewanie si¢ na odlegtos¢, wykorzystujac teleinformatyczng migdzysyste-
mowg transmisj¢ danych, w tym zwlaszcza poczte elektroniczng [16].

Pojecie ,,pracy zdalnej” pojawito sie¢ w polskim prawodawstwie po raz
pierwszy w marcu 2020 roku, w Ustawie o szczego6lnych rozwigzaniach zwig-
zanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych, zwana potocznie
ustawa ,,covidowa” (Art. 3) [17]. Przygotowana pod presja czasu, tymczasowa
ustawa okreslita prace zdalng jako prace okreslong w umowie o prace, $wiad-
czong przez czas oznaczony poza miejscem jej statego wykonania, na polecenie
pracodawcy. Ramy czasowe $wiadczenia takiej pracy okreslone zostaty w trakcie
obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogloszonego
zpowodu COVID-19, atakze w okresie 3 miesi¢cy po ich odwotaniu. Stan epidemii
w Polsce zostal wprowadzony 20 marca 2020 roku, znoszgc tym samym stan
zagrozenia epidemicznego ogloszonego w nocy z 14 na 15 marca. Na poczatku
IV kwartatu 2020 stan epidemii trwal nadal, a zatem przepisy ustawy definiujace
prace zdalng nadal obowiazywaty. Praca zdalna w niniejszej ustawie nie zostata
okreslona jako forma zatrudnienia.

Warto podkresli¢, ze praca zdalna — podobnie jak home office — jako nieure-
gulowane prawnie formy $wiadczenia pracy, funkcjonowaty jeszcze przed mar-
cem 2020 roku. Odbywaty si¢ one na mocy uzgodnienia z pracodawcg i miaty
najczesciej charakter tymczasowy i uznaniowy. Oznacza to catkowity brak regu-
lacji w tym zakresie.

Ciekawg definicj¢ pracy zdalnej zawarto w rekomendacjach pracodawcow
opracowanych w lipcu 2020 roku. Zaktadaja one, ze praca zdalna powinna by¢
zdefiniowana jako: ,praca realizowana, catkowicie lub cze$ciowo, w miejscu
zamieszkania pracownika lub innym miejscu, ustalonym przez pracownika
i pracodawce, przy zachowaniu regularnego kontaktu z pracodawca” [18]. Takie
okreslenie pracy zdalnej jest na tyle szerokie, ze miesci si¢ w nim zarOwno praca
zblizona zatozeniami do telepracy, jak i do pracy chatupniczej, ale tez pracy na
przyktad przedstawiciela handlowego.

Wspomniana nowelizacja ustawy Kodeks pracy z 2007 roku zdefiniowata
Ltelepracownika” jako pracownika $wiadczacego telepracg, ktory przekazuje
wyniki swojej pracy pracodawcy, zwlaszcza wykorzystujac $rodki komunikacji
elektronicznej. Telepracownikiem mozna sta¢ si¢ w trakcie zawierania umowy
o pracg, ale tez w trakcie zatrudnienia, na mocy uzgodnienia mi¢dzy stronami
umowy o prace, zarOwno z inicjatywy pracownika, jak i pracodawcy. Jezeli do
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podjecia telepracy dochodzi w trakcie trwania stosunku pracy, nalezy dokonac —
na mocy porozumienia stron — zmiany warunkow wykonywania pracy, jesli przed
jego zawiazaniem, nalezy zawrze¢ to w umowie o pracg. Warto zauwazyc, ze
Kodeks wskazuje, ze w miar¢ mozliwosci, pracodawca powinien wzigé pod
uwage wniosek pracownika dotyczacy swiadczenia pracy w formie telepracy.
Jednoczesnie Kodeks daje zard6wno pracownikowi, jak i pracodawcy mozliwos¢
wystgpienia z wnioskiem o zaprzestanie §wiadczenia telepracy, jezeli jedna ze
stron zrobi to w terminie trzech miesiecy od daty jej podjecia. Taki wniosek jest
wigzacy 1 oznacza przywrocenie warunkow pracy poprzedzajacych teleprace,
przy czym strony maja obowigzek ustali¢ nie dtuzszy niz 30 dni termin powrotu
do status quo ante. Istotne jest tez to, ze pracownik moze nie wyrazi¢ zgody na
zmiang warunkéw wykonywania pracy, a zatem moze nie zgodzi¢ si¢ zarowno
na podje¢cie telepracy, jak i jej zaprzestanie. Taki brak zgody pracownika nie moze
stanowi¢ przyczyny wypowiedzenie umowy o prace przez pracodawce. Co wiece;j,
pracodawca nie moze zleci¢ wykonywania telepracy doraznie w tak zwanych
okolicznosciach uzasadnionych jego potrzebami, nawet jesli miatoby to trwaé
mniej niz trzy miesigce, nie obnizaé¢ jego wynagrodzenia i odpowiada¢ jego kwa-
lifikacjom. Prawo okresla tez, ze warunki stosowania telepracy musza mie¢ forme
porozumienia pracodawcy z zakladowa organizacja zwigzkowa lub organizacjami,
gdy jest ich w zaktadzie wigcej. W sytuacji, gdy takich organizacji nie ma,
warunki te pracodawca okresla, konsultujac je z przedstawicielami pracownikow,
wybieranymi w trybie przyjetym przez danego pracodawce.

Ustawa ,,covidowa” nie definiuje, kim jest pracownik zdalny, okresla nato-
miast, ze praca przez niego wykonywana moze dotyczy¢ zaré6wno uslug niema-
terialnych, $wiadczonych poprzez srodki bezposredniego porozumiewania si¢ na
odlegtos¢, jak 1 wykonywania czgsci wytwoérczych lub ustug materialnych.
Pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonanie pracy zdalnej, ma takze pra-
wo do cofnigcia polecenia wykonywania takiej pracy w kazdym czasie. Polecenie
wykonania pracy zdalnej jest mozliwe, pod warunkiem, ze pracownik posiada
umiejetnosci i mozliwosci techniczne, a takze lokalowe do jej $wiadczenia,
a rodzaj pracy na to pozwala.

O ile wymagane umiejetnosci 1 mozliwosci techniczne moga by¢ okresla-
ne indywidualnie przez kazdego z pracodawcow, o tyle minimalne wymagania
lokalowe powinny zosta¢ zdefiniowane w ustawie badz we wlasciwym rozporza-
dzeniu, nie jest bowiem jasne, jakie warunki sa odpowiednie do wykonywania
pracy zdalnej. Nie jest tez jasne, czy to pracownik deklaruje, ze ma mozliwos$ci
lokalowe do $wiadczenia pracy zdalnej, a pracodawca jedynie przyjmuje¢ jego
deklaracje za zgodna ze stanem faktycznym, czy moze pracodawca ma za
zadanie zweryfikowa¢ te warunki. W drugim przypadku, przy braku ustawo-
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wego okreslenia minimalnych wymagan dla lokalu, to pracodawca, lub osoba
przez niego wyznaczona, musiataby dokonywac subiektywnej oceny, w oparciu
w swoja wiedze i doswiadczenie. W ustawie ,,covidowej” nie ma takze okreslonego
sposobu weryfikacji przez pracodawce mozliwosci technicznych i lokalowych
pracownika. Taka nieostro$¢ sformutowania pozostawia duza luke interpretacyjna,
prowadzaca do sporéw na linii pracownik-pracodawca.

Wspomniane rekomendacje pracodawcow sugeruja, by podstawa do regulacji
pracy zdalnej byt regulamin takiej pracy, ustalany przez pracodawce w porozu-
mieniu ze zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikdw, ale takze
indywidualnie migdzy pracownikiem a pracodawca.

Obowigzki pracodawcy wobec telepracownikow i pracownikow zdalnych

Niebagatelne znaczenie dla wlasciwego ksztattowania warunkow, srodowiska
1 przestrzeni pracy miat rozwoj nauki, jaka jest ergonomia. Zgodnie z definicja
przyjeta w 1967 roku przez Migdzynarodowe Stowarzyszenie Ergonomicznego
IEA, ergonomia, nazywana tez czynnikiem ludzkim, moze by¢ pojmowana dwojako:
jako dziedzina naukowa, ktora zajmuje si¢ badaniem interakcji zachodzacych
migdzy ludzmi a pozostatymi elementami systemu, ale tez jako profesja bazujaca
w projektowaniu na teorii, metodach, zasadach i danych, w celu optymalizacji
zardwno dobrobytu ludzkiego, jak i dziatania samego systemu [19]. Zaréwno
w prawodawstwie unijnym, jak i1 krajowym, wystepuja liczne akty prawne
i normatywne okreslajagce wymagania, jakie muszg spelnia¢ budynki i pomiesz-
czenia oraz panujagce w nich warunki, a takze same stanowiska pracy i proces
pracy, aby zapewni¢ pracownikom komfort i bezpieczenstwo pracy. Zawarte
w tych aktach wymagania pozwalaja na osiggniecie tak zwanej ,,ergonomicznej
jakosci stanowiska pracy”, rozumianej jako stopien spetniania przez nie zdefinio-
wanych kryteridow oceny [20].

Zaroéwno Kodeks pracy, jak i ustawa ,,covidowa” okreslaja obowiazki praco-
dawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy wobec pracownika §wiadczacego
prace poza terenem zaktadu, sg one jednak mato klarowne.

Zgodnie z przepisami dziatlu dziesigtego Kodeksu pracy obowigzkiem
pracodawcyjestzapewnieniepracownikombezpiecznychihigienicznychwarunkow
pracy, niemniej jednak w sytuacji, gdy telepraca wykonywana jest z domu
pracownika, wowczas pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za:

— bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen (okre§lonych w Art. 212 pkt. 4

Kodeksu pracy);
— odpowiedni stan pomieszczen sanitarnych (okreslonych w Art. 233 Kodeksu

pracy);
— stan obiektow i1 pomieszczen pracy (okreslony w Art. 213-214 Kodeksu

pracy).
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W przypadku telepracy pracodawca ma obowigzek:

— zaopatrzy¢ telepracownika w sprzet, ktory jest konieczny do wykonywania
telepracy, przy czym sprzet ten musi spetnia¢ wymagania bezpieczenstwa
i higieny pracy, okreslone w rozdziale IV dziatu dziesigtego Kodeksu pracy;

— ubezpieczy¢ sprzet;

— ponosi¢ koszty zwigzane z instalacja, utrzymaniem, serwisem i konserwacja
sprzetu;

— przeszkoli¢ telepracownika z obstugi sprzetu i zapewni¢ mu wsparcie
techniczne.

W odniesieniu do pracownika wykonujacego pracg zdalng pracodawca musi
jedynie zapewnic:

— narzgdzia i materiaty potrzebne do wykonania pracy zdalnej;

— obstuge logistyczng pracy zdalnej.

Ustawa ,,covidowa” nie porusza tematu szkolenia pracownika, ani zapewnienia
wsparcia technicznego, ponoszenia kosztow ubezpieczenia sprzetu, czy jego
instalacji, utrzymania, serwisu itp. Warto zastanowic si¢ takze, co stanowi narzedzia
i materialy potrzebne do wykonania pracy. Czy w przypadku pracownikow
pracujacych z monitorem ekranowym powyzej czterech godzin w ciggu zmiany
roboczej jest to jedynie komputer, czy moze w mysl Rozporzadzenia w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe nalezy zapewni¢ [21]:

— wyposazenie podstawowe, czyli jednostke centralng (lub laptop), monitor

ekranowy, klawiaturg;

— wyposazenie dodatkowe, czyli drukarke, skaner, mysz;

— Wwyposazenie pomocnicze, czyli stot, krzesto, podndzek, stojak na dokumenty?

Niejasne wydaje si¢ by¢ takze okreslenie ,,obstuga logistyczna pracy zdalne;j”,
z uwagi na brak jego doprecyzowania w Ustawie, co powoduje, ze moze by¢ ono
zaro6wno bardzo pojemne, jak i waskie znaczeniowo. Czy oznacza to dostarczenie
pracownikowi niezbednych narzedzi, czy moze kazdorazowy odbidr przedmiotow
pracy materialnej lub pokrycie kosztow ich dostarczenia przez dostawcoOw ustug
kurierskich?

Kodeks pracy dopuszcza, by na mocy odrebnej umowy zawartej migdzy
pracodawcag a telepracownikiem okresli¢c zakres ubezpieczenia oraz zasady
korzystania ze sprzetu, stanowigcego wiasnos¢ telepracownika. Sprzet taki musi
by¢ niezbegdny do pracy i spetnia¢ zawarte w Kodeksie pracy wymagania BHP.
Na mocy wspomnianej umowy, porozumienia lub regulaminu nalezy takze okresli¢
wysoko$¢ ekwiwalentu pienieznego wyplacanego pracownikowi za korzystanie
z wlasnego sprzetu, opierajac si¢ na cenach rynkowych i normach jego zuzycia.

149



Ustawa ,,covidowa” takze dopuszcza wykonywanie pracy zdalnej z uzyciem
narzedzi lub materiatow niezapewnionych przez pracodawce, pod warunkiem, ze
ich uzycie nie zagrozi bezpieczenstwu danych i informacji przetwarzanych przez
pracownika. W ustawie nie ma jednak wzmianki o ekwiwalencie pieni¢znym za
korzystanie z wlasnych narzedzi 1 materialéw, ani wymagan BHP, jakie musza
one spehniac.

Telepracownik moze takze z pracodawca ustali¢ zasady komunikacji,
W tym sposéb potwierdzania jego obecnosci na stanowisku pracy, a takze sposéb
i formg kontroli telepracy. Pracodawca ma natomiast prawo do przeprowadzenia
kontroli wykonywania telepracy w miejscu jej wykonywania, nawet jezeli jest to
dom pracownika, pod warunkiem otrzymania uprzedniej zgody od pracownika.
Sama kontrola nie moze zaburzy¢ miru domowego. Taka kontrola moze doty-
czy¢ zarowno wykonywani pracy, jak i instalacji, inwentaryzacji, konserwacji czy
serwisu sprzetu, ale tez bezpieczenstwa i higieny pracy. Jezeli pracownik ztozy
stosowny wniosek, pierwszg taka kontrole przeprowadza si¢ przez rozpoczeciem
wykonywania przez niego telepracy. Zapis ten pozwala podja¢ dziatania umozli-
wiajace cho¢ w minimalnym stopniu oceni¢, czy warunki panujagce w domu tele-
pracownika zapewniajg komfort i bezpieczenstwo pracy.

Wskazane aspekty telepracy i pracy zdalnej pokazuja zarowno mozliwosci,
jak 1 wyzwania, jakie stawiajg one pracownikom i pracodawcom. Oprocz aspektu
elastyczno$ci przestrzennej pracy, obie formy maja w sobie rdwniez element
elastycznosci czasowe;.

4. Elastyczno$¢ czasowa pracy

Warto podkresli, ze mimo, ze w ostatnich latach coraz czesciej mowi si¢
o elastycznosci pracy, samo okreslenie ,,elastyczne formy zatrudnienia” nie pojawia si¢
nigdzie w Kodeksie pracy. Niemniej jednak wskazane ponizej systemy i rozktady

czasu pracy, bedace przyktadami elastycznosci czasowej pracy, opisane

w Kodeksie w rozdziale IV dziatu VI. Elastyczno$¢ czasowa pracy moga odnosi¢
sig, miedzy innymi, do [14]:

— systemu zadaniowego czasu pracy (Art. 140 Kodeksu pracy),

— ruchomego czasu pracy (Art. 1401 Kodeksu pracy),

— indywidualnego rozktad czasu pracy (Art. 141-142 Kodeksu pracy),

— systemu skroconego tygodnia pracy (Art. 143 Kodeksu pracy),

— system pracy weekendowej (Art. 144 Kodeksu pracy),

— zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy (liczne wzmianki

w Kodeksie pracy),
— pracy naktadczej (wzmianka w Art. 303 Kodeksu pracy),
— umow terminowych (na zastgpstwo, czy na czas okreslony).
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Do form zatrudnienia elastycznych, zaréwno czasowo, jak i przestrzennie,
niezdefiniowanych w Kodeksie pracy mozna zaliczy¢, miedzy innymi:

— prace tymczasowa, zwang tez leasingiem pracowniczym,

— pracg dorywceza,

— samozatrudnienie,

— outsourcing,

— prace w oparciu o umowy cywilno-prawne,

— pracg rotacyjna,

— dzielenie pracy.

Aby lepiej zobrazowal réznice w podejsciu do czasu pracy w klasycz-
nych i elastycznych formach zatrudnienia nalezy po krotce przyblizy¢ istote tych
drugich. W mysl Art. 1401 Kodeksu pracy, wystepuja dwa rodzaje ,,ruchomego
czasu pracy”. Pierwszy odnosi si¢ do sytuacji, gdy czas rozpoczgcia pracy wyzna-
czany jest w rozkladzie czasu pracy przez pracodawce, przy czym moze by¢ on
r6zny w poszczeg6lnych dniach, bedacych dla pracownika dniami pracy. Druga
z sytuacji zaktada, ze rozklad czasu pracy przewiduje przedziat czasu, w ktdérym
pracownik decyduje, kiedy ma rozpoczac i zakonczy¢ prace. Ruchomy czas pracy
daje pracownikowi mozliwo$¢ dopasowania godzin pracy, zar6wno do statych
obowiazkow pozazawodowych (np. odprowadzania dzieci do przedszkola czy
szkoty), rytmu dnia, jak i do biezacych potrzeb, ktdére majg charakter losowy.
Z perspektywy pracodawcow jest to pewnym wyzwaniem dla planowania pracy,
szczegblnie pracy zespotowej, na przyktad zebran, gdyz musza oni uwzglednic prze-
dzialy czasowe, w ktorych pracownika moze jeszcze nie by¢ lub juz nie by¢ w pracy.

Zgodnie z Art. 142 Kodeksu pracy, na pisemny wniosek pracownika praco-
dawca moze wyrazi¢ zgode na ,,indywidualny rozktad czasu pracy” w ramach
obowigzujacego pracownika systemu czasu pracy. Taki rozktad nie moze jednak
narusza¢ obowigzujacych pracownika zasad ochrony jego pracy, takich jak,
na przyktad, zasada:

— maksymalnego dobowego wymiaru czasu pracy,

— przecigtnego tygodniowego wymiaru czasu pracy,

— dobowego i tygodniowego czasu odpoczynku,

— zakazu pracy w niedziele i §wigta,

— prawa do korzystania co najmniej raz na cztery tygodnie z niedzieli wolnej

od pracy,

— przecigtnie S-dniowego tygodnia pracy.

Indywidualny rozktad czasu pracy nie oznacza pelnej dowolnosci pracownika
w ustalaniu godzin rozpoczynania i konczenia pracy, a jedynie indywidualizacj¢ ich
wzgledem godzin ogolnie przyjetych w zaktadzie pracy, przy czym indywidualizacja
ta jest najczesciej stata. Niemniej jednak, takie rozwigzanie rowniez utatwia godzenie
obowigzkéw osobistych z zawodowymi.
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Kolejnym elastycznym rozwigzaniem organizacji pracy jest ,,system skroco-
nego tygodnia pracy” okreslony w Art. 143 Kodeksu pracy. System ten zezwala
na $§wiadczenie przez pracownika pracy przez mniej niz 5 dni w tygodniu, przy
czym dobowy wymiar czasu pracy nie moze przekracza¢ 12 godzin, w przyjetym
miesiecznym okresie rozliczeniowym. W systemie zadaniowego czasu pracy,
opisanym w Art. 140 Kodeks pracy, nie sg zdefiniowane granice dotyczace czasu
rozpoczynania czy zakonczenia pracy, a jedynie, na mocy porozumienia mi¢dzy
pracownikiem a pracodawca, ustalany jest czas konieczny do wykonania powie-
rzonego zadania. System zadaniowy czasu pracy daje pracownikom najwigksza
swobodg¢ decydowania o swoim czasie pracy, oczywiscie w granicach okreslonych
w Kodeksie pracy, wymaga od nich jednak samodyscypliny i samoorganizacji.

Zaréwno elastyczno$¢ w odniesieniu do czasu, jak i miejsca pracy, powoduje,
ze dochodzi do swoistej transformacji dnia pracy. Z jednej strony fatwiej jest
pogodzi¢ zycie osobiste z zawodowym, z drugiej jednak granice mi¢dzy nimi moga
sie zacieraC. Dochodzi takze do profesjonalizacji przestrzeni prywatnej (domowej)
i temporalnego przeksztalcenia jej w przestrzen pracy. Warto rozwazy¢, jakie warunki
pracy w domu mozna uzna¢ za zgodne z zasadami ergonomii i BHP, ale tez, jakie
potrzeby mogag mie¢ pracownicy $wiadczacy prace poza terenem zaktadu pracy.

5. Elastyczno$¢ pracy — wyzwania i potrzeby pracownika

Elastyczno$¢ zatrudniania pozwala wykorzysta¢ ludzka aktywno$¢ w procesie
pracy tak, aby — regulujac formy stosunku pracy — umozliwi¢ godzenie obowigzkow
zawodowych z indywidualnymi potrzebami pracownikow [22]. Zarowno
elastyczno$¢ czasowa, jak i przestrzenna pracy moze pozwoli¢ wykonujacym ja
pracownikom na realizacj¢ szeregu potrzeb osobistych, jak i zawodowych.

Potrzeby te mozna porzadkowaé¢ wedlug licznych kryteriow. Na uzytek
niniejszego opracowania przyjeta zostata klasyczna hierarchia potrzeb Maslowa [23].

Wyzwania, a potrzeby niiszego rzedu

Wsrod potrzeb nizszego rzedu, potrzeb fizjologicznych, na ktorych petniejsza

realizacj¢ pozwalajg elastyczno$¢ czasu 1 miejsca pracy mozna wymienic:

— potrzebe regularnego nawadniania organizmu — pracujac z domu, pracow-
nik nie musi ograniczac si¢ tylko do spozywania napojow w trakcie usta-
wowych przerw w pracy, a takze nie musi poswigcaé czasu na przej$cia
migdzy pomieszczeniami (co z kolei niestety utrudnia realizacje potrzeby
aktywnosci fizycznej), pracodawca z kolei jest zwolniony z koniecznosci
zapewnienia pracownikowi napoju w upalne dni;
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— potrzebe regularnego spozywania positkow — praca z domu daje mozli-
wos¢ spozywania regularnych, $wiezych, domowych positkow (cho¢ przy-
gotowanie takich positkow zabiera pracownikowi czas) lub zamawiania
positkéw z ulubionych, okolicznych restauracji;

— potrzebe snu i odpoczynku — minimalizacja lub wyeliminowanie czasu
poswiecanego na dotarcie do pracy pozwala na dluzszy sen, podobnie jak
dopasowania godzin pracy i tempa pracy do indywidualnych preferencji
i mozliwosci, czy rytmu dnia; w domu mozna takze zrobi¢ krotkg drzemke
czy na chwile sie potozy¢, zmieniajac pozycje ciatla;

— potrzebe komfortu cieplnego — we wlasnym domu tatwiej dopasowac
warunki mikroklimatu do indywidualnych potrzeb (podczas, gdy na przy-
ktad w biurze typu open space jest to trudne), a takze pracownik ma peten
dostep do odziezy, ktéra moze regulowac potrzeby termiczne.

Realizacja tych potrzeb lezy po stronie pracownika, oczywiscie przy zalo-
zeniu, ze otrzymuje on wynagrodzenie pozwalajace na ich zaspokojenie. Nalezy
jednak pamigtaé, ze to, co dla jednych jest mozliwoscia realizowania potrzeby
za posrednictwem elastycznych form zatrudniania, dla innych moze prowadzi¢
do deprywacji potrzeb. Elastyczno$¢ czasu i miejsca pracy moze utrudniaé
pracownikom realizacj¢ niektorych potrzeb fizjologicznych. Jesli dom jest miej-
scem pracy, wowczas zaburzona moze by¢ realizacja potrzeby odpoczynku od pra-
cy, szczegolnie, jesli pracownik nie ma wyznaczonego pomieszczenia do pracy,
a przestrzen domowa zmienia tylko czasowo swoja funkcje. Praca z domu
moze zaburzaé takze potrzebg odpoczynku w czasie choroby, zwlaszcza jesli
stosuje si¢ zasade, ze bedac chorym i nie przychodzac do pracy, mozna pracowac
z domu.

Kolejnym z wyzwan jest kontrola czasu pracy pracownika, zar6wno samo-
kontrola, jak i kontrola prowadzana przez pracodawce. Nie chodzi tylko o to,
czy pracownik nie pracuje mniej niz przewiduje dzienny i tygodniowy rozktad
czasu pracy, ale tez czy nie pracuje zbyt duzo, bez nalezytych przerw dziennych,
dobowych czy weekendowych. Praca poza zaktadem, szczegolnie z domu, moze
powodowac ,,catkowite wyzwolenie od czasu” [24], bedacego w istocie catkowitym
zatraceniu si¢ w pracy.

Samo prowadzenie kontroli z technicznego i organizacyjnego punktu widzenia
jest ogromnym wyzwaniem dla obu stron stosunku pracy, zwazywszy na ich
rozdzielnos$¢ przestrzenng. W prowadzeniu takiej kontroli moga pomoc systemy
sztucznej inteligencji (SI), ktore nie tylko pozwalajg na pomiar efektywnosci pra-
cy, ale takze daja wskazowki, jak ja optymalizowac¢. Co wigcej systemy SI moge
dawa¢ pracownikom feedback. Przyktadem takiego rozwigzanie jest opracowany
przez firme¢ Status Today system Isaak [25], pozwalajacy na monitorowanie
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aktywnosci pracownikow. Pozwala on nie tylko na pomiar efektywnosci
pracy, ale i na okreslenie indywidualnego stylu pracy i udzial pracy jednostek
w pracy zespolowej. Systemy takie budza jednak niemate kontrowersje i obawy
ze strony pracownikow. Watpliwe sg takze prawne aspekty takiej kontroli, ktore
sg sprzeczne chociazby z przepisami zawartymi w zatgczniku do rozporzadzenia
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych
w monitory ekranowe [21], stanowigcymi, ze nie jest mozliwe prowadzenie kon-
troli ilosciowej 1 jakosciowej pracy pracownika pracujgcego z monitorem ekranowym
bez wiedzy tego pracownika.

Elastycznos$¢ przestrzenna pracy pozwala na realizacje kolejnych potrzeb
nizszego rzedu, potrzeb bezpieczenstwa i pewnosci. We wlasnym domu lub miejscu
przez siebie wybranym pracownik moze realizowac:

— potrzebe wygody i komfortu — domowe srodowisko moze by¢ zacznie bar-
dziej komfortowe, niz to w zakladzie pracy, poza tym w domu pracownik
moze pracowac w stroju niekrepujacym jego ruchow, w ktdorym czuje sie
swobodnie;

— potrzebe spokoju — praca z domu daje mozliwo$¢ pewnego odosobnienia,
pracy w samotnosci, a co za tym idzie pozwala na cisze i spokoj (przy zato-
zeniu, ze inni domownicy go nie zakltocajg), na ktory nie pozwala biuro
typu open space; mozna takze unika¢ bezposrednich konfrontacji z innymi,
prowadzacych do konfliktow;

— potrzebe wolnosci od strachu — dom jest miejscem, w ktorym wiekszos¢
ludzi czuje si¢ najbezpieczniej, jest azylem;

— potrzebe bezpiecznych warunkow pracy — dom daje poczucie bezpieczenstwa
(co niestety powoduje, ze ludzie zapominaja, ze jak podajg statystyki, 9 na
10 wypadkoéw zdarza si¢ w domu);

— potrzebe higienicznych warunkéw pracy — w domu mozna zadbaé o czystos¢
pomieszczen, szczegolnie toalet, ktorych stan w zakltadzie pracy nie zawsze
spenia oczekiwania pracownikow;

— potrzebe zachowania zdrowia — dzigki pracy w domu mozliwe jest unik-
niecie kontaktu z osobami chorymi.

Realizacja tych potrzeb wymaga udzialu zaréwno pracownikow, jak
1 pracodawcoéw. Mimo, ze zgodnie z Kodeksem pracy w przypadku telepracy
pracodawca jest wylaczony z czgsci odpowiedzialnosci za zapewnienia pracow-
nikowi bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, majac na uwadze jego
dobro, powinien on dostarczy¢ pracownikowi wytyczne, jak ksztaltowaé takie
stanowisko pracy. Co wigcej, jesli to pracownik ma zakupi¢ na przyklad siedzisko,
za ktore otrzyma ekwiwalent pieni¢zny, wowczas rowniez pracodawca powinien
wskaza¢ wytyczne do dokonania takiego zakupu, oparte o akty prawne, norma-
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tywne 1 dobre praktyki. W przypadku pracy zdalnej, zarowno w sensie ustawy
»covidowej”, jak i tej nieuregulowanej prawnie, pracodawca réwniez, dbajac
o zdrowie i komfort pracownikdéw, powinien przekaza¢ im wytyczne, jak ksztal-
towa¢ domowe stanowisko pracy.

Kolejnym z wyzwan dla pracodawcow zwigzanych z potrzebg bezpieczen-
stwa sa niewatpliwie wypadki przy pracy, do ktoérych dochodzi podczas $wiadczenia
pracy w domu pracownika lub innym miejscu poza zakltadem pracy. Zarowno
w przypadku telepracy, jak i pracy zdalnej nie ma okre$lonych zasad postgpowa-
nia powypadkowego. Najtrudniejsze wydaje si¢ ustalenie, czy zdarzenie miato
zwigzek z pracg, czego nie ulatwia takze brak swiadkow zdarzenia. W przytaczanych
rekomendacjach pracodawcow znalazta si¢ sugestia, by wypadki przy pracy zdalnej
byly badane przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych bez udziatu pracodawcy,
a rolg pracownika powinno by¢ wykazanie zwigzku z praca.

Trudnosci wigzg si¢ takze z samym przeprowadzeniem oceny ryzyka zawo-
dowego, ktora z racji na §wiadczenie pracy w réznych miejscach, powinna mie¢
zidentyfikowane rézne zagrozenia Srodowiskowe i by¢ kazdorazowo indywidu-
alizowana, co jest czasochtonne i kosztowne. Warto tez zauwazy¢, ze niektorym
pracownikom nadzor czy biezaca kontrola daje poczucie bezpieczenstwa, a praca
w domu, czesto takowych jest pozbawiona.

Warto zastanowi¢ si¢ takze nad finansowym aspektem pracy elastycznej
przestrzennie, ktory rowniez wiagze si¢ z potrzeba bezpieczenstwa. Pracownicy
w naturalny sposob daza do minimalizacji kosztow swojej pracy. Praca z domu
lub innego wybranego przez pracownika miejsca pozwala na minimalizacje lub
wyeliminowanie:

— kosztow dojazdoéw do pracy,

— kosztow zwigzanych z wygladem (odziez, obuwie, kosmetyki, fryzjer),

— kosztow gotowych positkow, przekasek i napojow spozywanych w pracy.

Z drugiej strony praca we wlasnym domu, szczegdlnie praca zdalna w sensie
ustawy ,,covidowej”, moze dodatkowo obcigzac pracownika finansowo, zwlaszcza,
gdy pracodawca nie zapewnia nalezytego wyposazenia i $rodkow pracy lub
nie wyptaca ekwiwalentu za korzystanie z wlasnych, na co ustawa ta pozwala.
Woéwcezas wyzwaniem finansowym dla pracownika moze by¢, obcigzajacy go:

— koszt narzedzi pracy: komputera, monitora, klawiatury, myszy, zestawu

stuchawkowego, kamery, drukarki, dyskow zewnetrznych itp.),

— koszt licencji programéw komputerowych, dostepu do chmur danych,

— koszt mebli: biurka, krzesta, szafek, regatow itp.,

— koszt podnozka, uchwytu na dokumenty, podstawy pod laptopa,

— koszt innych $§rodkow pracy: tonerdéw, papieru, materiatow biurowych itp.,

— koszt dostepu do Internetu,

— koszt zuzytej energii elektryczne;.
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Wyzwania, a potrzeby wyziszego rzedu

W odniesieniu do potrzeb przynaleznosci, bedacych potrzebami wyzszego
rzedu, elastyczno$¢ miejsca, jak 1 czasu pracy pozwala realizowac potrzebe wigzi.
Dzigki czestszemu przebywaniu w domu z rodzing czy partnerem zyciowym
mozna wzmocni¢ wiez rodzinng (cho¢ mozna ja takze ostabic), mozliwe jest takze
przeplatanie czasu pracy czasem opieki nad dzie¢mi, czy innym osobami zaleznymi,
ale tez nad zwierzetami.

Jednoczesnie, elastyczno$¢ miejsca pracy moze utrudnia¢ pracownikom

realizacj¢ potrzeb przynaleznosci, takich jak:

— potrzeba partycypacji w zyciu spotecznym — czeste przebywanie w domu
moze dawac poczucie wyalienowania, wylgczenia ze spoleczenstwa, moze
tez dawac poczucie braku bezposredniego uczestniczenia w procesach czy
zadaniach i braku wptywu;

— potrzeba uczestnictwa w zyciu grupy spotecznej — wirtualnos¢, szczegdlnie
w odniesieniu do starszych pokolen, moze nie pozwoli¢ w pelni partycypowac
W zyciu grup, na przyktad w zyciu grupy zawodowej;

— potrzeba kontaktow bezposrednich — pracownicy moga odczuwaé brak
kontaktow bezposrednich z innymi pracownikami, z przetozonymi,
podwtadnymi, brak niewerbalnej komunikacji, w tym dostrzegania emocji
innych; moga odczuwac takze brak bezposredniej pomocy w razie wysta-
pienia probleméw technicznych czy merytorycznych.

Dodatkowg trudno$¢ moze stanowic¢ dla pracownikow budowanie i utrzymy-
wanie relacji wirtualnych.

Elastycznos$¢, zaréwno czasu, jak i miejsca pracy, pozwala realizowaé
nalezaca do potrzeb uznania:

— potrzebe wolnosci — taka praca daje poczucie niezaleznosci i braku

nadzoru, szczegdlnie je$li pracownik ma pelng swobode decydowania
o tym, gdzie i kiedy chce pracowaé oraz moze on organizowaé swoja prace
i dopasowac jg do wlasnego sposobu dziatania,

— potrzebe bycia aktywnym zawodowo — praca z domu jest szansa dla 0sob
z niepelnosprawnos$ciami czy osob sprawujacych opicke nad osobami
zaleznymi, do bycia aktywnym na rynku pracy, co pozwala jednocze$nie
realizowac potrzeb¢ poczucia wlasnej wartosci.

Realizacja potrzeb uznania, moze réwniez by¢ nieco utrudniona w odnie-
sieniu do pracy elastycznej przestrzennie. Pracujac w domu, bez bezposredniego
kontaktu z innymi, bedacymi ,,lustrem”, zaburzona moze by¢ realizacja tych
potrzeb. Uznanie, czesto nie musi by¢ wyrazane stownie, a jedynie pozawerbal-
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nie, na przyklad znaczacym spojrzeniem, usmiechem. Brak pozawerbalnej komuni-
kacji 1 mozliwosci dostrzegania emocji innych pozbawia pracownikow pracuja-
cych poza zaktadem pracy istotnego elementu interakcji. Dlatego tak istotne jest,
by przy komunikacji za posrednictwem wideoczatow, korzysta¢ z mozliwosci
wzajemnego widzenia sig.

Potrzeba najwyzszego rzedu, potrzeba samorealizacji, moze by¢ spetnio-
na, je$li pracownicy $wiadczacy prace poza terenem zaktadu pracy czy prace
elastyczng czasowo widza jej wymierne efekty i majg punkt odniesienia, ktory
z kolei daje sens dzialania. Praca z domu, szczegélnie ta wykorzystujaca srodki

komunikacji elektronicznej, zmusza pracownikoéw do rozwoju, uczenia si¢
nowych narzedzi, nowych sposobdéw komunikacji i dziatania. Jednak wyzwaniem
zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcow moze by¢ poziom kompetencji
cyfrowych i lek pracownikow przed technologiami.

6. Podsumowanie

W wyniku nieustannych, coraz szybciej nastepujacych zmian spoteczno-tech-
nologicznych, transformacjiulegaja sposoby §$wiadczenia pracy. Elastyczno$¢ czasowa
i przestrzenna pracy, ktore do niedawna byty awangarda, stajg si¢ codziennos$cia,
a telepraca i praca zdalna przestaja by¢ marginalnymi formami $wiadczenia pracy.

Roku 2020 pokazat, ze znaczna czg$¢ pracownikow moze Swiadczy¢ prace
poza zaktadem pracy, maja zapewniong nie tylko elastyczno$¢ miejsca, ale i czasu
pracy. Rok ten pokazat takze, jak stuszna jest Giddensowska koncepcja ,,p6zne;j
nowoczesnosci”, a w szczegdlnosci konstytuujaca ja cecha rozdzielnosci miejsca
i czasu [26]. Prowadzone przez szkoty i uczelnie zaj¢cia online w czasie rzeczywi-
stym lub formie e-learningu, a takze wirtualne zebrania pracownikéw popularnie
zwane ,,kolami” lub ,telco” (z ang. call — rozmowa telefoniczna), sg przyktadem
na to, ze jedno$¢ miejsca przestata by¢ warunkiem koniecznym sprawnej komu-
nikacji zespotowej czy edukacji. Mozliwo$¢ nagrywania takich zajg¢ czy spotkan
i ich pdzniejszego odtwarzania sprawita, ze jedno$¢ czasu rowniez przestata by¢
konieczno$cia.

Nowa sytuacja, w jakiej znalezli si¢ pracownicy, stata si¢ zrodlem licznych
wyzwan, zarowno dla pracodawcow, jak i pracownikdéw, cheacych odpowiednio:
zapewnic 1 zachowa¢ zdrowy tryb pracy gwarantujacy peten dobrostan fizyczny,
psychiczny i spoteczny. Niestety, przepisy prawa krajowego, odnoszace si¢ do
pracy $wiadczonej poza zaktadem, na przyktad we wltasnym domu, sg niepre-
cyzyjne i nieadekwatne w stosunku do nowych trendéow i form pracy, ale takze
do potrzeb i mozliwosci pracownikéw. Nie daja one klarownych wytycznych,
jak organizowac prace oraz ksztattowa¢ domowe $rodowisko i przestrzen pracy
tak, aby spelniala wymagania ergonomii i BHP. O ile na terenie zaktadow pracy
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stworzenie odpowiednich warunkéw 1 przestrzeni pracy, jak i kontrolowanie
respektowania wymagan ergonomii i BHP, zar6wno przez pracodawce, jak
i pracownika, jest mozliwe, o tyle w sytuacji, gdy pracownik $wiadczy prace poza
nim miejscem pracy, w szczegolnosci w swoim domu, jest to dla pracodawcy
zadaniem niemal niewykonalnym. Taka elastyczno$¢ przestrzenna pracy stanowi
niemate wyzwanie dla obu stron stosunku pracy. Niejasny jest tez zakres odpo-
wiedzialnosci pracodawcy i pracownika w obszarze bezpieczenstwa pracy wyko-
nywanej z domu czy innego miejsca poza zakladem pracy. Praca poza terenem
zaktadu wydaje si¢ by¢ nieco poza kontrola, zar6wno pracodawcy, jak i instytucji
sprawujgcych nadzor nad warunkami pracy i przestrzeganiem prawa pracy.

Warto zatem przyjac¢ pewne systemowe podejscie, okreslajace, jak — w oparciu
0 potrzeby pracownicze — pracodawca powinien wspiera¢ pracownika w orga-
nizacji pracy czy ksztaltowaniu stanowiska pracy w jego domu. Nalezy zywic¢
nadzieje, ze rosnacy udziatl pracownikow $wiadczacych prace poza terenem
zaktadu pracy, na przyklad w formie telepracy czy pracy zdalnej, sprawi, ze ich
potrzeby zaczng by¢ dostrzegane nie tylko przez pracodawcdw, ale i przez prawo-
dawcow, stajac sie wytycznymi do zmian w przepisach.
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CHALLENGES OF TIME AND SPACE FLEXIBILITY
OF WORK - THEORETICAL STUDY

Abstract: The chapter is a theoretical study of the issues of the flexibility of
time and space of work, in particular off-site work, including teleworking
and remote work. The aim of the chapter is to discuss the changes in the
approach to time and place of work that have taken place in the aftermath
of the industrial revolutions, as well as the selected models, systems and
forms of work provision that have emerged as a result of socio-technological
changes. The aim of the study is also to highlight the legal aspects of off-site
work, such as teleworking and remote work, to identify their similarities and
differences, but also to define the challenges for employers and employees
that arise from the needs of workers and the laws relevant to the issue or
from legal loopholes.

Keywords: flexible forms of employment, teleworking, remote work, employee needs.
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