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Kiedy kilkanascie lat temu w naszym systemie prawnym pojawita sie mozliwosé
Swiadczenia pracy na odlegtos¢ za pomoca srodkéw komunikacji elektronicznej, z reguty
traktowano to jednak jako egzotyczne rozwigzanie dedykowane nielicznym grupom
zawodowym i to w ograniczonym zakresie. Obecny kryzys epidemiczny z dnia na dzien
przyczynit sie do upowszechnienia pracy w domu, ujawniajac przy okazji bariery natury
prawno-ekonomicznej, mentalnej czy infrastrukturalnej. Po raz kolejny rzeczywistosé¢
wyprzedzita prawo. Pierwotnie okazato sig, ze postulat polecania pracownikom pracy
zdalnej nie wnosi nic wiecej, oprocz odréznienia jej od telepracy. Obecnie stosujemy juz
udoskonalone rozwigzania prawne, co wiecej pojawily sie gtosy, ze instytucja pracy
zdalnej powinna znalez¢ trwate miejsce w Kodeksie pracy. Postulaty doprowadzity do
pojawienia sie 18 maja 2021 projektu nowelizacji Kodeksu pracy[l]. Warto zatem
przeanalizowaé, czy i jak tg gorzka epidemiczna lekcje madrze wykorzysta¢ w najblizszej
przysztosci, szczegoélnie w odniesieniu do pracownikéw samorzadowych.

Na poczatku byta telepraca

Postepujaca cyfryzacja procesdw pracy w Polsce wymusita nowelizacje Kodeksu pracy i
wprowadzenie od 16 pazdziernika 2007 roku formy zatrudnienia okreslanej mianem telepracy.
W mysl art. 67 p. 5 Kodeksu pracy/2] telepracg okreslana jest praca regularnie wykonywana poza
zaktadem pracy, z wykorzystaniem S$rodkéw komunikacji elektronicznej, w rozumieniu
przepisdw o swiadczeniu ustug drogg elektroniczng, zas telepracownikiem jest ten pracownik,
ktory wykonuje prace w warunkach telepracy i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w
szczegdlnosci za posrednictwem srodkdw komunikacji elektronicznej. Formuta telepracy byta
jednak mato popularna, szczegodlnie w administracji publicznej, stosowana w ograniczonym
zakresie; preferowana dla niektdrych stanowisk np. telemarketerdw, ankieteréw, konsultantow i
to niekoniecznie pracujgcych w domu. By¢é moze wynikato to z wymogu regularnego
wykonywania pracy poza zaktadem. Co ciekawe - nieuregulowane prawnie - dorazne formy
home office, czyli wykonywania pracy wytgcznie w domu lub pracy zdalnej, wykonywanej
okazjonalnie poza zaktadem za zgoda pracodawcy sg obecnie preferowane czesciej niz
wspomniana telepraca.

[1] https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12346911/12789138/12789139/dokument503590.pdf
[2] Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1320).
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Do podstawowych uwarunkowan prawnych stosowania telepracy przez pracodawce zalicza sie
m.in.:

e konieczno$¢ zawarcia porozumienia miedzy pracodawcg i zaktadowa organizacja
zwigzkowa, lub ustalenia regulaminu, po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw
wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy,

e dopuszczalnos¢ wykonywania pracy w formie telepracy na wniosek pracownika przy
zawieraniu umowy o prace albo w trakcie zatrudnienia (na mocy porozumienia stron, z
inicjatywy pracownika lub pracodawcy),

e wytgczenie powierzenia wykonywania pracy w formie telepracy na podstawie art. 42 § 4
Kodeksu pracy (czyli czasowej zmiany warunkow pracy bez wypowiadania tresci umowy),

e dopuszczenie wigzgcego wniosku o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i
przywrocenie poprzednich warunkow wykonywania pracy,

e pakiet obowigzkdéw pracodawcy w zakresie dostarczenia pracownikowi sprzetu
niezbednego do wykonywania pracy w formie telepracy, ubezpieczenie sprzetu, pokrycie
kosztow zwigzanych z instalacja, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg sprzetu, zapewnienia
telepracownikowi pomocy technicznej i niezbednego szkolenia w zakresie obstugi sprzetu,

e opcje odrebnej umowy, okreslajagcej w szczegdlnosci: zakres ubezpieczenia i zasady
wykorzystywania przez telepracownika wtasnego sprzetu niezbednego do wykonywania
pracy w formie telepracy, zasady porozumiewania sie pracodawcy z telepracownikiem, w
tym sposdb potwierdzania obecnosci telepracownika na stanowisku pracy sposéb i forme
kontroli wykonywania pracy przez telepracownika,

e okreslenie ekwiwalentu pienieznego w wysokosci okreslonej w porozumieniu lub
regulaminie, lub w umowie z tytutu uzywania sprzetu bedgcego wtasnoscig telepracownika,

e prawo pracodawcy do kontroli wykonywania pracy przez telepracownika w miejscu
wykonywania pracy, a jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, prawo
przeprowadzania kontroli: wykonywania pracy, ponadto w celu inwentaryzacji, konserwacji,
serwisu lub naprawy powierzonego sprzetu, a takze jego instalacji, w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy - za uprzednig zgodg telepracownika,

e wytgczenie czesci obowigzkdow pracodawcy z zakresu bhp, jezeli telepracownik wykonuje jg
w domu.

Realia pracy zdalnej w kryzysie epidemicznym

Dane statystyczne pokazuja, ze w Polsce od marca 2020 roku - 11% pracownikoéw swiadczyto
prace w formie zdalnej[3]. W poczagtkowej fazie na tryb zdalny przeszta administracja publiczna,
pozniej sektor prywatny. Wymusito to zmiany w organizacji pracy, takie jak: rotacja stanowisk,
zdalny i hybrydowy tryb pracy, preferencja obstugi telefonicznej i mailingu, elektroniczne
zatatwianie spraw i ewentualne umawianie wizyt, organizacja punktdw przyjmowania
whnioskow papierowych. Nie da sie ukry¢, ze w wielu przypadkach pracownicy mieli ograniczony
zakres mozliwosci: sprzetowy - brak mobilnego sprzetu firmowego, albo infrastrukturalny - brak
,szybkiego” internetu czy dostepu do danych firmowych. Do tego dochodzity problemy
lokalowe i rodzinne pracownikow.

Poczatkowo ustawodawca wprowadzit mozliwos¢ polecania pracy zdalnej bez jej
zdefiniowania, co z czasem znalazto petne rozwiniecie w tresci art. 3 Ustawy z dnia 2 marca
2020 r. o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i
zwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
(Dz. U.tj. 22020, poz. 1842, z pdzn. zm.).

[3] https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5820/4/1/1/wplyw_epidemii_covid-
19_na_wybrane_elementy_rynku_pracy w_polsce w_pierwszym_kwartale_2020.docx
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Aktualnie do typowych wymogdw polecania pracy zdalnej zaliczamy:

e ograniczenie stosowania pracy zdalnej do okresu obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz w okresie 3
miesiecy po ich odwotaniu,

e stosowanie tej instytucji wytagcznie w celu przeciwdziatania COVID-19 i na polecenie wydane
pracownikowi czasowo, w zakresie pracy okreslonej w umowie o prace, poza miejscem jej
statego wykonywania,

e polecanie pracy zdalnej uzaleznione od umiejetnosci pracownika i mozliwosci technicznych
oraz lokalowych do wykonywania takiej pracy i rodzaju pracy - w szczegdlnosci praca zdalna
moze by¢ wykonywana przy wykorzystaniu srodkow bezposredniego porozumiewania sie na
odlegtos¢ lub dotyczy¢ wykonywania czesci wytworczych lub ustug materialnych (co w tej
czesci przypomina formute pracy naktadczej),

e zapewnienie narzedzi i materiatow potrzebnych do wykonywania pracy zdalnej oraz obstuge
logistyczng pracy zdalnej przez pracodawce, przy czym przy wykonywaniu pracy zdalnej
pracownik moze uzywac narzedzi lub materiatéw niezapewnionych przez pracodawce pod
warunkiem, ze umozliwia to poszanowanie i ochrone informacji poufnych i innych tajemnic
prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych, a takze
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

e obowigzek ewidencjonowania przez pracownika wykonanych czynnosci, uwzgledniajgcg w
szczegolnosci opis tych czynnosci, a takze date oraz czas ich wykonania, w formie i z
czestotliwoscig okreslong w poleceniu pracy zdalnej,

* mozliwosc cofniecia w kazdym czasie polecenia wykonywania pracy zdalnej.

Praca na odlegto$¢ - szansa na rozwéj czy zto konieczne?

Ponad roczny bilans doswiadczen z pracg zdalng pozwala na dokonanie pewnych uogdlnien w
kwestii dalszego funkcjonowania pracy na odlegto$¢ w jednostkach administracji publiczne;.
Mozna wymieni¢ przynajmniej dwie mozliwosci w tym zakresie: sektor administracji publicznej
potraktuje prace zdalng jako formute dedykowang wytacznie do sytuacji kryzysowych,
spetniajgc minimalne wymagania prawne lub zacznie stopniowo doskonali¢ narzedzia i
wdraza¢ nowe rozwigzania pracy na odlegtos¢ na stanowiskach, w ktorych jest to mozliwe do
zastosowania. Koniecznym warunkiem dla ewolucji tego procesu jest wzrost poziomu zaufania
pracodawcy do efektéw pracy zdalnej. Pojawiajgce sie na rynku narzedzia monitorowania pracy
Mmoga ten poziom zaufania wzmocnic.

Kazdy pracodawca samorzgdowy sitg rzeczy doswiadczyt zderzenia z koniecznoscig polecania
pracy zdalnej i dlatego moze samodzielnie - przez pryzmat kryzysu epidemicznego - ocenic
zalety i wady pracy na odlegtosc¢. Do typowych wymienianych zalet nalezy: utrzymanie ciggtosci
pracy w sytuacji kryzysowej (szczegodlnie w przypadku zakazu przemieszczania sie pracownikow
z uwagi na kwarantanne), a w dalszej perspektywie: mozliwos¢ pozyskiwanie kadr z réznych
obszardow kraju, zwiekszenie efektywnosci pracy poprzez jej zadaniowe rozliczanie, zmniejszenie
niektorych kosztow pracy. Wsréd wad pracy na odlegtos¢ pracodawcy wskazuja: brak
tradycyjnych srodkéw kontroli nad pracownikiem, watpliwosci co do petnego wykorzystania
czasu pracy, ograniczony dostep do wszystkich zasobdw (w szczegdlnosci dokumentacji
papierowej), co ma znaczenie przy pracy zespotowe;.

Z kolei najczesciej wymieniane korzysci z pracy zdalnej z perspektywy pracownika to:
oszczednos¢ czasu i kosztow zwigzanych z dojazdem do pracy (wiecej czasu na odpoczynek),
samodzielne organizowanie dnia pracy (skupienie sie na zadaniach), swoboda w doborze
ubioru. Do wad zaliczane sg: problemy lokalowe i techniczne, w tym zwigzane z brakiem
ergonomicznego miejsca pracy, zatarcie granicy pomiedzy pracg, a zyciem prywatnym oraz
zwiekszenie kosztoéw utrzymania ,domowego” miejsca pracy.

Centrum Ekspertyzy Lokalnej FRDL



Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej im. Jerzego Regulskiego

Na dotychczasowy bilans wad i zalet pracy zdalnej sktadajg sie oceny i doswiadczenia dotyczace
sytuacji wyjatkowej i nagtej, jakim jest kryzys epidemiczny. Wtasnie dlatego pracy zdalnej nie
nalezy traktowac wytacznie jako przejsciowej koniecznosci, a na petng diagnoze trzeba bedzie
zwyczajnie poczekac. Taki model organizacji pracy bedzie rozwijany i z biegiem czasu moze
zyskac wiekszg rzesze zwolennikow.

Intencjg autorow projektu Ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy, Ustawy o rehabilitacji
zawodowej | spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych oraz Ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy jest stopniowe zastgpienie instytucji telepracy przez
prace zdalnag.

Do najwazniejszych zatozen projektu nalezy zaliczy¢:

e uznanie za pracag zdalng - pracy wykonywanej catkowicie lub czesciowo w miejscu
wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcg, w tym w miejscu zamieszkania
pracownika, w szczegolnosci z wykorzystaniem srodkow bezposredniego porozumiewania
sie na odlegtos¢ (mozliwos¢ uzgodnienia formy statej lub hybrydowej pracy zdalnej),

* rezygnacje z wymogu regularnego swiadczenia pracy zdalnej i przekazywania pracodawcy
wynikow pracy, w szczegodlnosci za posrednictwem srodkdéw komunikacji elektronicznej,

* uznanie za zasadnicza podstawe wprowadzenia pracy zdalnej - uzgodnienia miedzy
stronami stosunku pracy przy zawieraniu umowy o prace albo w trakcie zatrudnienia w
formie papierowej lub elektronicznej,

e dopuszczenie wykonywania pracy zdalnej na polecenie pracodawcy tylko w okresie
obowigzywania stanu nadzwyczajnego (np. stanu kleski zywiotowej), 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 i higienicznych warunkdéw pracy (np. naruszenie konstrukcji budynku, warunki
atmosferyczne, awaria systemu grzewczego, zaktdécenia w dostawie energii elektrycznej itp.),
o ile z przyczyn niezaleznych od pracodawcy zapewnienie tych warunkéw w
dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie bedzie czasowo mozliwe; drugim
warunkiem polecenia pracy zdalnej przez pracodawce bedzie oswiadczenie pracownika, iz
posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania takiej pracy,

e okreslenie zasad wykonywania pracy zdalnej - w porozumieniu zawartym ze zwigzkami
zawodowymi lub regulaminie wydanym przez pracodawce, wyjgtkowo w poleceniu pracy
zdalnej lub w porozumieniu z pracownikiem (z okresleniem minimalnych elementéw tych
regulacji m.in. grupy pracownikéw przy pracy zdalnej, zasady rekompensowania przez
pracodawce kosztow ponoszonych przez pracownika w zwigzku z pracg zdalng, zasady
kontroli pracownika),

e mozliwos¢ wigzgcego wnioskowania kazdej ze stron o zaprzestanie wykonywania pracy
zdalnej i przywrdcenie poprzednich warunkdéw wykonywania pracy,

e zakaz wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce w niektorych przypadkach
odmowy pracownika lub zaprzestania wykonywania pracy zdalnej,

e okreslenie obowigzkéw pracodawcy w przypadku pracy zdalnej m.in. w zakresie
dostarczenia pracownikowi wykonujagcemu prace zdalng materiatdw i narzedzi pracy
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej; pokrycia kosztow zwigzanych z instalacja,
serwisem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy
zdalnej, kosztow energii elektrycznej oraz niezbednego dostepu do taczy
telekomunikacyjnych, zapewnienia pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng pomocy
technicznej i niezbednych szkolen w zakresie obstugi narzedzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej,

e okreslenie mozliwosci i przestanek ustalania wysokosci takiego ekwiwalentu lub ryczattu w
zwigzku z kosztami ponoszonymi przez pracownika przy pracy zdalnej,

e wylagczenie z opodatkowania kosztow bezposrednio zwigzanych z wykonywaniem pracy
zdalnej przez pracownika, pokrywanych przez pracodawce,



e okreslanie zasad ochrony danych przez pracodawce, podobnie jak przy telepracy
przeprowadzenia - w miare potrzeb - instruktazu i szkolenia,

* mozliwosc¢ kontroli pracownika w miejscu $wiadczenia pracy zdalnej,

e zakaz dyskryminacji pracownika wykonujgcego prace zdalng i gwarancja dostepu do
zaktadu pracy oraz kontakt z innymi pracownikami - na zasadach przyjetych dla ogotu
pracownikoéw,

e ograniczenie niektérych obowigzkdéw pracodawcy z zakresu bezpieczenstwo i higiena pracy,

e wytgczenie niektdrych prac z mozliwosci organizowania ich w formie zdalnej,

* uznanie, ze zgtoszenie wypadku podczas pracy zdalnej umozliwia dokonanie ogledzin
miejsca wypadku, z zastrzezeniem koniecznosci uzgodnienia z pracownikiem terminu
dokonania tych ogledzin,

e dopuszczenie mozliwosc¢ przekazywania przez pracownika wnioskow w postaci papierowe;j
lub elektronicznej (we wszystkich sprawach, w ktérych kodeks pracy przewiduje forme
pisemna).

Zdecydowang nowoscig w propozycjach zmian do Kodeksu pracy jest regulacja dotyczgca tzw.
okazjonalnej pracy zdalnej. Jej cecha charakterystyczng jest incydentalnos¢ swiadczenia pracy
zdalnej - do 12 dni w roku kalendarzowym. Whniosek taki ma pochodzi¢ wytgcznie od
pracownika, przy czym przewiduje sie - co do zasady - brak zwigzania pracodawcy takim
whioskiem. Niektorzy dopatruja sie w tym rozwiagzaniu formy pracy potgczonej z urlopem
wypoczynkowym, zwanej workation (z ang. work - praca, vacation - wakacje), choc
uzasadnienie projektu zmian do Kodeksu pracy wskazuje na bardziej ,zyciowe” motywy ztozenia
takiego wniosku przez pracownika, takie jak sprawy rodzinne czy osobiste[4]. Przy okazjonalnej
pracy zdalnej przewidziano tez liczne wytaczenia w zakresie obowigzkoéw pracodawcy
dotyczacych typowej pracy zdalnej, takie jak obowigzki informacyjne, stosowanie regulacji
wewnetrznych w zakresie pracy zdalnej, zwolnienie pracodawcy z ponoszenia kosztow
organizowania pracy zdalnej czy kontrolowania pracownika w miegjscu wykonywania pracy
zdalnej. Te rozwigzania mogg w pewnym sensie uczyni¢ to rozwigzanie atrakcyjnym dla obu
stron. To co pozostanie wspdlnym mianownikiem to analogicznie do pozostatych przypadkow
pracy zdalnej obowigzek zapewnienia przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy podczas wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej. | tu mam obawy czy
pracodawca bedzie miat na to realny wptyw.

Podsumowanie

Prawno-ekonomiczne konsekwencje globalnego kryzysu epidemicznego w znacznym stopniu
dotknety polskich pracownikdow i pracodawcow. Z pewnoscig jednym ze skutkow
,koronakryzysu” jest aktualna debata publiczna nad nowa formutg pracy zdalnej i rozpoczecie
prac legislacyjnych. Jak pokazuje praktyka prace parlamentarne moga wywréci¢ pierwotny
ksztatt projektowanej nowelizacji Kodeksu pracy. Miejmy jednak nadzieje, ze skoro zaktadane
vactio legis jest zalezne od zakonczenia epidemii, to i odpowiadajgca nowym wyzwaniom
regulacja bedzie dopracowanym aktem prawnym.

Kryzys epidemiczny moze mie¢ dtugofalowy skutek dla rynku pracy, dlatego wsparcie
instytucjonalne, w szczegolnosci finansowe (w tym ze strony publicznych stuzb zatrudnienia)
powinny otrzymac te podmioty, ktore beda tworzyty miejsca pracy z wykorzystaniem
elastycznych form zatrudnienia (szczegdlnie dla oséb korzystajgcych z uprawnien rodzicielskich,
0sOb niepetnosprawnych, zatrudniania pracownikéw z obszardw zagrozonych bezrobociem).
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Finansowe wsparcie zewnetrzne moze stanowi¢ dalszy impuls dla administracji samorzadowe;j,
aby w kolejnych planach budzetowych zwiekszy¢ naktady na digitalizacje zasobow (takze
rozwoju dualnej formy dokumentacji - tradycyjnej i elektronicznej), rozbudowe lokalnej
infrastruktury sieci teleinformatycznej np. $wiattowodowej oraz doposazenie pracownikéw w
sprzet mobilny.

Kryzys epidemiczny wymusit takze zmiany w organizacji pracy. Ograniczanie kontaktu
pomiedzy zespotami pracowniczymi, przyczynito sie do wypracowania hybrydowego modelu
pracy zdalnej i stacjonarnej. Mimo zalecen rzgdowych z konca ubiegtego roku, wiemy, ze nie ma
mozliwosci przejscia na dtuzszy czas na tryb zdalny w administracji publicznej. Czes¢ procesow
pracy jest jednak oparta na dokumentacji tradycyjnej. Trzeba by¢ jednak gotowym na
postepujgce zmiany. Model hybrydowy pracy zdalnej moze by¢ udoskonalony przez
doksztatcanie pracownikéw i podnoszenie ich kompetencji w celu czasowego zastgpienia
innych pracownikéw swiadczgcych prace w domu.

W aspekcie finansowym nie nalezy doszukiwac sie w pracy zdalnej znacznych oszczednosci
lokalowych w administracji samorzgdowej, cho¢ ,uwolnione” czasowo powierzchnie biurowe
Mmoga stac sie bardziej komfortowe dla czesci pracownikéw. Natomiast pewne oszczednosci
mozna uzyska¢ w formach doksztatcania pracownikdéw na odlegtos¢ - ograniczenia kosztéw
podrézy stuzbowej, lepsza dostepnos¢ poszukiwanych ekspertow czy nizsze koszty szkolenia.
Webinaria stang sie bardziej popularne, ale nie zastgpia tradycyjnej formuty szkolenia.

Wdrozenie pracy zdalnej w powszechnym lub kryzysowym trybie wymaga wewnetrznej
regulacji prawnej, poprzedzonej analizami, szkoleniami pracownikéw, doskonaleniem narzedzi i
metod pracy. Poszukiwanie optymalnych rozwigzah wewnatrzzaktadowych powinno
uwzglednia¢ mechanizmy wsparcia pracownikow sSwiadczgcych prace zdalng (np. w
zaaranzowaniu przestrzeni do pracy w warunkach domowych), a takze zasady przeprowadzenia
sprawiedliwej oceny okresowej pracownika.

Kluczowym elementem jest dobdr pracownikéw do pracy zdalnej - w pierwszej kolejnosci w
odniesieniu do rodzaju pracy - praca zdalna sprawdza sie czesciej w pracy samodzielnej niz w
przypadku pracy skooperowanej, a ponadto z uwzglednieniem osdb o okreslonych
predyspozycjach - zdyscyplinowanych, samodzielnych, sumiennych, umiejetnie zarzagdzajacych
czasem witasnym.

Powszechne wdrozenie pracy zdalnej w instytucji, urzedzie, firmie to swoiste wyzwanie
techniczno-organizacyjne dla pracodawcy. Wiedzgc, ze czesciej przyjdzie mu funkcjonowacé w
sytuacjach kryzysowych (nowe zagrozenia epidemiczne, grozne zjawiska atmosferyczne, inne
kleski zywiotowe) musi byc przygotowany na deficyt pracy stacjonarnej w sytuacjach
awaryjnych. Mimo wszystko zdobywane doswiadczenie w przygotowaniu tej strategii stanowi
szanse na doskonalenie metod pracy, wzrost efektywnosci i ograniczenie kosztow pracy. W tym
wszystkim powinien zwyciezy¢ zdrowy rozsgdek. Proponowane rozwigzania ustawowe nie
narzucajg formuty pracy zdalnej, a jedynie proponujg mozliwos¢ skorzystania z tego
rozwigzania.

Rozpoczete prace legislacyjne nad zmianami do Kodeksu pracy majg umozliwi¢ swiadczenie
pracy ,na odlegtos¢” przez pracownikéw, takze po odwotaniu obowigzujgcego stanu epidemii.
Dla tych pracodawcdw, ktérzy dotychczas zatrudniali telepracownikdw nie bedzie to wiekszym
problemem. Telepraca przez wiele lat byta rzadko stosowang formutg zatrudnienia, w
szczegdlnosci w jednostkach budzetowych (jednym z przejawdéw mogto by¢ tworzenie
stanowisk dla oséb z niepetnosprawnosciami).



Praca zdalna to szansa na nowy kierunek w organizacji pracy. Nie bez znaczenia dla utrwalenia
tego trendu pozostanie: postepujgca wymiana pokoleniowa kadr, digitalizacja zasobow
instytucji, rozwdj globalnej i krajowej infrastruktury internetowej, zmiana mentalnosci
pracodawcéw w zakresie elastycznych form pracy, i oczywiscie potencjalne ryzyko nowych
standw kryzysowych. Paradoksalnie kryzys epidemiczny spowodowany COVID-19 przyczynit sie
do przeorganizowania metod pracy w administracji publicznej, moze niekiedy prowizorycznie i
niedoskonale. Z pewnoscig poczgtkowo funkcja pracy zdalnej zostanie zarezerwowana do
sytuacji awaryjnych. Stopniowo pracodawcy samorzgdowi bedg mogli przekonac sie do innych
korzysci ptynacych z tej formy zatrudnienia i chyba nie bedzie to zawsze wymiar ekonomiczny.

W mojej ocenie to dobry moment na rozpoczeciem debaty nad ksztattem ewentualnych w
zmian pragmatyce stuzbowej pracownikow samorzadowych. Juz dawno zerwano z tradycyjng
formuta urzednika mianowanego, na rzecz zatrudnienia w oparciu o umowe o prace, nawet z
czestszym korzystaniem z umow cywilnoprawnych. Aktualne oczekiwania kandydatéw do pracy
sg coraz bardziej nastawione na wiekszg swobode wykonywania obowigzkéw pracowniczych,
uzaleznienie wynagrodzenia od efektow pracy, mozliwos¢ pracy mobilnej. Jednoczesnie nadal
obowigzujg sztywne procedury naboru na stanowiska urzednicze, w tym kierownicze, brak
mozliwosci ,migracji” pomiedzy stanowiskami pomocniczymi i obstugi, a urzedniczymi, czy
chociazby brak mozliwosci zaliczania okresu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej do stazu
pracy. Pytanie, czy ustawodawca przewiduje jakiekolwiek zmiany pragmatyki stuzbowej w
samorzgdzie terytorialnym, czy tylko inne projektowane zmiany w Kodeksie pracy. Czas pokaze
w jakim stopniu zmiany te odpowiedzg na oczekiwania pracownikéw i pracodawcow
samorzgdowych.

O Autorze:

Janusz Biatek - prawnik, absolwent Wydziatu Prawa i Administracji
Uniwersytetu Gdanskiego i studiow podyplomowych w zakresie prawa pracy na
Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Ekspert w zakresie
indywidualnego i zbiorowego prawa pracy, prawa zwigzkowego i prawa o
wykroczeniach. W latach 1994-2007 zawodowo 2zwigzany z Panstwowa
Inspekcja Pracy. Doswiadczony wyktadowca i organizator szkolen dotyczacych
ochrony pracy, a takze prelegent w projektach realizowanych przez inne
instytucje. Wyktadowca na studiach podyplomowych m.in. Politechnika
Gdanska - Wydziat Zarzadzania i Ekonomii (2010-2015).

Opinie wyrazone w powyzszym tekscie majq charakter autorski i nie nalezy ich traktowac
Jjako stanowiska Fundacji Rozwoju Demokracji Lokalnej im. Jerzego Regulskiego.
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