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6 Cztowiek w zdalnym srodowisku
pracy — ujecie przedmiotowe
i prawne’

Praca zdalna to przysztosc. To nie tylko trend czy dodatkowa korzysc -
to fundamentalna zmiana w tym, jak myslimy o pracy, produktywnosci
i réwnowadze miedzy zyciem a karierq.
(Fried i Hanson, 2013)

6.1. Geneza i rozwdj pracy zdalnej

Wdrozenie nowoczesnych technologii informacyjno-telekomunikacyjnych (Informa-
tion and Communication Technologies, ICT) stato sie kluczowa przestanka inicjujaca
rewolucyjne zmiany. Dotycza one srodowiska pracy, a takze powstajacych na tym tle
nowych relacji pomiedzy cztowiekiem a maszyna. Mozliwos¢ swiadczenia pracy nie-
malze z dowolnego miejsca na Swiecie wyznacza nowg rzeczywistos¢, ktéra warun-
kuje nieznane dotad elastyczne formy jej wykonywania.

Po raz pierwszy informacje dotyczace pracy z wykorzystaniem narzedzi teleinfor-
matycznych pojawity sie w latach 70. ubiegtego stulecia (Nilles i in., 1976, s. 122). Juz
wtedy podkreslano istnienie mozliwosci przesytania efektéw pracy z pominieciem fi-
zycznego przemieszczania pracownikéw (Bailey i Kurland, 1999, s. 53-67). Kolejne lata
przyniosty dalszy dynamiczny rozwoj technologii ICT. Skutkiem tego byto pojawienie
sie nowych kategorii, nawigzujacych do mozliwosci zwigzanych ze $wiadczeniem pra-
cy w sposéb zdalny. Mozna do nich zaliczy¢ miedzy innymi: prace zdalng, prace zdalng
biurowa, prace na odlegtos¢, e-prace, teleprace czy teledojazdy (Olson, 1983, s. 182-
-187; Staplesiin., 1999, s. 758-776). Najszerszy kontekst dotyczy terminu pracy zdalnej
(remote work), ktory moze by¢ rozumiany w szerszym lub wezszym ujeciu. Jak podkres-
lajg R. Sawatzky i N. Sawatzky (2019, s. 42-43), praca zdalna to taka, ktéra moze by¢
wykonywana w dowolnym miejscu, niezaleznie od lokalizacji. Z kolei Zalega (2009,
s. 35-45) uwaza, ze oznacza ona prace wykonywang w dowolnej odlegtosci od miej-
sca, w ktorym oczekuje sie jej efektu lub gdzie bytaby wykonywana w ramach stacjo-
narnego modelu zatrudnienia, przy wykorzystaniu dostepnych technik informatycz-
nych i telekomunikacyjnych.
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Pojecie pracy zdalnej nierozerwalnie wigze sie z terminem telepracy, pochodza-
cym od greckiego stowa tele, co oznacza ,na odlegtos¢, daleki”. Juz w 1980 roku Toffler
(1997, s. 310) przewidywal, ze dzieki upowszechnianiu pracy na odlegto$¢ praca spote-
czenstwa bedzie zorganizowana wokét domu. Nastepnie w latach 80. i 90. ubiegtego
stulecia istniejgce prognozy przewidywaty wzrost popularnosci telepracy, a badacze
szacowali, ze w przypadku od 25% do 65% zawodow przynajmniej w czesci przypi-
sanych im zadan bedzie mozna wykorzystywac taki model pracy (Pratt, 2000; Weijers
i in., 1992). Na poczatku XXI wieku powyzsze prognozy zostaty potwierdzone przez
firmy technologiczne (Lister, 2010). Obecna skala i sposéb wykorzystywania telepracy
znaczaco odbiega od wczesniejszych przewidywan (Pydrid, 2011, s. 2). Wedtug Holta
(2018, s. 9), badania nad wykorzystaniem telepracy sa obecnie prowadzone w wielu
krajach, jednak nadal brakuje uniwersalnej definicji tego pojecia.

Koncepcja telepracy zrodzita sie w Stanach Zjednoczonych w odpowiedzi na pro-
blemy zgtaszane przez pracownikéw, ktérzy pokonywali znaczne odlegtosci z miejsca
zamieszkania do pracy. Kolejne lata rozwoju technologii wyznaczyty kluczowe etapy
jej ewolucji. Poczatkowo, wedtug Messenger (2019, s. 4-9), telepraca realizowana byta
przede wszystkim w domach pracownikéw. Jej techniczna strona uwarunkowana
byta gtéwnie dostepnosciag do komputera, faksu czy telefonu. Podstawowa przestan-
ka telepracy byto ograniczenie czasu i kosztéw zwigzanych z dojazdami pracowni-
kow. Przetom nastapit w latach 90., w momencie pojawienia sie Internetu. Zmiana ta
spowodowata, ze telepraca stafa sie bardziej mobilna. O ile pierwszy etap rozwoju
telepracy byt zwigzany z okreslonym miejscem jej wykonywania, o tyle drugi dotyczyt
pracy wykonywanej w dowolnym miejscu i czasie. Telepraca postrzegana byta wtedy
jako rodzaj organizacji pracy, na ktoéry skfadata sie m.in. tradycyjna praca biurowa,
praca mobilna lub wirtualna. W pewnym momencie stata sie ona na tyle popularna,
ze wymagata prawnego uregulowania. Celem podjetych w tym zakresie dziatan byto
zapewnienie telepracownikom standardéw poréwnywalnych do warunkéw zatrud-
nienia oséb pracujacych w siedzibie firmy.

Obecnie mamy do czynienia z trzecia faza rozwoju telepracy. Powszechnosc¢ tech-
nologii chmurowej i ICT, ogélna dostepnos¢ do narzedzi umozliwiajacych zastosowa-
nie nowoczesnych rozwigzan, a takze doswiadczenia pracownikéw i pracodawcow
z okresu pandemii wyznaczyty nowy kierunek telepracy - zatarcie granic miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym (walking anytime anywhere). Obecnie pracownik
moze mie¢ kontakt ze wspotpracownikami i przetozonymi niemalze w kazdym mo-
mencie. Praca wkroczyta w przestrzen i czas, ktore jeszcze niedawno byty zarezerwo-
wane wytacznie dla zycia prywatnego. Dodatkowo rozwoj form telepracy w ostatnich
latach powoduje, Ze obecnie wykorzystywane rozwigzania charakteryzuja sie duzym
zréznicowaniem (tab. 6.1) (por. Holt, 2018, s. 4).


https://www.emerald.com/insight/search?q=Pasi%20Py%C3%B6ri%C3%A4
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Tabela 6.1. Kategorie telepracy

Kryterium Kategoria telepracy
Miejsce wykonywania telepracy - domowa,
- mobilna,
- w centrach coworkingowych
Czestotliwos¢ telepracy - stafa (petny wymiar czasu pracy),
- taczona z praca w siedzibie firmy (telepraca przemienna)
Relacja do pracy w biurze - ktora zastepuje prace w biurze,
- ktoéra uzupetnia prace w biurze
Zakres zadan - zadania przecietnie ztozone i cze$ciowo zrutynizowane,
- zadania ztozone, analityczno-koncepcyjne
Okres zaangazowania - wykonywana przez pracownikéw statych,
telepracownika - wykonywana przez pracownikéw tymczasowych
Forma zatrudnienia - wykonywana przez pracownikéw etatowych,
- wykonywana przez osoby niezatrudnione na etacie

Zrédto: (Wrébel, 2021, s. 22).

Wykorzystywanie w wirtualnym srodowisku pracy technologii ICT stanowi pro-
ces, ktory nieustannie ewoluuje. Nie tylko prowadzi to do ciggtego wzrostu liczby
pracownikéw korzystajacych z nowoczesnych rozwigzan technologicznych, ale wy-
znacza nowe przestanki ich usprawniania i modyfikowania (por. Messenger, 2019,
s. 4-9; por. Rodgers, 2020, s. 2-4).

O ile pandemia COVID-19 stanowita obiektywny czynnik, ktéry istotnie wptynat na
rozwoj pracy zdalnej, o tyle doswiadczenia praktyki gospodarczej dopiero pokaza, jak
szybko ta forma pracy bedzie sie rozpowszechniata. Obecnie stopien jej popularnosci
w poszczegolnych krajach jest zréznicowany. Przykltadowo w Danii czy Holandii praca
zdalna byta popularna jeszcze przed pandemia, podczas gdy w krajach potudniowo-
europejskich oraz sSrodkowo- i wschodnioeuropejskich wykorzystywana byta rzadziej.
Wskazane dysproporcje wynikajg zaréwno z réznic kulturowych, jak i ze struktury
gospodarczej danego kraju (Beryl ter Haar, 2021). W sektorach ustugowych praca zdal-
na sprawdza sie relatywnie bardziej niz w produkcyjnych. Ponadto mozna stwierdzic,
ze wdrozenie pracy zdalnej jest nieco tatwiejsze w przypadku duzych przedsiebiorstw,
charakterystycznych dla Europy Pétnocno-Zachodniej niz dla firm matych i srednich,
typowych dla Europy Potudniowo-Wschodniej. Dla poréwnania w Stanach Zjedno-
czonych liczba oséb pracujacych zdalnie wzrosta az o 159%, poczawszy od 2009 r.
(Research from Global..., 2022). Co wiecej, 99% Amerykanow prawdopodobnie wola-
toby pracowad zdalnie przez cate zycie, a 65% pracownikéw zdalnych wyraza nawet
zgode na obnizke ptacy o 5%, aby méc kontynuowac taka forme organizacji pracy (To
remain remote..., 2021). Ponad 80% aktywnych zawodowo Amerykandw uwaza hybry-
dowy model pracy za optymalny w przysztosci. Wedtug badania przeprowadzonego
wsréd 669 dyrektoréw generalnych w Stanach Zjednoczonych az 78% z nich byto zda-
nia, ze wspotprace zdalng nalezy traktowac obecnie jako dtugoterminowa strategie
biznesowg (Remote-work-statistics..., 2023).
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Obecnie lista zawodéw i specjalnosci, ktére umozliwiaja prace zdalng, oferowa-
nych przez rynek pracy stale sie rozszerza. Mozliwo$¢ podejmowania pracy zdalnej
dotyczy m.in. sektora IT, ttumaczy, ksiegowych, copywriteréw, dziennikarzy, specjali-
stéw ds. marketingu cyfrowego i medidw spotecznosciowych, analitykéw czy trans-
krybentéw. Trend rezygnacji z pracy stacjonarnej stale postepuje, a wedtug prognoz
w 2035 roku bez statego adresu bedzie pracowato blisko miliard ludzi (Hatalska, 2017).
Pomimo duzej popularnosci korzystania z pracy zdalnej jako istotnego elementu
ksztattujacego obecne srodowisko pracy wyniki raportu opracowanego przez bada-
czy z Uniwersytetu Stanford i Instytut IFO wskazujg na pewne rozbieznosci. Wedtug
opinii wielu firm globalnych praca zdalna staje sie ,reliktem pandemii”. Korporacje
oraz duze firmy technologiczne chciatyby z niej zrezygnowac, preferujac powrét do
pracy stacjonarnej. Swoje stanowisko argumentujg obnizong produktywnoscia pra-
cownikéw w petni pracujacych w trybie zdalnym (Work from Home..., 2023).

Kierunek zmian dotyczacych rezygnacji z pracy zdalnej nie spetnia jednak oczeki-
wan pracownikéw. Szczegdlnie w krajach anglojezycznych, gdzie to rozwigzanie jest
bardzo szeroko stosowane, obecnie istnieje jeszcze wieksze zapotrzebowanie na ten
model pracy. Zjawisko to dotyczy takze tych miejsc, gdzie praca zdalna byta mniej
powszechna. Przykladem s3 takie kraje, jak Japonia i Korea Potudniowa, w ktérych
pracownicy byli silnie przywigzani do swoich biur, obecnie jednak chcieliby pracowac
zdalnie przez co najmniej 1/4 tygodnia. Dla poréwnania Europejczycy i mieszkancy
Ameryki tacinskiej oczekiwaliby odpowiednio 1/3 oraz potowy tygodnia pracy zdal-
nej (Beryl ter Haar, 2021).

Wedtug Bloom i in. (Bloom, 2024; por. Bloom i in., 2015) pracownicy, pracujac
zdalnie, zaoszczedzaja srednio 72 minuty dziennie, co oznacza facznie dwa tygodnie
w ciggu roku. Z kolei badania Gallupa pokazuja, ze pracownicy czujg sie bardziej zaan-
gazowani podczas pracy zdalnej. Co wiecej, pracownicy na catym swiecie sg sktonni
zaakceptowac nieco nizsze wynagrodzenie, aby zachowaé mozliwos$¢ pracy zdalnej.
Wedtug raportu ,Badania Mtodych Talentéw” chec¢ pracy zdalnej zgtasza az 80% re-
spondentow, a dla sektora IT odsetek ten siega az 97% (Universum..., 2023).

Jak wynika z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, w | kwartale 2024 r. licz-
ba 0s6b wykonujacych swojg prace w domu zwykle lub czasami wyniosta 2602 tys.,
co stanowito 15,1% wszystkich pracujacych. W formie pracy zdalnej swoje obowigzki
zawodowe wykonywato zwykle lub czasami 1614 tys. 0sdb, tj. 9,4% wszystkich pracu-
jacych (GUS, 2024).

Wobec powyzszego organizacje wielu krajow starajg sie znalez¢ réwnowage
w omawianym obszarze. Przyktadowo takie firmy, jak brytyjski bank HSBC czy tez De-
loitte i KPMG, planujg istotnie zmniejszy¢ swoje powierzchnie biurowe na rzecz pracy
zdalnej. Tym bardziej, ze jak pokazuje raport ,Future of Work 2023", elastyczna hybry-
da jest tym trybem pracy, ktory obecnie zapewnia najwieksza efektywnos¢, najlepsze
samopoczucie pracownikéw i najwyzszy poziom ich retencji. Potwierdzeniem tych
badan jest takze raport Colliers, zgodnie z ktérym ponad 90% organizacji deklaruje,
ze pracuje w modelu hybrydowym. Az 73% z nich uwaza wdrozony model pracy za
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optymalny; dla poréwnania w 2022 roku odsetek ten wynosit zaledwie 55% (Raport
Colliers..., 2023).

Dazenie do zapewnienia elastycznego taczenia réznych dostepnych modeli pracy
powinno wyznaczac wiasciwy kierunek w poszukiwaniu kompromisu miedzy potrze-
bami pracownikéw a oczekiwaniami pracodawcéw. Takie podejscie pozwoli organi-
zacjom nie tylko przyciagnac¢ utalentowanych pracownikéw, ale takze na dtuzej ich
zatrzymad, jednoczesnie efektywnie funkcjonujgc w zmieniajacym sie srodowisku

pracy.

6.2. Kontekst prawny i rodzaje pracy zdalnej

W polskim ustawodawstwie pojeciem, ktére jako pierwsze zostato zapisane w Kodek-
sie pracy, byta telepraca. W rozumieniu ustawy telepraca oznaczata regularne wyko-
nywanie obowigzkow stuzbowych poza terenem firmy, z wykorzystaniem srodkéw
komunikacji elektronicznej oraz przekazywanie wynikéw tej pracy w okreslonej for-
mie (art. 67'8-672* Kodeksu pracy). Ustawodawca narzucat na pracodawce szereg obo-
wigzkéw. Dotyczyty one zapewnienia telepracownikowi odpowiednich warunkéw
Srodowiska pracy, poczawszy od dostarczenia niezbednego sprzetu, poprzez pokry-
cie kosztow zwigzanych z jego instalacjg, ubezpieczeniem, serwisem, eksploatacja
i konserwacjg, a koficzac na zapewnieniu pomocy technicznej i szkoleniowej w zakre-
sie obstugi sprzetu (Ustawa z dnia 2 marca 2020...)".

Pojecie pracy zdalnej w polskim systemie prawnym po raz pierwszy zostato ure-
gulowane w tzw. ustawie covidowej (Dz.U.2023.1327). Nakfadata ona na pracownika
i pracodawce szereg zobowiazan, poczatkowo o dos¢ ogdélnym charakterze. W zdal-
nym srodowisku pracy wykonywanej przez dtuzszy okres zaproponowane rozwigza-
nia nie zawsze sie sprawdzaty. Zasadnicze réznice pomiedzy telepracg a pracg zdalna
zdefiniowang we wspomnianej ustawie dotyczyty trzech kwestii. Po pierwsze, ko-
niecznosci wyrazenia zgody na tryb telepracy zaréwno przez pracodawce, jak i przez
pracownika. Po drugie, praca zdalna mogta mie¢ charakter wytacznie czasowy, nato-
miast telepraca staty, po trzecie zas, o ile telepraca nakfadata na pracodawce wska-
zane wyzej obowiazki dotyczace wykorzystywanego sprzetu, o tyle w przypadku
pracy zdalnej takich zapiséw nie byto. Dodatkowo w zwigzku z jednoczesnym funk-
cjonowaniem dwdch niezaleznych pojec nawigzujacych do pracy w trybie home office
i rodzacych sie na tym tle watpliwosci zaistniata obiektywna potrzeba uregulowania
obowigzujacych przepiséw, co nastapito w kwietniu 2023 r.

Cele nowelizacji dotychczasowych rozwigzan prawnych zakfadaty: uelastycznie-
nie form Swiadczenia pracy, wprowadzenie na state w regulacji kodeksowej pracy
zdalnej z mozliwie kompleksowym jej ujeciem, a takze uwzglednienie mozliwosci go-
dzenia przez pracownikéw ich obowigzkéw rodzinnych z pracg zawodowa. Zgodnie

! Istniaty sytuacje, kiedy pracodawca wspdlnie z telepracownikiem mogli postanowic inaczej.
Ustalenia te musiaty sie jednak znalez¢ w odrebnej umowie.
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Z nowymi przepisami praca zdalna moze by¢ wykonywana catkowicie lub czesciowo

w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodaw-

c3, w tym pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegélnosci z wykorzystaniem

srodkéw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢ (art. 67' Kodeksu pracy).

Obowiazujaca ustawa przewiduje trzy rodzaje pracy zdalne;j:

- wlasciwa, czyli wykonywanga w catosci lub czesciowo poza miejscem pracy (praca
hybrydowa), przy czym miejsce pracy zdalnej musi by¢ uzgodnione z pracodawcg,

- okazjonalng, podejmowang wytacznie na wniosek pracownika, z mozliwoscia jej
wykonywania co najwyzej przez 24 dni w roku. Decyzja w tym zakresie nalezy
jednak wytacznie do pracodawcy (art. 67* Kodeksu pracy)?,

- na jednostronne polecenie pracodawcy, tj. wykonywang przez czas okreslony
z przyczyn obiektywnych, losowych i niezaleznych od firmy (Kodeks pracy,
art. 67'°).

Wobec powyzszego warto podkresli¢, ze w przypadku podjecia pracy zdalnej za-
réwno pracownik, jak i pracodawca moga wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o zaprze-
stanie jej wykonywania i przywrécenie poprzednich warunkéw pracy, co powinno
nastagpi¢ w terminie nie dtuzszym niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku*. W przypad-
ku braku takiego porozumienia przywrécenie poprzednich warunkéw wykonywania
pracy nastepuje w dniu nastepujacym po uptywie 30 dni od dnia otrzymania wnio-
sku. Wyjatek w tym zakresie stanowi sytuacja, w ktérej kontynuowanie pracy zdalnej
nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje lub rodzaj pracy wykonywanej przez pra-
cownika (art. 67**Kodeksu pracy).

Wdrozenie pracy zdalnej wymaga od pracodawcy w porozumieniu z przedsta-
wicielami pracownikéw uregulowania konkretnych obszaréw. Zaprezentowano je na
rys.6.1.

2 Wyjatek w tym zakresie stanowig pracownicy uprzywilejowani (pracownica jest w cigzy, pra-
cownik wychowuje dziecko, ktére nie ukonczyto 4. roku zycia, lub tez sprawuje opieke nad czton-
kiem rodziny z niepetnosprawnoscia), w przypadku ktérych pracodawca musi pozytywnie zaopinio-
wac zgtoszony przez pracownika wniosek (art. 67" Kodeksu pracy).

3 Wobec powyzszego nasuwa sie pytanie dotyczace ograniczen w zakresie mozliwosci zasto-
sowania pracy zdalnej. Obejmuja one sytuacje dotyczace prac szczegodlnie niebezpiecznych, stwa-
rzajacych zagrozenie dla pracownika, w wyniku ktérych nastepuje przekroczenie dopuszczalnych
norm wybranych czynnikéw fizycznych, chemicznych lub biologicznych (art. 673! Kodeksu pracy).

* Wyjatek, kiedy pracodawca nie moze wystapi¢ z wigzagcym wnioskiem o zaprzestanie wyko-
nywania przez pracownika pracy zdalnej, dotyczy uprzywilejowanych grup pracownikéw okreslo-
nych art. 142 Kodeksu pracy.
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zasady pokrywania zasady kontroli w zakresie grupy pracownikéw, ktére
przez pracodawce kosztow ~ bezpieczeristwa i ochrony informacji moga by¢ objete praca zdalna

] zasady kontroli

zasady ustalania :
ekwiwalentu pienieznego | Obsza.ry pracy zdalnej ) | wzakresie BHP
wymagajace uregulowania

(—j %

zasady porozumiewania sie zasady instalacji, inwentaryzacji,
pracodawcy i pracownika, w tym konserwacji, aktualizacji
sposoéb potwierdzania obecnosci zasady kontroli oprogramowania i serwisu
na stanowisku pracy przez pracownika Wwykonywania pracy zdalnej powierzonych narzedzi pracy

Rysunek 6.1. Obszary pracy zdalnej wymagajace uregulowania w ramach stosunku pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie (art. 672° Kodeksu pracy).

Ponadto zaréwno na pracodawcy, jak i na pracowniku rozpoczynajacym prace
zdalng spoczywajg konkretne obowigzki. Pracodawca powinien zapewnié¢ pracowni-
kowi niezbedne materiaty i narzedzia pracy, zadbac o ich instalacje, serwis i konserwa-
cje lub tez pokry¢ zwigzane z tym koszty. Dodatkowo pracodawca ponosi koszty ener-
gii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy
zdalnej. Newralgicznym aspektem, na ktéry pracodawcy powinni zwrécic¢ szczegélng
uwage, jest ochrona danych osobowych podczas pracy zdalnej. Organizacje stosujace
taka forme pracy zobowiazane sa:

- wprowadzi¢ procedury ochrony danych osobowych,

- w miare potrzeby zapewnic instruktaz i szkolenie w zakresie ochrony danych,

- odpowiednio zabezpieczy¢ urzadzenia stuzbowe przed ryzykiem utraty danych
lub nieuprawnionym dostepem (kopie zapasowe, oprogramowanie antywiruso-
we, VPN),

- przeprowadzi¢ ocene ryzyka zgodnie zRODO w zwigzku z przejsciem pracownika
na prace zdalna (art. 672 Kodeksu pracy).

Obowiazki lezace po stronie pracownika wigzg sie z jego dopuszczeniem do wy-
konywania okreslonej pracy. Oznacza to koniecznos¢ potwierdzenia przez pracow-
nika znajomosci oceny ryzyka zawodowego na konkretnym stanowisku pracy oraz
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym wymagan ergonomii (art. 673" Kodeksu
pracy). Ponadto pracownik jest zobowiagzany do przestrzegania takich samych obo-
wigzkow jak przy ,tradycyjnej” pracy, np. obowigzku wykonywania pracy sumiennie
i starannie oraz zapoznania sie z dokumentami dostarczonymi przez pracodawce.
Rekomendowane jest réwniez ztozenie oswiadczenia pracownika, ze przepisy sg mu
znane i beda przez niego przestrzegane.



6. Cztowiek w zdalnym $rodowisku pracy - ujecie przedmiotowe i prawne 81

Obszarem pracy zdalnej rodzacym watpliwosci zaréwno u pracodawcy, jak
i u pracownika jest przeprowadzanie jej kontroli. Kwestie te w duzej mierze takze zo-
staty uregulowane wspomniang ustawa, a dodatkowo zasadami przyjetymi w danej
organizacji (art. 672 Kodeksu pracy). Stwierdzenie w tym zakresie uchybien stanowi
przestanke nawet do cofniecia zgody na wykonywanie pracy zdalnej przez danego
pracownika.

Podsumowujac prawny kontekst pracy zdalnej, warto podkresli¢, ze ustawa ja
regulujaca traktuje takze o zakazie jakiejkolwiek formy dyskryminacji z powodu jej
wykonywania, jak réwniez z powodu odmowy przez pracownika jej wykonywania.
Dotyczy to miedzy innymi nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, mozliwosci awansu oraz szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych (art. 67% Kodeksu pracy).

6.3. Praca hybrydowa — potqczenie tradycyjnego
i zdalnego Srodowiska pracy

Praca hybrydowa, czyli praca zdalna czesciowa, to forma organizacji pracy taczaca fi-
zyczng obecnos¢ pracownika w siedzibie firmy z wykonywang przez niego praca zdal-
na. Relacja liczby dni pracy wykonywanej poza firma wobec liczby dni pracy w siedzi-
bie firmy bywa zréznicowana, w zaleznosci od przyjetego przez przedsiebiorstwa
rozwigzania (np. model 3+2 lub model 4+1) (Karaszewska, 2009, s. 183).

Praca w systemie hybrydowym zyskata na znaczeniu przede wszystkim podczas
trwania pandemii (Yang i in., 2021). Pandemiczna rzeczywistos¢ pozwolita jednak do-
Swiadczyc istotnych zalet wskazanego rozwigzania i to, co jeszcze przed pandemia
byto atrakcyjnym motywatorem dla ,uprzywilejowanych” pracownikéw, obecnie
staje sie coraz bardziej powszechne. Nawet pracodawcy, ktorzy byli zwolennikami
pracy stacjonarnej, coraz czesciej oferujg pracownikom mozliwosc¢ skorzystania z ta-
kiej formy organizacji pracy. Wedtug badan przeprowadzonych przez firme Deloitte
w 2022 roku az 71% os6b zatrudnionych pracowato w systemie hybrydowym, w tym
w biurze srednio od jednego do czterech dni. Ponadto niespetna co pigta osoba praco-
wata tylko zdalnie (18%), a tylko co dziesigta wytacznie w biurze (11%) (Deloitte, 2022a,
s. 2). Podobne wyniki dotyczace analizowanej problematyki uzyskaty autorki niniej-
szego rozdziatu w swoich badaniach. Zostaty one przeprowadzone w | kwartale 2024 .
na probie 636 respondentéw aktywnych zawodowo. Ankietowanym zostato zadane
pytanie dotyczace trybu obecnie wykonywanej pracy. Blisko 2/3 badanych pracuje
w trybie hybrydowym (65,6%), co dziesiaty z nich pracuje tylko zdalnie (11,8%), a co
piaty uczestnik badania wytacznie stacjonarnie (22,6%).

Pogtebiajgc badania, kolejne pytanie skierowano wytacznie do tych oséb, ktore
pracuja obecnie w modelu hybrydowym - liczebnos¢ proby w tym przypadku stano-
wita 468 respondentéw. Pytanie dotyczyto liczby dni, w ktérych pracownik przebywa
na home office. Jak wynika z uzyskanych wynikéw, respondenci pracuja w wariancie
hybrydowym odpowiednio od jednego do czterech dni w tygodniu. Najwiekszy od-
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setek oséb korzysta tylko z jednego dnia pracy poza firma (31,4%), a relatywnie naj-
mniejsza liczba oséb pracuje poza firmg przez cztery dni (10,9%). Pozostali uczestnicy
badania pracujg zdalnie odpowiednio przez dwa (25,6%) lub trzy dni (23,7%). W na-
stepnym pytaniu wszyscy respondenci zostali zapytani o to, czy chcieliby pracowac
wytacznie w trybie zdalnym. Blisko 2/3 badanych odpowiedziato negatywnie (61,3%),
tylko co czwarty z nich chciatby pracowac wytacznie zdalnie (26,4%), pozostali nie
wskazali jednoznacznej odpowiedzi (12,3%). Jak wynika zatem z przeprowadzanych
badan, praca w trybie hybrydowym jest najbardziej atrakcyjna i pozadana przez pra-
cownikéw. Co wiecej, Adamczyk i Surdykowska (2020, s. 3-10) twierdzg, ze wtasnie ta
forma organizacji pracy moze sie sprawdzi¢ w odniesieniu do kazdego pracownika,
niezaleznie od ptci, wieku, poziomu doswiadczenia, miejsca zamieszkania czy typu
osobowosci.

Warto jednak podkresli¢, ze praca hybrydowa wymaga od pracownikéw umie-
jetnosci efektywnej pracy w dwéch réznych srodowiskach — w organizacji i poza nia.
Srodowisko pracy w systemie hybrydowym ma charakter rozproszony i moze obej-
mowac rézne przestrzenie pracy. Naleza do nich odpowiednio przestrzen:

- biurowa, zlokalizowana w ramach firmy stacjonarnej. Stanowi ona miejsce spo-
tkan spotfecznosci danej organizacji celem wykonywania w niej pracy, ale takze
budowania formalnych i nieformalnych relacji interpersonalnych, rozwigzywania
problemoéw organizacyjnych oraz integrowania sie pracownikow,

- domowa pracownika, przeznaczona do pracy indywidualnej, szczegdlnie tej wy-
magajacej duzej koncentracji,

- coworkingowa, zwigzana z mozliwoscia wynajecia biurka do pracy; zazwyczaj
taka przestrzen jest otwarta i wspétdzielona. W tym aspekcie mozna wyréznic
tzw. hot desk, czyli stanowisko nieprzypisane do konkretnego pracownika, oraz
biuro serwisowane, czyli takie, do ktérego pracownik przynosi jedynie wiasny
komputer. Biura serwisowane, oprécz pomieszczen biurowych, obejmuja czesto
recepcje obstugiwang przez operatora, z poczekalnig dla gosci, sale konferencyj-
ne, aneksy kuchenne itp.,

- znajdujaca sie w siedzibie innego pracodawcy, przy wskazanym przez niego sta-
nowisku, w wybranych telecentrach czy telechatkach (tzw. hoteling),

- publiczna, jak na przyktad kawiarnie, restauracje, ktére moga by¢ wykorzystywa-
ne przez osoby poszukujgce przestrzeni do pracy w réznych punktach miasta
(Whirla, 2021, s. 7-10).

Konieczne zatem staje sie wypracowanie systemu zarzadzania réznorodnoscia
istniejacych form organizacji pracy, ktéry bedzie polegat na organizowaniu prac po-
wigzanych z koniecznoscig przemieszczania sie w ramach réznych stref sSrodowiska
pracy, zarbwno w czasie, jak i w przestrzeni (Jarczewska-Gerc i in., 2021, s. 6-7). Bedzie
to réwniez oznaczato koniecznos¢ zarzadzania srodowiskiem pracy poprzez elastycz-
ne wykorzystywanie przestrzeni wielofunkcyjnych, zmiany funkcjonalnosci poszcze-
golnych srodowisk pracy, a takze zarzadzanie sposobem dostepu do miejsca pracy za
pomoca specjalnych aplikacji (Whirla, 2021, s. 15). Wigze sie to réowniez z konieczno-
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$cig dostosowania przestrzeni do potrzeb i sytuacji r6znych pracownikéw. Nalezy za-

tem zaplanowac¢ miejsca wielofunkcyjne, w ktérych uzytkownicy moga sami zadbac

0 zmiane aranzagji. Istotng kwestig bedzie zapewnienie komfortu akustycznego, ktéry

uwzgledniatby potrzeby personelu, gtéwnie w zakresie komunikacji online (instalacja

odpowiedniego sprzetu, zapewnienie wydzielonych miejsc) (Deloitte, 2022c, s. 7-22).
Obserwacja praktyki gospodarczej pokazuje, ze wiele organizacji $wiadomie

zmierza w kierunku wdrozenia pracy hybrydowej. Istotnym czynnikiem warunkuja-
cym jednak jej zastosowanie jest konieczno$¢ wprowadzenia zmian infrastruktural-
nych, dotyczacych skutecznej implementacji technologii ICT. Ponadto pracodawca
powinien zadbac o odpowiednie przygotowanie, w tym przeszkolenie personelu, tak
aby kazdy pracownik niezaleznie od miejsca swojej pracy, mégt wykonywac jg na po-
zadanym poziomie. Wdrozenie tego modelu pracy w organizacji powinno takze ozna-
czac¢ wprowadzenie regulujacych ja jasnych, spdjnych i zrozumiatych dla wszystkich
zasad. Powinny one zosta¢ okreslone, rozpoczynajac od poziomu najbardziej ogdine-
go, dotyczacego catej organizacji, poprzez poziom funkcjonujgcych w niej komérek
organizacyjnych i zespotéw, a konczac na pojedynczych pracownikach. W swojej war-
stwie merytorycznej powinny one dotyczy¢ miedzy innymi:

- okreslenia dni pracy poza biurem oraz ich liczby,

- wymaganych norm zwigzanych z obowigzkiem przychodzenia do pracy stacjo-
narnej (np. na spotkania czy na caty dzien), ale takze godzin bez spotkan online
(Deloitte, 2022¢, s. 7-22),

- ustalenia wyraznych granic pomiedzy praca w domu a odpoczynkiem,

- sposoboéw planowania, organizowania i monitorowania pracy w dni pracy zdalnej,

- zaplanowania i zorganizowania rozproszonych stanowisk pracy, w tym stanowisk
pracy indywidulanej, zespotowej oraz projektowej,

- okres$lenia zasad zarzadzania zadaniami, w tym wymaganych interakcji miedzy
cztonkami zespotu i poza nim,

- okreslenia zasad skutecznej i efektywnej komunikacji pracownikéw, podczas pra-
cy zaréwno stacjonarnej, jak i zdalnej,

- przygotowania sposobéw oddziatywania na poziom motywacji i zaangazowania
pracownikéw (por. Whirla, 2021, s. 7-10).

Brak zasad regulujacych prace hybrydowa lub ich btedna interpretacja przez per-
sonel moga przetozyc sie na negatywne doswiadczenia zaréwno podmiotéw zarza-
dzajacych tym ztozonym srodowiskiem pracy, jak i pracownikéw.

6.4. Workation jako wspétczesna forma wykorzystania
zdalnego Srodowiska pracy

6.4.1. Istota i znaczenie workation

Gospodarka globalna, turbulentnos$¢ otoczenia, a takze swoboda przeptywu kapitatu
ludzkiego powoduja, ze mobilno$¢ pracownikéw staje sie codziennoscia wielu przed-
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siebiorstw. Rosngca popularnosc¢ pracy zdalnej oferuje pracownikom i pracodawcom
nowe mozliwosci. Obecnie coraz wiecej pracownikdw reprezentujacych rézne sektory
moze skorzysta¢ z opcji wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych niemalze
z dowolnego miejsca na Swiecie. Takie mozliwosci zapewnia workation, w ramach
ktérego praca moze odbywac sie w cieptym, egzotycznym miejscu.

Workation to pojecie pochodzace od dwdch stéw: work (praca) oraz vacation
(urlop). Z ich potaczenia powstaje termin, ktéry w dostownym ttumaczeniu mozna
okresli¢ jako ,pracowakacje” albo ,pracowczasy”. Wraz z rozwojem technologii umoz-
liwiajacych prace zdalng oraz zastosowaniem elastycznych form pracy workation zys-
kuje coraz wieksza popularno$¢ na catym swiecie W Polsce trend ten zaczat sie dy-
namicznie rozwija¢ od wybuchu pandemii COVID-19. Wiaze sie on z wykonywaniem
pracy zdalnej przez okreslony czas w innym niz zazwyczaj miejscu, np. w zagranicz-
nej, wakacyjnej lokalizacji. Co istotne, wszystkie aspekty prawne pracy zdalnej musza
by¢ przestrzegane réwniez w przypadku workation. To specyficzna forma pracy, kté-
ra polega na potaczeniu wykonywania obowigzkéw zawodowych z wypoczynkiem.
Oznacza to czas, kiedy osoba pracuje zdalnie, ale jednocze$nie korzysta z mozliwosci
podrézowania i spedzania czasu wolnego w innym miejscu niz jej state miejsce za-
mieszkania lub siedziba firmy. Pracownik pracuje w wyznaczonych przez pracodaw-
ce godzinach w takim samym zakresie jak w siedzibie firmy i otrzymuje w zamian
standardowe wynagrodzenie. Opcja ta wykorzystywana jest jako jeden z coraz bar-
dziej istotnych i pozadanych przez pracownikéw benefitéw. Wpisujg sie one silnie
w koncepcje réwnowagi pomiedzy pracg zawodowa i zyciem prywatnym (work-
-life balance), zdrowy styl zycia i pozadany przez pracownikéw dobrostan (wellbeing).
Wsréd osob, ktére moga skorzystaé z takiego rozwigzania, znajduja sie przede wszyst-
kim te, ktérym wykonywana praca pozwala na wykorzystywanie urzadzer mobilnych
i technologii ICT.

Warto zauwazy¢, ze rozwigzanie to nie dotyczy wytacznie pojedynczych pracow-
nikéw, zdarza sie bowiem, ze przedsiebiorstwa decyduja sie na pracowakacje catego
dziatu lub zespotu. Rosnaca popularnos¢ workation powoduje, ze w niektérych regio-
nach wypoczynkowych tworzone sg specjalne wioski z mozliwosciag dostepu do biur
coworkingowych.

Oprocz workation, inng forma taczenia pracy z rekreacja jest tzw. bleisure. W ogol-
nym ujeciu jest to pofaczenie podrédzy stuzbowej z rekreacja. Podczas takiego wyjaz-
du pracownicy moga w wolnym czasie korzystac z okolicznych atrakgji. Jest to dos¢
atrakcyjny benefit oferowany pracownikom. Istotne jednak jest wyrazne oddzielenie
w podrézy stuzbowej czasu przeznaczonego na sprawy zawodowe od wolnego czasu
pracownika. Podobnie jak w przypadku pracowakacji, korzystajac z bleisure, nalezy
przestrzegac wszystkich aspektdw prawnych pracy zdalne;j.

W nawiazaniu do rozwazanej w tym podrozdziale problematyki zaprezentowano
wyniki badan, o ktérych wspomniano juz w punkcie 6.3. Badane kwestie dotyczyty
trzech kluczowych zagadnien zwigzanych z ,pracowakacjami”. Pierwsze z nich do-
tyczyto mozliwosci skorzystania przez pracownikéw z workation w firmie. Uzyskane
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odpowiedzi podzielity respondentéw (rysunek 6.2). Mozliwos¢ skorzystania z takiej
formy pracy zdalnej zadeklarowat srednio co trzeci badany (36,3%). Pozostate 2/3 an-
kietowanych albo nie ma takiej mozliwosci (42,9%), albo o niej nie wie (20,8%).

[ Tak []JNie [ Nie wiem

Rysunek 6.2. Struktura odpowiedzi respondentéw dotyczaca mozliwosci skorzystania w firmie
z workation

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badah empirycznych.

67,9%

DTak DNie .Niewiem

Rysunek 6.3. Struktura odpowiedzi respondentéw dotyczacych ogdlnej checi skorzystania
z workation

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych.

Druga kwestia dotyczyta checi skorzystania przez pracownikéw z workation
w sytuacji, gdyby mieli taka mozliwos¢ (rysunek 6.3). Uzyskane wyniki potwierdza-
ja popularnos¢ tego trendu. Blisko 70% uczestnikéw badania jest otwartych na taka
opcje pracy. Jedynie 11,3% nie bierze jej obecnie pod uwage. Wobec powyzszych wy-
nikéw stwierdza sie, ze blisko co pigta osoba (20,8%) nie podjeta jednoznacznej decyzji
w badanym obszarze.
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Trzecie, ostatnie zagadnienie dotyczyto wymarzonych destynacji. W tym obsza-
rze dla respondentéw przygotowano pytanie otwarte. Rysunek 6.4 przedstawia naj-
bardziej atrakcyjne miejsca do zycia na workation.

Wiochy
Cypr Malta

Anglia

. Grecja
Szkocja j_. Ulubione miejsca f )

do zycia na workation

1 1t —s N

Portugalia Hiszpania

Wyspy

Tajlandi
Kanaryjskie alane

Rysunek 6.4. Najbardziej atrakcyjne miejsca do zycia na workation w opinii respondentéw

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badah empirycznych.

Jak podkreslajg sami respondenci, najchetniej wybraliby ciepte, stoneczne kraje,
w ktérych mozna przez wiekszos$¢ roku ,pracowad na tarasie”.

Opcja pracy w ramach workation wiaze sie jednak zaréwno z potencjalnymi ko-
rzysciami, jak i zagrozeniami. Wprowadzenie tej formy pracy w firmie pozytywnie
wptywa na jej wizerunek na rynku pracy. Niewatpliwie oferowanie takiego benefitu
potencjalnym kandydatom do pracy umozliwia przyciagniecie tych najbardziej uta-
lentowanych i zatrzymanie ich na dtuzej w firmie. Podrézowanie i zwigzane z nim
doswiadczanie innych kultur moze przyczyni¢ sie do rozwoju osobistego i zawodo-
wego, wzrostu kreatywnosci i innowacyjnosci u pracownikéw, a ponadto ich wiekszej
otwartosci na réznorodnos¢. Jedng z wazniejszych zalet tego rozwigzania jest takze
zwiekszenie u pracownikéw ich motywacji i zaangazowania w pracy, tak pozadanych
obecnie przez pracodawcéw. Pozytywnie wptywa réwniez na zmniejszenie poziomu
zmeczenia pracownikow, a gdy korzysta z niego caty zespot, sprzyja to jego integracji.
Przebywanie przez pracownika w atrakcyjnym otoczeniu zacheca go do efektywnego
wykonywania powierzonych mu zadan i obowiazkéw, tak aby dalsza cze$¢ dnia mogt
przeznaczy¢ na odpoczynek i skorzystac z urokéw atrakcyjnego miejsca. Firmy oferu-
jace workation moga wybierac rézne lokalizacje, zaleznie od preferencji i mozliwosci
pracownikéw oraz celéw takiego wyjazdu.

Na tle zaprezentowanych korzysci zwigzanych z pracowakacjami nalezy wskazac
na ograniczenia tego rozwigzania. Do najczestszych naleza:
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- uregulowania prawne i podatkowe®,

- traktowanie workation przez pracownikéw wytacznie w kategoriach urlopu i wy-
poczynku,

- problemy z koncentracjg na pracy,

- brak umiejetnosci zarzadzania sobg w czasie (m.in. nadawania priorytetéw zada-
niom i prokrastynacja),

- frustracja i zniechecenie wynikajace z koniecznosci Swiadczenia pracy w atrakcyj-
nym wypoczynkowo miejscu,

- konieczno$¢ wykonywania pracy w Scisle okreslonych godzinach (pracowakacje

w innej strefie czasowej nie bedg wéwczas najlepszym pomystem),

- brak wzajemnej dostepnosci menedzeréw i wspétpracownikdéw w okreslonym
czasie, szczegdlnie przy zmianie stref czasowych.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze przed podjeciem decyzji dotyczacej umoz-
liwienia pracownikom workation warto dokfadnie przeanalizowac wszystkie kwestie
Znim zwigzane, aby finalnie zapewni¢ pozytywne doswiadczenie zaréwno pracowni-
kom, jak i pracodawcom.

6.4.2. Aspekty prawne tqgczenia pracy z wypoczynkiem

Dynamicznie zmieniajgce sie nowe rozwigzania w zakresie pracy zdalnej pociagaja za
sobg potrzebe regulacji prawnych, ktére powinny nadaza¢ za tymi zmianami. Sg one
wprowadzane zaréwno na arenie miedzynarodowej (np. przepisy unijne), jak i na
gruncie przepiséw krajowych poszczegdlnych panstw. Obecnie, aby praca zdalna
z zagranicy wykonywana w ramach workation czy tez bleisure mogta przebiegac
sprawnie, niezbedne jest dostosowanie sie pracodawcéw i pracownikédw do obowia-
zujacych w tym obszarze uregulowans®.

Organizacje, ktére decyduja sie na wdrozenie rozwiagzan taczacych prace z wy-
poczynkiem, powinny doprecyzowac zasady pracy zdalnej w wewnatrzzaktadowych
dokumentach. Jest to konieczne, aby uniknac¢ sytuacji, w ktérej pracownik bez zgo-
dy pracodawcy bedzie wykonywat prace zdalng, bedac w innym kraju. Doprowadzi¢
to moze do negatywnych konsekwencji dotyczacych nieprawidtowego wypetnienia
przez pracodawce obowigzkéw ptatnika podatkow i skladek w kraju, w ktérym dany
pracownik wykonuje prace. W tym kontekscie nalezy podkresli¢, ze prawo wihasciwe
dla stosunku pracy jest determinowane przez miejsce jej Swiadczenia (art. 8 Rzym I).

Cho¢ mozliwe jest uzgodnienie stosowania polskich przepiséw prawa pracy wo-
bec pracownika pracujgcego za granicg, wybor ten nie moze prowadzi¢ do odebrania
pracownikowi ochrony przewidzianej przez przepisy prawa miejsca $wiadczenia pra-
cy, ktérych nie mozna wytgczy¢ umowa. Przyktadem moga by¢ przepisy dotyczace

> Wiecej na ten temat w pkt. 6.4.2.

¢ Niniejszy podrozdziat zostat przygotowany po konsultacji z Kancelaria Prawng Scham-
pera, Dubis, Zajac i Wspdlnicy sp. j. we Wroctawiu. Osobom zainteresowanym omawiang
tematyka polecamy krotki film przegotowany przez te kancelarie: https://www.youtube.com/
watch?v=fdZaFvOxegs.
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minimalnego wynagrodzenia, godzin pracy oraz warunkéw pracy, ktére w wielu ju-
rysdykcjach maja charakter bezwzglednie obowiagzujacy. Dotycza one tych aspektow,
ktére zapewnia pracownikowi wyzszy poziom ochrony, na przyktad: wynagrodzenia
minimalnego, odpowiednich warunkéw pracy z zachowaniem zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy, ochrony kobiet w cigzy oraz mtodocianych, maksymalnych norm cza-
su pracy, minimalnych norm odpoczynku, wtasciwego wymiaru urlopu.

Bioragc pod uwage aspekty prawne zwigzane z praca z zagranicy, nalezy pamietac,
ze obowigzkiem pracodawcy jest sprawdzenie przepiséw obowigzujacych w danym
kraju, w szczegdlnosci prawa podatkowego oraz prawa do ubezpieczen spotecz-
nych. W tym zakresie obowigzuja rézne zasady - w zaleznosci od tego, czy pracownik
pochodzi z kraju Unii Europejskiej, Europejskiego Obszaru Gospodarczego i Szwaj-
carii czy tez z panstw trzecich. Sa one zwigzane z umowa o unikaniu podwdéjnego
opodatkowania (dotyczy ona 183 dni w ciaggu kolejnych 12 miesiecy). W przypadku
panstw UE/EOG i Szwajcarii pracownik — zgodnie zasada lex loci laboris — podlega sys-
temowi ubezpieczen spotecznych tego kraju, w ktérym faktycznie wykonuje prace.
W zwigzku z powyzszym na pracodawcy spoczywa obowigzek zarejestrowania sie
jako ptatnik sktadek w danym panstwie. Istnieje jednak mozliwos¢ pozostania w pol-
skim systemie zabezpieczenia spotecznego w przypadku, kiedy: pracownik jest de-
legowany, czyli wyjezdza na polecenie pracodawcy za granice do kontrahenta, pra-
ca wykonywana jest w dwdch lub kilku panstwach cztonkowskich jednoczesnie lub
zawarte jest porozumienie wyjatkowe (Dz. U. UE. L z 2004 r. 166.1, art. 12-13, 16). Aby
podlegac polskiemu ustawodawstwu w zakresie ubezpieczen spotecznych, nalezy
spetni¢ kilka niezbednych warunkéw:

- pracazdalna jest uzgodniona miedzy pracownikiem a pracodawcg i ma charakter
incydentalny, nadzwyczajny,

- praca bedzie $wiadczona w ograniczonym zakresie (czas jej trwania nie moze
przekroczy¢ 24 miesiecy),

- nie mozna pracowac w zastepstwie za osobe, ktorej okres delegowania sie zakon-
czyt,

- bezposrednio przed rozpoczeciem zatrudnienia przez co najmniej miesigc nalezy
by¢ ubezpieczonym w Polsce’.

Warto podkresli¢, ze wzrost popularnosci pracy zdalnej z zagranicy znalazt swo-
je odzwierciedlenie w zmianie stanowiska Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych wobec
0s06b, ktére pracuja zdalnie z innego panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej na
rzecz polskiego pracodawcy (tzw. transgraniczna praca zdalna)?. Kwestie te reguluje
rozporzadzenie unijne, zgodnie z ktérym pracownik w zakresie ubezpieczen spotecz-
nych podlega ustawodawstwu tego panstwa, gdzie aktualnie $wiadczy prace. Do-

7 Zapraszamy do obejrzenia krétkiego filmu ,Praca zdalna z zagranicy a ubezpieczenie spo-
teczne”: https://www.youtube.com/watch?v=fdZaFvOxeqs.

8 Zmiana wynika z najnowszych wytycznych Komisji Administracyjnej ds. Koordynacji Syste-
moéw Zabezpieczenia Spotecznego, opublikowanych 21 czerwca 2023 roku (znak AC 137/23).
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kumentem potwierdzajacym, ze pracownik podlega przepisom ubezpieczeniowym
danego kraju Unii Europejskiej, jest zaswiadczenie Al. Dla osoby przemieszczajacej
sie zawodowo na obszarze UE stanowi ono kluczowy dokument. Potwierdza bowiem
ustawodawstwo panstwa UE w zakresie zabezpieczenia spotecznego, ktéremu dana
osoba podlega, tzn. ze w okresie pracy za granicg obowigzuje ustawodawstwo pol-
skie, a wiec sktadki na ten cel powinny by¢ optacane w Polsce®. W przypadku gdy nie
zostana spetnione przestanki warunkujace uzyskanie zaswiadczenia A1, pracodawca
ma obowiazek zgtosi¢ pracownika do ubezpieczenia spotecznego i zdrowotnego
w panstwie, do ktérego zostat oddelegowany do wykonywania tymczasowo pracy.
Pracodawca nie ma obowiazku wykupienia dodatkowego ubezpieczenia dla pracow-
nikéw. Zalecane sg jednak polisy ubezpieczeniowe, takie jak ubezpieczenie od na-
stepstw nieszczesliwych wypadkéw i inne.

Wobec powyzszego kluczowe jest, aby pracodawcy, podejmujac decyzje o wdro-
zeniu w firmie pracy zdalnej potaczonej z elementami wypoczynku, poprzedzili jg
przeprowadzeniem szczegdtowej analizy prawnej podpartej konsultacjami, aby za-
pewni¢ zgodno$¢ z odpowiednimi regulacjami prawnymi, zaréwno polskimi, jak i za-
granicznymi. Taka proaktywna strategia pomoze w uniknieciu potencjalnych sporéw
prawnych i kar finansowych zwigzanych z nieprzestrzeganiem lokalnych przepiséw.

Podsumowujac, w kontekscie ksztattowania wspotczesnych srodowisk pracy na-
lezy stwierdzi¢, ze workation stanowi zaréwno szanse, jak i wyzwanie. Organizacje,
ktére skutecznie wdrozg ten model pracy, moga zyska¢ przewage konkurencyjna,
przyciagajac utalentowanych pracownikéw oraz podnoszac ich zaangazowanie i sa-
tysfakcje z pracy, jednoczesnie wykazujac proaktywng postawe w aspekcie dbatosci
o tak istotny obecnie balans miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Jednakze aby
to osiggna¢, konieczne jest przeprowadzenie gruntownej analizy i dostosowanie stra-
tegii zarzadzania oraz polityk kadrowych do nowych realidéw pracy zdalne;j.

® Zaswiadczenie A1, zwane tez zaswiadczeniem o zgodnosci z systemem ubezpieczen
spotecznych, jest dokumentem potwierdzajagcym, ze dana osoba podlega ubezpieczeniom
spotecznym w danym kraju Unii Europejskiej lub na terenie Europejskiego Obszaru Gospodar-
czego. Osoby zainteresowane omawiang tematyka zapraszamy do obejrzenia krétkiego filmu
przygotowanego przez Kancelarie Prawna Schampera, Dubis, Zajac i Wspdlnicy sp.r.j. we Wroctawiu:
https://www.youtube.com/watch?v=nRCns1pyYgE.
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