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Stosunek pracy wobec zmian technologicznych

1. Uwagi wstepne

Prawo pracy w sposob szczegoélny jest zwigzane z postepem technologicznym,
ktéry wptywa na sposéb wykonywania pracy oraz jej organizacje. Powstanie prawa
pracy stanowito odpowiedzZ na sytuacje spowodowang rewolucja przemystowa.
Masowe zatrudnienie oséb o bardzo niskim potencjale negocjacyjnym i mozliwosciach
zabezpieczenia wtasnej sytuacji doprowadzito do zachwiania réwnowagi i kryzysu
spoteczenstwa kapitalistycznego. Reakcja panstwa byto ustanowienie takich stan-
dardow zatrudnienia, ktére zagwarantujg bezpieczenstwo procesu pracy oraz nie-
zbedny poziom dochodu o0séb pracujgcych’. Z czasem zaakceptowano tez podejmo-
wanie akcji zbiorowych przez samych zainteresowanych, depenalizujac dziatania
zrzeszen pracowniczych, a nastepnie regulujac ich status prawny i kluczowe upraw-
nienia?, w tym prawo do rokowan zbiorowych (czego przejawem byto m.in. tworzenie
wyraznych podstaw dla negocjowania i zawierania uktadéw zbiorowych pracy?).
Wraz z kolejnymi etapami rozwoju technologicznego prawo pracy zmieniato swoje
oblicze, dostosowujgc sie do warunkéw, w jakich praca jest wykonywana. Tendencja
dominujgca w 2. potowie XX w. byto uelastycznienie, ktérego efekty byty widoczne
w réznych sferach. Pojawiaty sie atypowe formy zatrudnienia pracowniczego, ewo-
luowaty réwniez instytucje podstawowe, w tym czas pracy czy wynagrodzenie za
prace*. Obok stosunku pracy zaczeto sie rozwija¢ (czesto w sposob niekontrolowany)
zatrudnienie niepracownicze®. W sferze zbiorowej po fazie koordynacji i ujednolice-
nia (przejawiajacej sie w rozwoju rokowan wielozaktadowych) nadszedt etap decen-
tralizacji (uwarunkowany tak technologicznie, jak i gospodarczo)®.

! Szerzej na ten temat m.in. H. Szurgacz, [w:] Z. Kubot, T. Kuczynski, Z. Masternak, H. Szurgacz,
Prawo pracy. Zarys wyktadu, Warszawa 2005, s. 25-28.

2 Zob. m.in. M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 73-74 oraz A. Dziadzio, [w:] K.W. Ba-
ran (red.), System prawa pracy, t. V. Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2014, s. 60.

3 Zob. m.in. W. Szubert, Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 19 oraz W. Masewicz, Potoze-
nie prawne zwiqzkow zawodowych w Polsce w latach 1919-1939, Warszawa 1972, s. 184-185.

* Rézne aspekty uelastycznienia omawia m.in. K. Van Eyck, Flexibilizing Employment. An Ove-
rview, “SEED Working Paper” 2003, no 41.

5 Szerzej na temat zwigzanych z tym zagadnien prawnych zob. tez m.in. A. Musiala, Zatrudnienie
niepracownicze, Warszawa 2011 oraz M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.

¢ Zob. m.in. T. Schulten, T. Miiller, European economic governance and its intervention in national
wage development and collective bargaining, [w:] S. Lehndorff (Ed.), Divisive integration. The triumph
of failed ideas in Europe - revisited, Brussels 2015, s. 346 i n.
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By¢ moze najwieksza zmiana jest jednak dopiero przed nami. Juz od jakiego$
czasu przewiduje sie koniec pracy - koniec pracy cztowieka zastepowanego stop-
niowo przez technologie’. Niewatpliwie nalezy sie liczy¢ ze zmniejszaniem sie
liczby miejsc pracy, cho¢ dotychczas zjawisko to ma chyba mniejszg intensywnos¢,
niz zaktadano. Kolejna rewolucja i gospodarka 4.0 dokonujg innych przeobrazen
w Swiecie pracy®. Zmienia sie sposob jej wykonywania oraz warunki organizacyj-
ne. Symbolem zmian stata sie praca na platformach cyfrowych (przy wykorzysta-
niu platform cyfrowych). Jednak réwniez bardziej tradycyjne formy wykonywania
pracy sg nasycane nowosciami technologicznymi oraz organizacyjnymi (wykorzy-
stywanie réznych form sztucznej inteligencji). Dotyczy to zaréwno etapu wyzna-
czania zadan, jak tez fazy ich realizacji i oceny pracownika. Zmienia sie miejsce
wykonywania pracy. Dzieki technologii mozna rozwija¢ rézne formy pracy na
odlegto$¢, ktére mimo pewnych mankamentéw, otwieraja tez zupetnie nowe moz-
liwosci przed stronami stosunku pracy. Wszystko to prowadzi do pytania, w jaki
sposéb dokonujace sie zmiany wptywajg i bedg wptywac na stosunek pracy. Czy
konieczna jest rewizja jego paradygmatu, czy tez mozliwe jest wykorzystanie tra-
dycyjnej ramy konstrukcyjnej oraz modelowanie innych elementéw tresci stosun-
ku pracy, tak aby mégt zachowa¢ swoja przydatno$¢ pomimo dokonujacych sie
zmian? Niewatpliwie konieczne jest budowanie ram prawnych uwzgledniajacych
nowe zjawiska i chronigcych réznych uczestnikow obrotu prawnego (w tym osoby
Swiadczace prace) przed zagrozeniami, jakie w zwigzku z wykorzystywaniem
nowoczesnych sSrodkéw technicznych pojawiaja sie lub moga sie pojawic¢. Za wyraz
tych tendencji mozna uznac prace nad rozporzadzeniem ustanawiajgcym zharmo-
nizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji’. Rdwnolegle trzeba odpowie-
dzie¢ na pytanie, czy i jaka role beda mie¢ w przysztosci relacje zbiorowe, ktére
réwniez sg konfrontowane z nowg rzeczywisto$cia. Oczywiscie w tak krotkim
opracowaniu trudno bytoby udzieli¢ wyczerpujacej odpowiedzi na pojawiajgce sie
pytania. Warto jednak zwrdci¢ uwage przynajmniej na wybrane zagadnienia, m.in.
odnoszac nowe zjawiska do niektdrych tradycyjnych konstrukcji prawa pracy.

2. Gig-economy, crowdworking i stosunek pracy

Jest wiele okreslen opisujgcych nowe sposoby i warunki wykonywania pracy.
Uzywa sie okreslen gig-economy, crowdworking (nawigzujace do pracy w ttumie),

7 ]. Rifkin, Koniec pracy. Schytek sity roboczej na $wiecie i poczqtek ery postrynkowej, przet. E. Ka-
nia, Wroctaw 2003.

& Zob. m.in. J. Borowicz. Pracodawca i pracownik wobec Czwartej Rewolucji Przemystowej,
[w:] T. Kuczynski, A. Jabtonski (red.), Prawo pracy i prawo zabezpieczenia spotecznego. Ksiega Jubile-
uszowa Profesora Zdzistawa Kubota, Warszawa 2018 oraz A.M. Swigtkowski, Elektroniczne technologie
zatrudnienia ery postindustrialnej, Krakow 2019.

9 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT /?uri=CELEX:52021PC0206; [dostep: 30.09.2021].
Zagadnienie to musi by¢ przedmiotem odrebnej, pogtebionej refleksji naukowe;j.
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czy juz bez zwrotdéw obcych - pracujacy na platformach. Dwie najwazniejsze po-
staci pracy powigzanej z platformami cyfrowymi to samo korzystanie z posred-
nictwa platformy w tgczeniu zapotrzebowania na prace z jej ofertami (kierowcy,
dostarczyciele) oraz korzystanie z posrednictwa platformy i jednoczesne wykony-
wanie pracy z jej wykorzystaniem'’. Grupa gig zatrudnionych, niezwykle istotna
(a w pewnym sensie nawet symboliczna - méwi sie przeciez o ,uberyzacji” prawa
pracy) nie wyczerpuje catoSci nowych zjawisk w Swiecie pracy. Odniesienie sie
wtasnie do niej jestjednak uzasadnione tak ze wzgledu na znaczenie spoteczne, jak
i okreslony kontekst prawny - sytuacja gig zatrudnionych doczekata sie pogtebio-
nej refleksji naukowej'! oraz - przynajmniej w niektorych panstwach - stata sie
przedmiotem rozstrzygnie¢ sadowych, a nawet interwencji ustawowej. Podstawo-
we pytanie dotyczy umiejscowienia gig pracownikéw w perspektywie catego ryn-
ku pracy. Odpowied? jest o tyle trudna, Ze obecnie Scieraja dwa podejscia: binarne
(dzielace pracujacych na pracownikéw oraz samozatrudnionych - tertium non
datur) oraz ternarne, gdzie wyrdznia sie kategorie posrednia, czesto konstruowa-
na na podstawie kryterium zaleznosci ekonomicznej. Trzy gtéwne kategorie to
pracownik (employee), pracujacy (worker) oraz samozatrudniony (self-employed)*?.

Niespdjnosc jest juz widoczna na poziomie europejskim. Prawo konkurencji
dokonuje podziatu dychotomicznego. Dostrzegalne problemy stara sie rozwigzywac,
wskazujgc na zjawisko pozornie samozatrudnionych, ktérych nalezy traktowacé
jako pracownikéw. Z perspektywy prawa socjalnego (prawa pracy) mozliwe (a na-
wet uzasadnione) jest szersze ujecie, w ktérym mieszcza sie nie tylko pracownicy,
lecz réwniez inni pracujacy. Obecna sytuacja jest niekorzystna, prowadzac do po-
waznych konfliktéw w ramach systemu prawa UE*®. R6Znice wystepuja tez miedzy
systemami krajowymi'*. Cze$¢ z nich wyrdznia kategorie posrednie, tworzac dla
nich mechanizmy prawne zapewniajace (majace zapewnic) ochrone adekwatng do

10 Na ten temat zob. m.in. J. Unterschiitz, Praca w ramach platform i aplikacji cyfrowych - wyzwa-
nia dla zbiorowego prawa pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2017, nr 8, cz. 1, s. 398-399; G. Gospodarek,
Status ,niezaleznego” ustugodawcy a tréjpodmiotowy model swiadczenia ustug w gig economy - cz. 1,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 2, s. 10-11 oraz A.M. Swiagtkowski, Elektroniczne platfor-
my zatrudnienia, ,Monitor Prawa Pracy” 2019, nr 7.

11 M.in. ]. Prassl, M. Risak, Uber, Taskrabbit, & Co: Platforms as Employers? Rethinking the Legal
Analysis of Crowdwork, “Oxford Legal Studies Research Paper” 2016, no 8; J. Prassl, Humans as a Ser-
vice. The Promise and Perils of Work in the Gig Economy, Oxford 2018 czy tez A. Lamine, ]. Prassl, Col-
lective Autonomy for On-Demand Workers? Normative Arguments, Current Practices and Legal Ways
Forward, [w:] S. Laloum (éd.), Collective Bargaining Developments in Times of Crisis, Alphen aan den
Rijn 2018, a w konteks$cie wolno$ci i praw zbiorowych T. Gyulavari, Collective rights of platform work-
ers: The role of EU law, “Maastricht Journal of European and Comparative Law” 2020, no 4.

12 Zob. m.in. E. Menegatti, Taking EU labour law beyond the employment relationship. The role
played by the European Court of Justice, “European Labour Law Journal” 2020, no 1.

3 Szerzej na ten temat m.in. I. Lianos, N. Countouris, V. De Stefano, Re-thinking the competition
law/labour law interaction: Promoting a fairer labour market, “European Labour Law Journal” 2019,
no 3 oraz T. Gyulavari, op. cit.

1* Przeglad rozwigzan krajowych z perspektywy zbiorowego prawa pracy mozna znalezé
w B. Waas, Ch. Hiefl (Eds.), Collective Bargaining for Self-Employed Workers in Europe, Alphen aan den
Rijn 2021.
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warunkéw wykonywania pracy. Przyktadami sg hiszpanski trabajador auténomo
econémicamente dependiente (ktérego co najmniej 75% przychodu ma Zr6dto w re-
lacji z jednym kontrahentem), wtoska lavoro etero-organizzato czy brytyjska kate-
goria workers. W niektérych przypadkach ustawodawca jest bardziej ostrozny,
poszukujac kategorii podobnych do pracownikéw - przyktadem niemiecki Arbeit-
nehmerdhnliche — dla ktérych moga by¢ zawierane uktady zbiorowe pracy. Jest
zreszta charakterystyczne, Ze sposéb ujecia kategorii posSredniej moze by¢ rézny
na potrzeby indywidualnego i zbiorowego prawa pracy (przyktadem definiowanie
workers w prawie brytyjskim). Odzwierciedla to odmienne zatozenia obu gtéwnych
segmentéw prawa pracy, jednocze$nie komplikujac i tak trudny obraz jego zakre-
su podmiotowego.

Najprostszym sposobem zwiekszenia efektywnosci ochrony bytoby uznanie
pracowniczego charakteru zatrudnienia za po$rednictwem platform. Taka kwali-
fikacja zalezy jednak od wystapienia cech (wtasciwosci) charakteryzujacych w da-
nym systemie prawnym stosunek pracy. W rezultacie w niektérych przypadkach
dochodzi do uznania pracowniczego statusu gig zatrudnionych?®, podczas gdy
w innych (cho¢, jak sie wydaje, rzadszych) status ten jest negowany lub co najmniej
przyjmuje sie, ze brak pewnych elementéw konstrukcyjnych stosunku pracy (lub
ich mniejsze natezenie) umozliwia wybor niepracowniczej formuty zatrudnienia®®.
Rozwigzaniem jest ustawowa kwalifikacja wykonujacych prace za posrednictwem
platform, ktérzy spetniajg okreslone kryteria za pracownikéw (oczywiscie z uwzgled-
nieniem specyfiki pracy platformowej). Pierwszym z panstw Unii Europejskiej,
ktore zdecydowato sie na takie kompleksowe rozwigzanie, byta Hiszpania. Dekret
nr9/2021 z 11 maja 2021 r. (tzw. Ley Rider), zmieniajacy hiszp. Statut Pracowniczy,
opart sie na konstrukcji domniemania stosunku pracy'’. Prawo moze tez chronic
wybrane aspekty zatrudnienia gig pracownikéw. Przyktadem jest Francja i dekret
z dnia 16 lipca 2021 r. nr 2021-952 dotyczacy danych osobowych umozliwiajacych
ocene aktywnos$ci zawodowej zatrudnionych na platformach cyfrowych?®.

Jednoczesnie sg podejmowane dziatania autonomiczne na rzecz gig zatrud-
nionych, ktérych efektem sg zawierane w ostatnich latach porozumienia zbiorowe.
Problemem jest znalezienie wtasciwej formuty reprezentacji - tak po stronie pra-
codawczej, jak i po stronie pracowniczej (0s6b swiadczacych ustugi). Pomimo
praktycznych trudno$ci w niektérych panstwach udato sie wynegocjowac

15 Zob. m.in. G. Gospodarek, Wyrok brytyjskiego Sqdu Najwyzszego w sprawie Uber BV przeciwko
Aslam i inni, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 7, s. 17-18.

16 Por. postanowienie Trybunatu (6sma izba) z dnia 22 kwietnia 2020 r. w sprawie C-692/19,
Yodel Delivery Network Ltd, ECLI:EU:C:2020:288.

17 Dziennik Urzedowy Nr 113 z dnia 12 maja 2021 r. Ochrong objeto dostawcow, ktérzy Swiadcza
ustugi za wynagrodzeniem na rzecz podmiotu prowadzacego dziatalno$¢, ktéry korzysta z uprawnien
kierowniczych i organizacyjnych - bezposrednio, jak réwniez za posrednictwem platformy cyfrowej
lub algorytmu. Na ten temat zob. m.in. D. Pérez Prado, The Legal Framework of Platform Work in Spain:
The New Spanish “Riders’ Law”, https://cllpjlaw.illinois.edu/content/dispatches/2021/Dispatch-
No.-36.pdf; s. 4 [dostep: 30.09.2021].

18 Dziennik Urzedowy Nr 0165 z dnia 18 lipca 2021 r.
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porozumienia dla wybranych grup gig pracownikdw, np. dostawcow jedzenia.
W Danii zwigzek zawodowy 3F wynegocjowal zar6wno porozumienie o zasiegu
ograniczonym do jednej struktury organizacyjnej (przedsiebiorstwa), jak tez po-
rozumienie sui generis branzowe (z Dansk Erherv w lutym 2021 r.)**. Wiele kontro-
wersji wzbudzito natomiast wtoskie porozumienie zawarte przez réznych opera-
torow platform z UGL (Rider)?°. Porozumienie zaktadato niepracowniczy charakter
relacji platform z dostawcami (co mozna uznac za regres), a zwigzkowi zawodowe-
mu, ktéry porozumienie zawart, odmawiano przymiotu reprezentatywnosci?’.
Wykorzystywane sg takze inne mechanizmy ustalania standardéw zatrudnienia
dla wykonujacych prace za posrednictwem platform - w tym z udziatem wtadz
publicznych (np. tzw. Karta Boloriska??). Mechanizmy autonomiczne i lokalne, w tym
z udziatem tradycyjnych partnerdw spotecznych, niewgtpliwie maja do odegrania
istotng role w zapewnieniu ochrony pracujacym za poSrednictwem platform. Pro-
blemem jest uznanie praw zbiorowych gig pracownikoéw, ktérych status prawny
(zwtaszcza samozatrudnienie) prowadzi do Kolizji z innymi zasadami, w tym z ochro-
ng konkurencji. Coraz wyrazniej wida¢, ze faktyczna pozycja zatrudnionych za
posrednictwem platform?® uzasadnia dopuszczenie zbiorowej reprezentacji ich
intereséw. W szerszym wymiarze problem ten dostrzega Komisja Europejska,
inicjujac konsultacje dotyczace prawa do rokowan zbiorowych samozatrudnionych?*.

W Polsce trwa proces budowania kategorii posredniej. Jego przebieg i rezul-
taty sg jednak dos¢ szczegdlne. Ustawodawca musiat zareagowac na niekontrolo-
wany rozwdj zatrudnienia niepracowniczego, wymuszajac zagwarantowanie takich
warunkéw wykonywania pracy, ktére zapewnig wzgledna réwnowage spoteczna,
i ktore cho¢ w minimalnym zakresie zapewnia realizacje konstytucyjnych zasad
sprawiedliwos$ci spotecznejiochrony pracy, a takze urzeczywistnienie podstawo-
wych praw os6b pracujacych. Pomimo podejmowanych prob (przyktadem propo-
zycje komisji kodyfikacyjnych?®) nie udato sie stworzy¢ jednolitej kategorii pracu-
jacych (zatrudnionych) odwotujacej sie do obiektywnych kryteriéw zwigzanych
z wykonywaniem pracy. W niektérych przypadkach nie jest to konieczne, gdyz
gwarancje sa formutowane dla wszystkich pracujacych (np. bezpieczenstwo
i higiena pracy). W innych ustawodawca odwotuje sie do podstawy zatrudnienia,

19 https://www.eurofound.europa.eu/data/platform-economy/initiatives/the-danish-trade
-union-3f [dostep: 30.09.2021].

20 http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/09/CCNL-Rider-09_09_2020-def.
docx.pdf [dostep: 30.09.2021].

21 Efektem byto stwierdzenie niewazno$ci porozumienia (https://www.corrierecomunicazioni.it/
digital-economy/riders-illegittimo-il-contratto-assodeliveroo-ugl/ [dostep: 30.09.2021]).

22 https://www.eurofound.europa.eu/data/platform-economy/initiatives/riders-union-bologna
[dostep 30.09.2021].

23 Zob. zwlaszcza |. Prassl, Humans as a Service. The Promise and Perils of Work in the Gig Econo-
my, Oxford 2018,s.52 in.

24 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail /pt/IP_20_1237 [dostep: 30.09.2021].

%5 Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy, Kodeks pracy. Zbiorowy Kodeks Pracy. Projekty, Katowice
2010 oraz https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-
zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy [dostep: 29.09.2021].
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przewidujac stosowanie okreslonych regulacji np. do stron umowy zlecenia (art. 734
k.c.), nienazwanych umoéw o $wiadczenie ustug, do ktorych stosuje sie przepisy
o zleceniu (art. 750 k.c.) czy umowy agencyjnej. Z jednej strony, pozwala to w do$¢
prosty i precyzyjny sposob rozszerzy¢ stosowanie okreslonych standardéw ochron-
ny. Z drugiej, rodzi watpliwosci w Swietle implementacji standardéw wyzszego
rzedu, w tym standardéw konstytucyjnych. Trybunat Konstytucyjny, co prawda
w sferze relacji zbiorowych (majacych swoja specyfike), stwierdzit przeciez, ze
o korzystaniu z gwarancji konstytucyjnych nie moze decydowac¢ prawna podstawa
wykonywania pracy, ale warunki, w jakich jest ona wykonywana?®. Szczeg6lnym
przypadkiem jest wolnos$¢ koalicji, ktérg uznano w przypadku wszystkich oséb
wykonujacych prace zarobkowsg, a zatem na podstawie kryteriéw zwigzanych
z wlasciwosciami pracy (cho¢ akurat w tym przypadku mozna sie zastanawiac, czy
reglamentacja jest w ogdle uzasadniona).

Polskie ustawodawstwo opiera sie na tradycyjnym ujeciu stosunku pracy,
ktérego elementami sg kierownictwo pracodawcy oraz zintegrowanie pracowni-
ka ze strukturag zaktadu pracy, przejawiajace sie w fakcie wykonywania pracy
w czasie i miejscu wyznaczonym przez pracodawce (art. 22 § 1 k.p.). Pomimo
pewnej elastycznosci (koncepcja podporzagdkowania autonomicznego) ogranicza
to potencjalny zakres ochrony prawno-pracowniczej, a przynajmniej nie wymusza
objecia nia. Tak dzieje sie w przypadku wiekszosci zatrudnionych za posrednic-
twem platform cyfrowych, ktérzy majg status przedsiebiorcy albo z ktérymi s3
zawierane umowy cywilnoprawne (nie w ramach dziatalnosci gospodarczej).
Rozwigzania te nie s3 w praktyce kwestionowane, co przejawia sie brakiem po-
waodztw o stwierdzenie istnienia stosunku pracy. Ocena takiego stanu rzecz w du-
zym stopniu bedzie uzalezniona od poziomu ochrony gwarantowanego poza
prawem pracy. Pozytywnie nalezy oceni¢ mozliwo$¢ zbiorowej obrony praw i in-
teresow tej grupy (wiekszos¢ gig zatrudnionych spetnia warunki sformutowane
w art. 1! ustawy o zwiazkach zawodowych, dalej jako ,u.z.z.”?7), cho¢, co nie jest
zaskoczeniem, w praktyce mozliwosci te nie s3 wykorzystywane. Jest to prawdo-
podobnie efekt Kilku zjawisk (obserwowanych tez w innych sferach relacji zbio-
rowych), w tym problemu matej aktywnosci samych zainteresowanych, braku
przejrzystej strategii zwigzkéw zawodowych oraz stabego wsparcie ze strony
panstwa (szczegdlnie waznego w przypadku zatrudnienia atypowego). Za satys-
fakcjonujacy trudno bytoby uzna¢ poziom ochrony gwarantowanej w wymiarze
indywidualnym. O ile w wiekszoS$ci przypadkéw gig zatrudnieni bedg beneficjen-
tami minimalnej stawki godzinowej, o tyle nadal nie korzystaja z gwarancji w tak
newralgicznych sferach, jak prawo do wypoczynku (co prowadzi do niezgodnosci
ze standardami konstytucyjnymi) czy trwatos¢ stosunku prawnego (tu niesp6jnos¢
systemowa nie jest tak oczywista).

26 Wyrok TK z dnia 2 czerwca 2015 r, K1/13, OTK-A 2015, nr 6, poz. 80.
27 Na ten temat zob. m.in. KW. Baran, O zakresie prawa koalicji w zwigzkach zawodowych po no-
welizacji prawa zwiqzkowego z 5 lipca 2018 ., ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2018, nr 9.

154



Stosunek pracy wobec zmian technologicznych

3. Paradygmat stosunku pracy

Bardzo duzym uproszczeniem bytoby analizowanie nowych technologii wy-
tacznie w konteks$cie prac, w ktérych technologie te stanowia element samego
procesu pracy. Technologie i algorytmy wkraczaja rowniez do stosunkéw pracy
funkcjonujacych w tradycyjnej formule. Nie wszedzie i nie z takim samym nateze-
niem, ale ich znaczenie ros$nie zwtaszcza w przypadku duzych organizacji, nasta-
wionych na rozwdj organizacyjny i zwiekszanie efektywnosci procesu pracy. Tech-
nologia i algorytmy sg wykorzystywane przy wyznaczaniu pracownikowi zadan
(zakres obcigzen), ocenie osiagnietych wynikéw, wreszcie przy podejmowaniu
decyzji dotyczacych kontynuowania zatrudnienia lub zakonczenia stosunku pracy.
W zwigzku z tym powstaje pytanie, czy ,technologizacja” stosunku pracy oznacza
zmiane jego konstrukcji, a w konsekwencji tez zmiane rozktadu ryzyka kontrak-
towego?

Technologia nie jest w stosunku pracy bytem samoistnym, autonomicznym
w stosunku do pracodawcy i pracownika. Wykorzystanie technologii w ogoéle oraz
jej konkretnego rodzaju stanowi konsekwencje decyzji pracodawcy. Jest elementem
szerszego procesu decyzyjnego dotyczacego funkcjonowania organizacji. Podmio-
tem uprawnionym do podejmowania tych decyzji jest, co do zasady, pracodawca,
ktoremu przystugujg okreslone uprawnienia (uprawnienia wtascicielskie) w sto-
sunku do zarzadzanej jednostki. OczywiScie kompetencje pracodawcy moga pod-
lega¢ pewnym ograniczeniom, w tym ograniczeniom wynikajagcym z uprawnien
pracownikow iich przedstawicielstw. Uprawnienia te, nawet w systemach promu-
jacych wspétzarzadzanie zaktadem pracy, nie powodujg zasadniczej zmiany w roz-
ktadzie prerogatyw zarzadczych. Uwaga ta jest tym bardziej aktualna na gruncie
prawa polskiego, ktére - pomimo podniesienia udziatu pracownikéw w zarzadza-
niu zaktadem pracy do rangi podstawowej zasady prawa pracy - zasade te reali-
zuje w bardzo ograniczonym zakresie?®. Za wyraz wspoétzarzadzania w Scistym
znaczeniu trudno bytoby uzna¢ w szczego6lnosci udziat rad pracownikéw w proce-
durach informacyjnych i konsultacyjnych. Stanowisko rady pozostaje co najwyzej
pewna przestanka decyzji pracodawcy (oddziatywanie faktyczne), nie wigzac go
w wymiarze prawnym. Tym bardziej wptywu na proces decyzyjny nie maja po-
szczeg6lni pracownicy. To pracodawca decyduje o samym fakcie zastosowania
technologii, jej rodzaju oraz sposobie aplikacji. Pracodawca jest jednocze$nie be-
neficjentem zastosowanych rozwigzan, np. usprawnienia procesu pracy, wiekszej
efektywnosci, ograniczenia kosztéw pracy. W rezultacie dwa podstawowe kryteria
(kryterium Zrodta decyzji oraz wynikajgcych z niej korzysci) przemawiaja za za-
sadnoscig obcigzenia pracodawcy konsekwencjami wprowadzonych rozwigzan
technologicznych. Technologia nie jest bytem autonomicznym, oddziatujacym na

28 Szerzej na ten temat m.in. ]. Wratny, Partycypacja pracownicza w warunkach gospodarki rynko-
wej w Polsce, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Zbiorowe prawo pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, To-
run 2000,s.195in.
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stosunek pracy z zewnatrz. Podobnie jak maszyny i urzadzenia, infrastruktura
zaktadu pracy oraz struktura zatogi jest elementem organizacji zaktadu pracy (cho¢
coraz cze$ciej pojawiajg sie koncepcje swoistego ,,upodmiotowienia” technologii).

Oceny tej nie zmienia nawet fakt, Ze operatorem wykorzystywanej techno-
logii jest podmiot zewnetrzny. Tego rodzaju outsourcing wybranych elementow
organizacji procesu pracy nie jest zjawiskiem niespotykanym, czy nawet wyjatko-
wym. Pracodawca korzysta z obstugi specjalistycznej w roznych obszarach. Podmiot
zewnetrzny moze by¢ angazowany nawet w procesy ocen pracownikéw czy zwol-
nien grupowych?. W kazdym z tych przypadkéw nie wytacza to odpowiedzialno-
$ci pracodawcy za podejmowane decyzje. Odrebng kwestig s3 ewentualne roszcze-
nia wobec podmiotu zewnetrznego, jesli przy swiadczeniu ustug nie dochowat
nalezytej starannosci.

Wykorzystanie technologii i jej konsekwencji musi by¢ konfrontowane z pra-
wami i obowigzkami stron stosunku pracy - w tym obowigzkami pracodawcy
(w ksztatcie nadanym przez prawo pracy i odpowiadajacym, zdaniem ustawodaw-
cy, warunkom, w jakich praca jest wykonywana). Nawigzujac stosunek pracy, pra-
codawca zobowigzuje sie zatrudnia¢ pracownika, co nalezy rozumiec¢ jako obowig-
zek zapewnienia pracy w uméwionym wymiarze. Konsekwencja tej zasady jest
zagwarantowanie pracownikowi prawa do wynagrodzenia, jesli byt gotowy do
wykonania pracy, lecz nie mégt jej Swiadczy¢ z przyczyn dotyczacych pracodawcy
(art.81 § 1 k.p.) lub wskutek przestoju (art. 81 § 2 k.p.). W obu przypadkach Zrédtem
zaktdcen moze by¢ technologia wykorzystywana przez pracodawce. Pracodawca
powinien organizowac prace w sposob zapewniajgcy peine wykorzystanie czasu
pracy, jak réwniez osigganie przez pracownikow, przy wykorzystaniu ich uzdolnien
i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakos$ci pracy (art. 94 pkt 2 k.p.). Jesli
wiec wykorzystywane srodki techniczne wptywaja negatywnie na proces pracy,
konsekwencji tego faktu nie powinien ponosi¢ pracownik. Jednoczes$nie na praco-
dawcy cigzy obowigzek stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow
oceny pracownikow oraz wynikéw ich pracy. Pracodawca nie powinien, rowniez
w wyniku zastosowania réznego rodzaju algorytméw, powierzaé pracownikom
zadan, ktére w wymiarze iloSciowym lub jako$ciowym nie sg mozliwe do zrealizo-
wania. Cele stawiane przed pracownikiem powinny by¢ mozliwe do zrealizowania.
W tym kontekscie trudno zaakceptowac, bedaca konsekwencjg stosowania algoryt-
mow, praktyke ustalania Sredniej wynikéw pracy, ktéra oddziela prawidtowe i nie-
prawidtowe wykonywanie pracy. Zaakceptowanie takiego rozwigzania oznaczato-
by a priori, Ze cze$¢ zatogi niewtasciwie wykonuje swoje obowiazki, nawet jesli
$wiadczy prace sumiennie i starannie (art. 100 k.p.). Dyskusyjne jest rowniez wy-
korzystywanie Sredniej ocen z poprzedniego okresu ewaluacyjnego i wymaog osia-
gania wynikéw powyzej tej Sredniej. Prowadzitoby to bowiem do statego zwieksza-
nia oczekiwan w stosunku do pracownikéw i podnoszenia wymagan w zakresie
starannosci, ale tez efektywnos$ci dziatania - w ktorym$ momencie do poziomu

29 Por. wyrok SN z dnia 1 czerwca 2012 r,, Il PK 258/11, OSNP 2013, nr 11-12, poz. 128.
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nieosiggalnego dla przecietnego pracownika. W przypadku odnoszenia sie do pew-
nego poziomu Sredniej (np. 80%) kluczowa wydaje sie ocena przyjetego miernika
z perspektywy zasad wykonywania zobowigzania pracowniczego.

4. Technologia a rowne traktowanie pracownikow

Jednym z fundamentow funkcjonowania spoteczenstwa, w tym zwtaszcza
szeroko rozumianego zatrudnienia, jest zasada réwnosci - réwnos$ci wobec prawa,
ale tez réwnos$ci w prawie. Pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkéw. Dotyczy to w szczegdlnosci rownego
traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu (art. 112 k.p.). Jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegblno$ci ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksu-
alna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna (art. 113 k.p.).

Wykorzystywanie technologii, w tym algorytmoéw, prima facie moze sie przy-
czynia¢ do urzeczywistniania zasad rownosci i niedyskryminacji. O sytuacji pra-
cownikéw ma bowiem decydowac obiektywny system, a nie cztowiek kierujacy sie
swoimi preferencjami i (czesto subiektywnymi ocenami). Jednak i w sferze rowne-
go traktowania nie jest mozliwa aprioryczna ocena stosowania technologii. Réwniez
i w tym przypadku adresatem obowigzkow jest podmiot zatrudniajacy, od ktérego
zalezy zastosowanie mechanizméw i procedur bedacych podstawa decydowania
o pracownikach. W rezultacie to pracodawca odpowiada tez za efekty podejmowa-
nych dziatan. Trzeba tez zauwazy¢, ze dziatanie systemu nie jest w pelni zobiekty-
wizowane. Wynik zalezy od przyjetych zatozen oraz dostarczonych danych. Jesli te
pierwsze beda wadliwe (dyskryminacyjne), a drugie niesciste, moze dojs¢ do naru-
szenia zasady rownego traktowania, a nawet dyskryminacji pracownikéw. Konse-
kwentnie zastosowanie réznego rodzaju technologii, w tym algorytmoéw, nie musi
automatycznie oznaczac, ze pracodawca nie naruszyt zasad rownego traktowania
oraz niedyskryminacji. W sprawach dyskryminacyjnych pracodawca bedzie musiat
wykaza¢, ze takim kryteriami sie kierowal, réznicujac sytuacje pracownikéw. Wy-
korzystanie r6znego rodzaju wsparcia technicznego moze by¢ jednym z argumentéw
w catos$ciowej ocenie sytuacji, ale nie czynnikiem rozstrzygajacym.

5. Miejsce wykonywania pracy

By¢ moze jedng z najwazniejszych zmian stanowigcych konsekwencje roz-
woju technologicznego jest odchodzenie od wykonywania pracy w miejscu
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zorganizowanym przez pracodawce (w zaktadzie pracy)3°. W przypadku wielu prac
(cho¢ oczywiscie nie wszystkich) §rodki komunikacji na odlegto$¢ umozliwiaja
pracownikom wykonywanie catos$ci lub czesci ich obowigzkéw w dowolnym miej-
scu. Wptywa to na catoksztatt praw i obowigzkéw stron. Z jednej strony, musi
powodowac ograniczenie pewnych obowigzkéw pracodawcy (np. w zakresie bez-
pieczenstwai higieny pracy), z drugiej ostabia rézne przejawy podporzadkowania
pracowniczego - w takich warunkach ograniczona jest mozliwo$¢ biezacego kie-
rowania procesem pracy, jego kontroli, czy wreszcie oddziatywanie na czas pracy.
Nie musi to jednak wyklucza¢ (i w praktyce nie wyklucza) pracowniczego charak-
teru zatrudnienia. Ustawodawca staje jednak przed konieczno$cig stworzenia re-
gulacji, ktora te specyficzng forme wykonywania pracy pozwoli zastosowac w ra-
mach stosunku pracy.

Dotychczas ustawodawca przewidywal mozliwo$¢ wprowadzenia telepracy??.
Zasady jej stosowania odpowiadaty standardom wynikajacym z porozumienia
ramowego partnerdw spotecznych. Zapewniaty do$¢ wysoki poziom ochrony pra-
cownika zaréwno na etapie wprowadzania telepracy (ustalenie warunkéw tele-
pracy w trybie zbiorowym albo na wniosek pracownika, wymadg ustalenia telepra-
cy jako elementu umowy o prace), jak i jej realizacji (ponoszenie kosztow przez
pracodawce, réwne traktowanie). Formuta telepracy okazata sie jednoczesnie dos¢
sztywna (by¢ moze zbyt sztywna na potrzeby rynku). W praktyce zaczeto tworzy¢
rézne konstrukcje pracy na odlegto$¢ niezaleznie od regulacji kodeksowej (punk-
tem wyjscia jest tu swoboda stron w okresleniu miejsca wykonywania pracy).
Pracodawca podejmowat pewne ryzyko, nie korzystajac z wytaczen w zakresie
obowigzkow bhp, zyskiwat jednak wiekszg elastyczno$¢ stosowanego mechanizmu.
Prawdopodobienistwo korzystania z nieformalnej pracy na odlegto$¢ wzrastato
woéwczas, gdy miata ona charakter dorazny lub nieregularny, a takze wowczas, gdy
dotyczyta jedynie niektorych pracownikow.

Sytuacja ulegta zasadniczej zmianie wobec kryzysu pandemicznego. Chroniac
zycie i zdrowie pracownikéw, dazono do ograniczania pracy zespotowe;j i izolacji.
Efektywne przeprowadzenie tego przedsiewziecia wymagato stworzenia odpo-
wiednich instrumentéw prawnych. Takim mechanizmem stata sie praca zdalna??
wprowadzona przepisami tzw. tarczy antykryzysowej®. Istotg pracy zdalnej jest

30 Na temat samej konstrukcji szerzej m.in. D. Ksiazek, Miejsce pracy jako istotny element umowy
o prace, Warszawa 2013.

31 Szerzej na ten temat m.in. A. Sobczyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009; G. Spytek-
-Bandurska, Telepraca jako nietypowa forma zatrudnienia w Polsce. Aspekty prawne i spoteczne, War-
szawa 2015.

32 Zob. m.in. KW. Baran, D. Ksiazek, [w:] KW. Baran (red.), Tarcza antykryzysowa 1.0-3.0. Szczegélne
rozwiqzania w prawie pracy, prawie urzedniczym i prawie ubezpieczen spotecznych. Komentarz, Warsza-
wa 2020, s. 39 i n. oraz L. Mitrus, Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda — zmiana miejsca wykonywa-
nia pracy czy nowa koncepcja stosunku pracy? Czes¢ 1, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 10.

3 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytu-
acji kryzysowych, Dz. U. z 2020 r. poz. 1842 (dalej jako u.z.p.z.).
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jej wykonywanie poza zaktadem pracy. Cechami odrézniajacymi od telepracy m.in.
brak wymogu regularnosci oraz, co wydaje sie kluczowe, tryb wprowadzania.
Prace zdalng wprowadza pracodawca w drodze polecenia, ktére jest dla pracow-
nika wiazace. Od pracodawcy zalezy tez czas powierzenia pracy (w granicach
wyznaczonych przez ustawe), w tym mozliwos$¢ jej wcze$niejszego odwotania.
Konieczno$¢ szybkiej reakcji oraz oczekiwanie nieodlegtego zakonczenia pandemii
powodowaty, Ze pierwotna wersja regulacji miata charakter minimalistyczny,
koncentrujgc sie na mozliwos$ci powierzenia pracy zdalnej przez pracodawce. Trud-
no byto jednak nie dostrzec stabosci takiego rozwigzania, ktére stanowi wyraz
silnej ingerencji w autonomie jednej ze stron (brak wymogu zgody) oraz stwarza
istotne zagrozenia dla jej intereséw (koszty wykonywania pracy, bezpieczenstwo
i higiena). Interwencja ustawodawcy nie zmienita jednostronnego charakteru po-
wierzenia pracy zdalnej (co nadal mozna byto uzasadnia¢ sytuacja pandemicznag),
rozbudowata natomiast mechanizmy ochronne w stosunku do pracownika - cho¢
z reguty korzystajac ze zwrotow niedookreslonych, ktére pozostawiajg w prakty-
ce pewng swobode oceny.

Przede wszystkim okreslono przestanki powierzenia pracy zdalnej, dazac
do tego, aby obowiazani do jej wykonywania nie byli pracownicy, ktorzy nie sg do
tego przygotowani lub nie dysponuja odpowiednimi warunkami. Wykonywanie
pracy zdalnej moze zostac polecone, jezeli pracownik ma umiejetnosci i mozliwosci
techniczne oraz lokalowe do wykonywania takiej pracy i pozwala na to rodzaj
pracy. Narzedzia i materiaty potrzebne do wykonywania pracy zdalnej oraz obstu-
ge logistyczng pracy zdalnej zapewnia pracodawca (art. 3 ust. 3 u.z.p.z.). Wyraznie
potwierdzono tez, Ze organizatorem procesu pracy pozostaje pracodawca. Narze-
dzia i materiaty potrzebne do wykonywania pracy zdalnej oraz obstuge logistycz-
ng pracy zdalnej zapewnia pracodawca (art. 3 ust. 4 u.z.p.z.)3*. Nie ma jednak
watpliwosci, Ze obecna regulacja ma charakter tymczasowy. Bioragc pod uwage
stabosci kodeksowej telepracy oraz doswiadczenia okresu pandemii, potwierdza-
jace potrzebe szerszego wykorzystania pracy zdalnej, nalezy oczekiwac nowej,
kompleksowej regulacji, ktéra wazac interesy stron, zostanie dostosowana do
warunkow, w jakich praca jest wykonywana?®®. Obecnie tocza sie prace nad nowe-
lizacjg kodeksu pracy w tym zakresie?®.

3% Przy wykonywaniu pracy zdalnej pracownik moze uzywac narzedzi lub materiatéw niezapew-
nionych przez pracodawce pod warunkiem, Ze umozliwia to poszanowanie i ochrone informacji pouf-
nych i innych tajemnic prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych,
a takze informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode (art. 3 ust. 5 u.z.p.z.).

35 Zob. m.in. L. Mitrus, Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda — zmiana miejsca wykonywania
pracy czy nowa koncepcja stosunku pracy? Czes¢ 2, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 11.

3 https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12346911/12789150/12789151/dokument503604.
pdf [dostep: 29.09.2021]. Ze wzgledu na wczesny etap prac trudno bytoby analizowa¢ szczegéto-
wo konkretne rozwigzania. Mozna natomiast zwréci¢ uwage na pewne ogoélne kierunki noweliza-
cji. Praca zdalna miataby zastapic¢ dzisiejsza teleprace (stanowigc synteze rozwigzan kodekso-
wych oraz ,covidowych”). Praca zdalna bytaby wprowadzana w drodze zgodnego o$wiadczenia
woli stron, a wyjatkowo (w tym ze wzgledu na bezpieczenstwo pracownikéw) w drodze polecenia
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6. Zakonczenie

Rozwdj technologiczny wymusza przemiany prawa pracy, ktore dostosowu-
je sie do otoczenia spoteczno-gospodarczego. Gospodarka 4.0 stawia przed Swiatem
pracy zupetnie nowe wyzwania. W dtuzszej perspektywie oczekuje sie zmniejsze-
nia ogdlnej liczby miejsc pracy. Jednak juz dzisiaj technologie stawiaja pod znakiem
zapytania paradygmat stosunku pracy. Wielkim wyzwaniem jest rozwdj zatrud-
nienia na platformach cyfrowych. Nie we wszystkich systemach prawnych uznaje
sie pracowniczy status gig zatrudnionych. Pozostate ustawodawstwa musza wy-
pracowac adekwatng formute zatrudnienia oraz zapewnic¢ wolno$ci i prawa zbio-
rowe, ktore umozliwia efektywng ochrone tej specyficznej grupy pracujacych.
Konieczna jest rowniez odpowiedz na pytanie o wptyw technologii na funkcjono-
wanie tradycyjnych stosunkéw pracy. Czy stosowania algorytmoéw przy wyzna-
czaniu zadan oraz kontroli i ocenie pracy zmienia istote relacji miedzy pracownikiem
a pracodawcg? Wydaje sie, ze de lege lata odpowiedZ jest przynajmniej czeSciowo
negatywna. Technologia nie jest bytem catkowicie niezaleznym od pracodawcy
(zwtaszcza na etapie jej wprowadzania), lecz jednym z instrumentéw, ktérymi
postuguje sie pracodawca. Istota jego zobowigzania oraz dalszych obowiazkdéw
(w tym bedacych wyrazem ochrony pracy) nie ulega zmianie. Pracodawca nadal
jest obowigzany zapewni¢ pracownikowi prace w uméwionym wymiarze, odpo-
wiednio ja zorganizowac i oceni¢, a jednoczes$nie traktowac pracownikéw réwno
i bez jakiejkolwiek dyskryminacji. Korzystanie z technologii nie wytacza odpowie-
dzialnosci pracodawcy, jesli obowiazki te zostang naruszone z przyczyn, ktore
mozna przypisa¢ podmiotowi zatrudniajacemu. Pracodawca ponosi tez ryzyko
zwigzane z realizacjg stosunku pracy, przejawiajace sie m.in. w obowigzku wypta-
ty wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy. Jednoczes$nie pewne kluczowe
elementy stosunku pracy musza ewoluowac. Najlepszym przyktadem jest miejsce
wykonywania pracy. Rozwdj technologiczny doprowadzit do uksztattowania sie
telepracy, ktora jednak w dotychczasowym, kodeksowym ksztatcie nie do konca

pracodawcy. Zasady wykonywania telepracy miatyby zosta¢ okreslone w trybie zbiorowym (po-
rozumienie albo regulamin), a z braku aktu zbiorowego - w porozumieniu z pracownikiem albo
w poleceniu pracodawcy. Z zastrzezeniem przypadkow, gdy zastosowanie telepracy nie jest moz-
liwe, wigzacy miatby by¢ wniosek o jej wprowadzenie w przypadku pracownikéw wychowuja-
cych dzieci w wieku do lat 4. Materiaty i narzedzia pracy miatyby by¢ dostarczane na zasadach
zbliZonych do telepracy (pracodawca jako podmiot, co do zasady, obowigzany). Podobnie jak
w przypadku telepracy miatyby zosta¢ uksztattowane obowigzki pracodawcy w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny, w tym katalog wytaczen uzasadnionych miejscem wykonywania pracy. Nato-
miast pracodawca miatby mie¢ mozliwo$¢ sporzadzenia uniwersalnej oceny ryzyka zawodowego
dla poszczegdlnych grup stanowisk pracy zdalnej. Za wtasciwg organizacje stanowiska pracy,
z uwzglednieniem ergonomii, odpowiadatby pracownik. Ciekawa nowo$cia bytaby okazjonalna
praca zdalna stosowana na wniosek pracownika do okreslonej liczby dni w roku kalendarzowym.
Pracodawca powinien, w miare mozliwos$ci, uwzgledni¢ taki wniosek pracownika. Ze wzgledu na
szczegolny charakter takiej pracy zdalnej planuje sie wytaczenie réznych obowigzkéw podmiotu
zatrudniajacego, m.in. w zakresie dostarczenia pracownikowi sprzetu oraz zapewnienia bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy.
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odpowiadata potrzebom praktyki. Reagujac na kryzys pandemiczny, ustawodaw-
ca dopuscit duzo bardziej elastyczng prace zdalng - stosowana na polecenie pra-
codawcy. Docelowo nalezy oczekiwac stworzenia regulacji stanowiacej synteze
obu konstrukcji, ktéra zabezpieczajac podstawowe interesy pracownika, bedzie
stanowi¢ efektywna formute zatrudnienia.
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