Elastyczne formy zatrudnienia w erze cyfrowej — zarys problematyki

Pojecia kluczowe: nowe technologie, cyfrowe narzedzia pracy, praca zdalna, praca platformowa

Katarzyna Sakowska

Elastyczne formy zatrudnienia w erze cyfrowej - zarys
problematyki

ABSTRAKT

Rozwoj cyfrowych narzedzi pracy, takich jak platformy cyfrowe, czy systemy do
pracy zdalnej znaczaco przeksztalcaja tradycyjne modele zatrudnienia. Artykul
analizuje wplyw tych zmian na prawo pracy w kontekscie zarowno polskich, jak
i unijnych regulacji prawnych. Szczegolna uwage poswiecono pracy zdalnej i pracy
platformowej, ktore stwarzaja nowe wyzwania w zakresie ochrony praw pracow-
nikow, bezpieczenstwa pracy oraz relacji miedzy pracodawca a pracownikiem.
Autorka wskazuje na potrzebe dostosowania przepiséw prawnych do dynamicznych
zmian technologicznych, podkreslajac znaczenie uregulowania statusu prawnego
pracownikow platformowych oraz zasad wykonywania pracy zdalnej, przy jedno-
czesnym uwzglednieniu podstawowych cech stosunku pracy, czyli podporzadkowa-
nia pracownikow pracodawcy w procesie pracy oraz ryzyka pracodawcy. Artykul
podkresla koniecznos¢ stalej adaptacji prawa pracy do wyzwan ery cyfrowej, aby
zapewni¢ réwnowage miedzy elastycznos$cig pracy a stabilnoscia zatrudnienia.

I. UWAGI OGOLNE

Nowe technologie rewolucjonizujg rynek pracy — w ciaggu ostatnich kilku lat
zmienit sie sposob wykonywania pracy, ale réwniez struktura zatrudnienia w wielu
sektorach gospodarki. Rozwdj nowych technologii, w tym cyfryzacja, automatyzacja
oraz powszechne wykorzystanie Internetu, znaczaco przeksztalcity krajobraz rynku
pracy, stawiajac przed prawem pracy szereg nowych wyzwan. W ramach rewolucji go-
spodarczej i cyfrowej, aktualnie to praca zdalna i praca platformowa, jako dwa kluczo-
we przejawy tej transformacji, rodza fundamentalne pytania dotyczace stosunku pracy,
ochrony praw pracowniczych oraz zakresu obowigzkéw pracodawcéw. E-commerce
i gig economy tworza nowe mozliwoéci i warunki wykonywania zadan, a cyfrowe
narzedzia pracy umozliwiajg prace z dowolnego miejsca, co zwigksza elastyczno$é
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zatrudnienia i pozwala pracownikom na latwiejsze zarzadzanie czasem. Pandemia
COVID-19 miata réwniez niewatpliwy wplyw na rynek pracy i zasady jej Swiadczenia.
Aktualnie pracownicy, jak i pracodawcy, nie wyobrazaja sobie innego modelu pracy
niz w oparciu o szeroko rozumiane nowe technologie, utatwiajace i przyspieszajace
wykonywanie obowigzkéw pracowniczych.

II. PRACA ZA POSREDNICTWEM PLATFORM INTERNETOWYCH

Dynamiczny rozwdj i wzrost liczby platform Internetowych w ostatnich latach
doprowadzily do powstania powaznych watpliwosci dotyczacych prawnych aspek-
tow zatrudnienia i organizacji pracy za ich posrednictwem'. Praca za posrednictwem
platform Internetowych stanowi z punktu widzenia pracownikéw atrakcyjng forme
zatrudnienia - pracownik decyduje, kiedy i w jakim zakresie bedzie wykonywat swo-
je obowiazki. Z drugiej za$ strony rewolucja technologiczna moze stanowic zagroze-
nie dla praw pracowniczych osob, ktdre wykonuja prace za posrednictwem platform
Internetowych. Liczba 0sob pracujacych za posrednictwem platform jest niewatpli-
wie trudna do okreslenia, Komisja Europejska szacuje jednak, ze obecnie ponad 28
mln os6b w UE pracuje za posrednictwem cyfrowych platform pracy (szacuje sie, ze
w 2025 r. ich liczba osiagnie 43 mln)* Komisja Europejska zwraca przy tym uwage,
ze 9 na 10 osob jest klasyfikowanych przez platformy jako osoby samozatrudnione,
podczas gdy charakter wykonywanych przez te osoby czynnosci niejednokrotnie
wskazuje na cechy wlasciwe stosunkowi pracy. Jeszcze w 2020 r. Europejski Komitet
Ekonomiczno-Spoteczny (EKES) przyznawal, ze ,,gospodarka platform nadal ma nie-
wielkie znaczenie, cho¢ wykazuje potencjal wzrostu™. Komitet jednoczesnie stwier-
dzil, ze platformy wywierajg ,,ogélnie pozytywny wptyw na gospodarke”, utatwiajg nie
tylko tworzenie miejsc pracy, ale réwniez przyczyniaja si¢ do wzrostu innowacyjnosci,
ajednoczesnie do zwigkszenia elastycznosci oraz autonomii pracownikéw. Platformy
s3 rowniez czgsto drugim — obok podstawowego — zrédlem dochodu. EKES wskazat
jednak zagrozenia, ktore moga dotyczy¢ 0osob wykonujacych prace za pomoca platform
Internetowych, takie jak: ograniczenie podstawowych praw pracowniczych, w tym
prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych, niepewnos¢ zatrudnienia, niskie
dochody, intensyfikacja pracy, brak zabezpieczenia spolecznego.

1 European Commission: Directorate-General for Employment, Social Affairs and Inclusion, Digital labour platforms in the
EU - Mapping and business models - Final report, Publications Office, 2021, https://data.europa.eu/doi/10.2767/224624, s. 26-30
(dostep: 16.06.2024 r.).

2 PPMI (2021), ,,Study to support the impact assessment of an EU Initiative on improving working conditions in platform work”
(»Badanie wspierajace ocene skutkow inicjatywy UE dotyczacej poprawy warunkow pracy w pracy za posrednictwem platform
Internetowych”), https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=pl&publd=8428&furtherPubs=yes (dostep: 16.06.2024 r.).
3 Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spofecznego, Godna praca w gospodarce platform (opinia rozpoznawcza na
wniosek prezydencji niemieckiej), https://www.eesc.europa.eu/pl/our-work/opinions information-reports/opinions/fair-work-plat-
form-economy-exploratory-opinion-request-german-presidency (dostep: 16.06.2024 r.).
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Na szczeblu unijnym po raz pierwszy zwrdcono uwage na problem wiasciwe-
go zakwalifikowania stosunku prawnego taczacego osobe z platforma Internetowa
w 2021 r. Parlament Europejski (PE) w Rezolucji z 16.09.2021 r.* zwrdcil uwage
na fakt, ze ,,obecne ramy europejskie sg niezadowalajace”, a instrumenty prawne
UE czesto nie majg zastosowania do wielu 0sdb pracujacych za posrednictwem plat-
form Internetowych z powodu ich btednej klasyfikacji i nie uwzgledniaja wystarczajaco
nowych realiéw $wiata pracy. Ponadto podkreslono potrzebe poprawy warunkéw pra-
cy wszystkich 0sob pracujacych za posrednictwem cyfrowych platform pracy, w tym
osob faktycznie samozatrudnionych. Co wiecej, PE podkredlit, ze wiele osob wyko-
nujacych prace za posrednictwem platform Internetowych znajduje sie w ,,niepewnej
sytuacji prawnej’, co powoduje, Ze osoby te korzystaja z praw pracowniczych, ktore
powinny by¢ zagwarantowane wszystkim osobom posiadajacym status pracownika,
w ograniczonym zakresie. PE podkreslit rowniez, ze pojecia ,,pracownik” i ,,osoba sa-
mozatrudniona” nie sg jednolicie zdefiniowane we wszystkich panstwach cztonkow-
skich, a granica miedzy tymi dwoma pojeciami bywa niejednoznaczna i niejednokrot-
nie trudna do wychwycenia, zwlaszcza w przypadku nowych form pracy, w zwigzku
z czym niektdre osoby samozatrudnione lub pracownicy s wobec tego narazeni na
ryzyko blednej klasyfikacji i nie moga korzystac z praw zwiagzanych z ich statusem.

Dnia 1.12.2024 r. weszta w Zycie Dyrektywa 2024/2831 z dnia 23.10.2024 r.
w sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform®. W uzasadnieniu
Dyrektywy (pkt 5) wskazano, ze praca realizowana za posrednictwem platform cy-
frowych polega na wykonywaniu zadan przez osoby fizyczne z wykorzystaniem in-
frastruktury cyfrowej dostarczanej przez te platformy, ktore $wiadcza ustugi na rzecz
swoich klientow. Charakteryzuje si¢ ona znacznym stopniem zréznicowania, obejmujac
szeroki zakres sektoréw, modeli funkcjonowania platform oraz typéw wykonywanych
dziatan, a takze réznorodno$¢ profili oséb zaangazowanych w ten rodzaj aktywnosci
zawodowej. Cyfrowe platformy pracy, bazujgc na algorytmicznych mechanizmach za-
rzadzania, w réznym stopniu — w zaleznosci od przyjetego modelu biznesowego - orga-
nizujg proces $wiadczenia pracy, system wynagradzania oraz relacje miedzy klientami
a wykonawcami. W zalezno$ci od charakteru pracy, moze ona mie¢ forme¢ wylacznie
cyfrowy, realizowang za pomocg narzedzi elektronicznych (praca online za posred-
nictwem platform), badz przybiera¢ posta¢ hybrydows, faczacag komunikacje online
z realizacja zadan w przestrzeni fizycznej (praca w terenie za posrednictwem platform).

Celem gtéwnym Dyrektywy jest ,,poprawa warunkéw pracy pracownikow plat-
form oraz ochrona danych osobowych 0s6b wykonujacych prace za posrednictwem

4 Rezolucja Parlamentu Europejskiego w sprawie uczciwych warunkéw pracy, praw i ochrony socjalnej oséb pracuja-
cych za posrednictwem platform Internetowych — nowe formy zatrudnienia zwigzane z rozwojem cyfrowym, 2019/2186(INT),
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0385_PL.html (dostep: 16.06.2024 r.).

5 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831 z dnia 23.10.2024 r. w sprawie poprawy warunkow pracy za po-
$rednictwem platform; https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:320241.2831, (dostep 5.02.2025 r.).
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platform”. Ponadto wskazano réwniez cele szczegdtowe, tj.: ustanowienie przepiséw
majacych na celu wspieranie okreslania prawidlowego statusu zatrudnienia osob wy-
konujacych prace za posrednictwem platform oraz poprawe warunkéw pracy i przej-
rzysto$ci w odniesieniu do pracy za posrednictwem platform, w tym w sytuacjach
transgranicznych, a takze ochrone pracownikéw w kontekscie zarzadzania algoryt-
micznego, oraz przepisow majacych na celu poprawe ochrony oséb wykonujacych
prace za posrednictwem platform w zakresie przetwarzania ich danych osobowych
poprzez zwigkszenie przejrzystosci, sprawiedliwos$ci, nadzoru ludzkiego, bezpieczen-
stwa i rozliczalnosci stosownych procedur zarzadzania algorytmicznego w pracy
za po$rednictwem platform. Jak podkresla A.M. Swigtkowski, aby mozliwa byta reali-
zacja celow Dyrektywy, niezbedne jest uregulowanie statusu prawnego osob zatrud-
nionych za posrednictwem platform Internetowych®.

Dyrektywa w art. 2 ust. 1 pkt ¢) definiuje ,,0soby wykonujace prace za posred-
nictwem platform” jako osoby fizyczne wykonujace prace za posrednictwem plat-
form, niezaleznie od charakteru stosunku umownego lub od okreslenia tego stosunku
przez zainteresowane strony. Definicja obejmuje swoim zakresem mozliwie najszer-
szy krag oséb, nie odwolujac si¢ w ogélnosci do jakichkolwiek podstaw zatrudnie-
nia. Najwazniejsza zmiana zostala natomiast ustanowiona w art. 5 ust. 1 Dyrektywy,
zgodnie z ktérym ,,stosunek umowny miedzy cyfrowa platforma pracy, a osoba wy-
konujgcg prace za posrednictwem platformy poprzez te platforme jest stosunkiem
pracy, jezeli stwierdzone zostaja okolicznosci faktyczne wskazujace na kierownictwo
i kontrole, zgodnie z prawem krajowym, umowami zbiorowymi lub praktyka obowig-
zujacymi w panstwach cztonkowskich i z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci”. Co wazne, takie uksztaltowanie zasad i wprowadzenie domniemania
stosunku pracy oznacza, Ze osoby wykonujace prace na rzecz platform Internetowych
nie beda mogly by¢ (bez uzasadnionej przyczyny) traktowane jako nie-pracownicy,
w tym jako osoby samozatrudnione. Nalezy przy tym stwierdzi¢, ze problem nawig-
zywania stosunkéw prawnych o innym charakterze niz stosunek pracy, pomimo
zaistnienia wszelkich przestanek do nawigzania stosunku pracy, jest ciagle aktualny.
Podporzadkowanie przelozonym w procesie pracy stanowi element, ktory pozwala od-
rézni¢ pracownikéw od 0séb samozatrudnionych’. W zwiazku z powyzszym problem
zastepowania stosunkow pracy zostal zauwazony i podniesiony do rangi najwyzszej
réwniez na szczeblu unijnym, co nalezy oceni¢ pozytywnie.

Problemem wspdlczesnego rynku pracy jest wykonywanie pracy podporzadko-
wanej w ramach samozatrudnienia. Jak podkresla Z. Hajn, znaczace w tym kontekscie

6 A.M. Swiatkowski, Projekt dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy warunkéw pracy za posrednictwem
platform Internetowych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2022/10, s. 34.

7 B. Bednarowicz, ,Uberyzacja zatrudnienia” - praca w gospodarce wspotdziatania w $wietle prawa UE, ,,Monitor Prawa Pracy”
2018/2,s. 15.
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sa dwa czynniki: rozpowszechnienie sie zjawiska falszywego zatrudnienia niepracow-
niczego oraz wzrost liczby jednoosobowych przedsiebiorcéw, swiadczacych ustugi
na rzecz zazwyczaj jednego klienta®. Jednym z czynnikow sprzyjajacych upowszech-
nieniu samozatrudnienia jest mozliwos¢ bardziej elastycznego zarzadzania poten-
cjalem pracy ludzkiej. Podmioty zlecajace ustugi osobom samozatrudnionym nie sg
zobowigzane do przestrzegania licznych ograniczen wynikajacych z przepiséw prawa
pracy, takich jak limity czasu pracy, obowigzkowe okresy odpoczynku czy regulacje
dotyczace pracy w godzinach nadliczbowych i nocnych. Samozatrudnieni ponosza
ponadto petng odpowiedzialno$¢ materialng za ewentualne szkody i utracone korzy-
$ci, co odrdznia ich od pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace.
Dodatkowo w umowach z osobami samozatrudnionymi mozna zawrze¢ postanowie-
nia, ktére nie bylyby dopuszczalne w stosunku pracy, np. kary umowne’.

O ile samozatrudnienie samo w sobie nie stanowi zagrozenia, to jednak trze-
ba zwrdci¢ uwage na najwazniejsza kwestie, czyli samozatrudnienie pozorowane.
W tym przypadku, formalnie — osoba zatrudniona nie jest pracownikiem, wiec nie
moze korzysta¢ z wielu uprawnien wynikajacych z praw pracowniczych (np. upraw-
nienia urlopowe czy zwigzkowe)', mimo iz w rzeczywistosci wykonuje prace osobi-
$cie, pod kontrolg, w ramach przystugujacego wynagrodzenia i niejednokrotnie na
ryzyko platformy. Oznacza to, ze wszelkie cechy stosunku pracy sg faktycznie spet-
nione. Osoby samozatrudnione niejednokrotnie podnosily, ze wykonuja prace w ra-
mach stosunku pracy, czego wyrazem jest dzialalno$¢ orzecznicza w poszczegdlnych
panstwach czlonkowskich. Jako przyklad mozna powolaé wyrok Sadu Najwyzszego
w Hiszpanii z 25.09.2020 r., No. 805/2020, dotyczacy platformy Uber czy wyrok
Trybunalu w Palermo z 20.11.2020 r., No. 3570/2020, w sprawie Glovo'".

Cyfrowa platforma pracy organizuje prace wykonywang przez osoby fizyczne
za wynagrodzeniem. Zatrudnienie za pomocg platformy cyfrowej moze wigza¢ si¢
ze zlagodzeniem ryzyka ponoszonego przez podmiot zatrudniajacy w poréwnaniu
z tradycyjnym stosunkiem pracy. W przypadku braku zapotrzebowania na ustugi
to osoba pracujaca za posrednictwem platformy ponosi ryzyko finansowe. Ponadto
wynagrodzenie jest zalezne od wykonanych zadan, przy czym stawki wynagrodzenia
nie sg stale. Osoby swiadczace prace za pomoca platformy sa réwniez obcigzone ryzy-
kiem technicznym — w sytuacji probleméw technicznych osoba ta nie moze realizowac
zlecen, mimo gotowosci do ich realizacji, w zwiazku z czym nie otrzyma wynagrodze-
nia za czas pozostawania w gotowosci. Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze w wielu

8 Z.. Hajn, Metody ochrony niepracowniczej pracy zaleznej w prawie polskim, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 2019/113, s. 70.

9 T. Duraj, Prawny model ochrony pracy na wtasny rachunek - wprowadzenie do dyskusji, ,ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA IURIDICA” 2022/101, s. 7.

10 M. Kozak, Zatrudnienie w gig economy na przyktadzie Ubera, ,Monitor Prawa Pracy” 2019/6, s. 18.

11 K. Naumowicz, Status prawny 0séb zatrudnionych za posrednictwem platform Internetowych — w poszukiwaniu modelu ochrony,
»ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS FOLIA IURIDICA” 2022/101, 5. 97.
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przypadkach dochodzi do znaczacego przeniesienia ryzyka na osobe zatrudniona.
W konsekwencji rozwoj technologiczny wywiera posredni wplyw na strukture ryzyka
w stosunkach zatrudnienia, przyczyniajac si¢ do upowszechnienia niestandardowych
form wspotpracy zawodowej. Ze wzgledu na tendencje pracodawcéw do minimalizo-
wania wlasnego ryzyka poprzez jego przenoszenie na pracownikow, kluczowe wydaje
sie opracowanie adekwatnych ram prawnych. Ich celem powinno by¢ zapewnienie
réwnowagi w podziale ryzyka, dostosowanej do pozycji stron w ramach danego sto-
sunku zatrudnienia'>.

Podkreslenia wymaga fakt, Ze wykorzystanie nowych technologii w ramach
stosunkow pracy nie moze nastepowac w calkowitym oderwaniu od praw i obowiaz-
kéw pracodawcy i pracownika. Na gruncie Kodeksu pracy'® pracodawca, nawigzujac
z pracownikiem stosunek pracy, zobowiazuje sie zatrudnia¢ pracownika za wynagro-
dzeniem, natomiast pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju, pod kierownictwem, w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce. Jezeli
zatem wykorzystywane przez pracodawce nowe technologie maja negatywny wplyw
na $wiadczenie pracy, skutki te powinien ponosi¢ pracodawca'. Jednoczesnie w pra-
wie unijnym nie istnieje jednolita definicja ,pracownika” oraz ,samozatrudnienia”
J. Unterschiitz podkresla konieczno$¢ rozréznienia pomiedzy osobami prowadzacy-
mi faktycznie dziatalno$¢ na wtasny rachunek a osobami pozornie samozatrudnio-
nymi'’, co jednak w mojej ocenie jest zalozeniem dos¢ trudnym w realizacji, jesli nie
niemozliwym.

Dyrektywa w art. 4 ust. 1 nakfada na panstwa czlonkowskie UE obowigzek
wprowadzenia wlasciwych procedur, ktére pozwola na weryfikacje i zapewnienie
zgodnego z rzeczywistoécig okreslenia statusu zatrudnienia os6b wykonujacych pra-
ce za posrednictwem platform Internetowych. Celem takiego zabiegu jest ustalenie,
czy w danej sytuacji istnieje stosunek pracy zdefiniowany przez prawo, umowy zbio-
rowe lub praktyke obowigzujace w panstwach czlonkowskich, z uwzglednieniem
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci, oraz zapewnienie, aby osoby te korzystaty
z praw wynikajacych z prawa UE majacego zastosowanie do pracownikéw. Ponadto,
zgodnie z art. 4 ust. 2 Dyrektywy, ustalenie istnienia stosunku pracy opiera si¢ przede
wszystkim na okolicznosciach faktycznych zwigzanych z rzeczywistym wykonywa-
niem pracy, w tym ze stosowaniem zautomatyzowanych systeméw monitorujgcych

12 E.Pachata-Szymczyk, Nowe technologie a ryzyko w stosunkach zatrudnienia. Przypadek nietypowych form pracy (w:) Prawo pracy
wobec nowych technologii, red. M. Gersdorf, E. Maniewska, Warszawa 2025, s. 126-128.

13 Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 1465, dalej: k.p., Kodeks pracy).

14 L. Pisarczyk, Stosunek pracy wobec zmian technologicznych (w:) Prawo pracy i prawo socjalne: terazniejszos¢ i przyszlosc. Ksigga
Jjubileuszowa dedykowana Profesorowi Herbertowi Szurgaczowi, red. R. Babifiska-Gorecka, A. Przybylowicz, K. Stopka, A. Tomanek,
Wroclaw 2021, s. 156.

15 J. Unterschiitz, Europejska autonomiczna definicja pracownika i jej implikacje dla 0s6b samozatrudnionych w sferze indywidual-
nego i zbiomwego prawa pracy, ,ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS FOLIA IURIDICA” 2022/101, s. 32.
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lub zautomatyzowanych systeméw decyzyjnych w ramach organizacji pracy za po-
srednictwem platform, niezaleznie od tego, w jaki sposdb stosunek ten jest nazywany
w porozumieniach umownych, ktére mogly zosta¢ uzgodnione miedzy zaintereso-
wanymi stronami.

Dyrektywa wprowadza réwniez mozliwo$¢ wzruszenia domniemania praw-
nego, ustalajac nastepujace zasady w art. 5 ust. 1 Dyrektywy: jezeli cyfrowa platforma
pracy zamierza wzruszy¢ domniemanie prawne, spoczywa na niej ciezar udowodnie-
nia, ze dany stosunek umowny nie jest stosunkiem pracy zdefiniowanym przez prawo,
umowy zbiorowe lub praktyke obowigzujace w panistwach cztonkowskich, z uwzgled-
nieniem orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci. Dyrektywa ustanawia wzruszalne
domniemanie prawne stosunku pracy, bedace ulatwieniem proceduralnym na korzys¢
0s0b wykonujacych prace za posrednictwem platform, tj. takie, ktore bedzie stanowilo
ulatwienie proceduralne, nie bedzie wprowadzalo ucigzliwych wymogoéw i ztagodzi
trudno$ci napotykane przez osoby wykonujace prace za posrednictwem platform
w przedstawianiu dowodow wskazujgcych na istnienie stosunku pracy. Analizujac
powyzsze, nalezy stwierdzi¢, ze cigzar dowodu zostal przeniesiony na platforme cyfro-
w3, co — biorac pod uwage szeroko stosowany proceder zastepowania uméw o prace
(a tym samym stosunkéw pracy) innymi umowami - réwniez nalezy uznac za pozy-
tywny aspekt.

Swoistym novum jest natomiast rozdzial III Dyrektywy, ktéry odnosi sie do
kwestii wykorzystywania algorytméw w miejscu pracy'’. Dyrektywa wprowadza w tym
miejscu dalej idace obowigzki platform cyfrowych. Po pierwsze, cyfrowe platformy pra-
cy beda zobowigzane do informowania 0s6b pracujacych za posrednictwem platform
Internetowych o zautomatyzowanych systemach monitorowania, ktdre sg wykorzysty-
wane do monitorowania, nadzorowania lub oceny wynikéw pracy o0séb pracujacych
za posrednictwem platform Internetowych, za pomocg $rodkéw elektronicznych oraz
zautomatyzowanych systemow podejmowania decyzji, ktére sag wykorzystywane do
podejmowania lub wspierania decyzji, majacych istotny wptyw na warunki pracy tych
0s6b pracujacych za posrednictwem platform Internetowych, w szczegdlnosci ich do-
step do zadan, zarobki, bezpieczenstwo i higieng¢ pracy, czas pracy, awans i ich status
umowny, w tym ograniczenie, zawieszenie lub usunigcie konta. Co wiecej, zgodnie
z art. 10 Dyrektywy, platformy cyfrowe beda zobowigzane do nadzorowania i regu-
larnego (co dwa lata) oceniania, przy udziale przedstawicieli pracownikéw, wplywu
indywidualnych decyzji podejmowanych lub wspieranych przez zautomatyzowane
systemy monitorujace i zautomatyzowane systemy decyzyjne na osoby wykonujace

16  G. Gospodarek, Domniemanie prawne istnienia stosunku pracy w projektach dyrektywy platformowej (w:) Prawo pracy wobec
nowych technologii, red. M. Gersdorf, E. Maniewska, Warszawa 2025, s. 113.

17 Szerzej: M. Otto, Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu. Zarys problemu, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spolecznej”
2022, z. 29 (2), s. 145-160; M. Baba, Algorytmy — nowy wymiar nadzoru i kontroli nad swiadczgcym prace, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne” 2020/3, s. 11-21.
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prace za posrednictwem platform, w tym w stosownym przypadku na ich warunki
pracy i rowne traktowanie w pracy. Zgodnie z art. 11 Dyrektywy, zapewnia si¢ oso-
bom pracujgcym za posrednictwem platform Internetowych prawo do uzyskania od
cyfrowej platformy pracy wyjasnien dotyczacych wszelkich decyzji podjetych lub
wspieranych przez zautomatyzowany system podejmowania decyzji. Powyzsze nalezy
z calg pewnoscig uznac za rozwigzanie pozytywne, z uwagi na to, ze stosunek pracy
jest relacja nawigzywang pomiedzy dwoma podmiotami - pracodawcg i pracownikiem.
Nawet jezeli po stronie pracodawcy znajduje si¢ osoba prawna lub jednostka organi-
zacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej, to jednak zgodnie z zasadami reprezen-
tacji decyzje dotyczace kwestii zatrudnienia beda zawsze podejmowane przez osoby
fizyczne. Aktualny stan techniki oraz legislacji, w mojej opinii, nie pozwala jeszcze na
autonomiczne podejmowanie decyzji przez algorytmy, chociaz nie mozna wykluczy¢
takiego rozwigzania w przysztosci.

III. PRACA ZDALNA

Praca zdalna stanowi jeden z najpowszechniejszych przejawdw postepujace-
go procesu cyfryzacji gospodarki oraz zycia spolecznego. Adaptacja do wyzwan wy-
nikajacych z tego dynamicznego procesu jest kluczowym warunkiem utrzymania
konkurencyjnosci oraz zdolnosci do efektywnego funkcjonowania w zlozonym sro-
dowisku spoteczno-gospodarczym, stanowigc niejednokrotnie granice pomiedzy dal-
szym rozwojem a marginalizacja podmiotow na rynku pracy®. Praca zdalna pojawila
sie w Kodeksie pracy w kwietniu 2023 r., w zwigzku z jedng z ostatnich nowelizacji
Kodeksu pracy. Przed nowelizacjg istniala mozliwo$¢ wykonywania telepracy®, czyli
regularnie poza zakltadem pracy, z wykorzystaniem $srodkéw komunikacji elektronicz-
nej, w szczegdlnosci do przekazywania pracodawcy wynikéw pracy za posrednictwem
$rodkéw komunikacji elektronicznej. Telepraca uznawana byla jednak za konstrukeje
malo elastyczna, a zachecanie do wykonywania telepracy nie lezato w interesie praco-
dawcow. Z drugiej strony, w okresie pomiedzy wprowadzeniem telepracy a wybuchem
pandemii COVID-19 (tj. w latach 2007-2019/2020), nie istniala potrzeba rezygnacji
ze $wiadczenia pracy w miejscu wskazanym przez pracodawce, co wigcej — wigkszo$¢
pracownikoéw nie posiadata odpowiednich argumentéw do przeforsowania tego typu
zatrudnienia, jak réwniez odpowiednich warunkéw oraz niezbednych narzedzi do
wykonywania pracy na odlegtos¢®.

18  E. Maczynska, Praca zdalna. Dobrodziejstwa i wynaturzenia, ,Polityka Spoleczna” 2021/5-6, s. 11.
19 Szerzej: E. Suknarowska-Drzewiecka, Warunki Swiadczenia pracy w systemie telepracy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2019/3, 5. 26-29.

20 K. Mierzejewska, M. Chomicki, Psychospoteczne aspekty pracy zdalnej. Wyniki badan przeprowadzonych w trakcie trwania pan-
demii COVID-19, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie” 2020/3 (987), s. 34.
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Termin ,,praca zdalna” zyskal popularno$¢ wraz z rozwojem pandemii COVID-19.
Sytuacja ogdlno$wiatowa wymusita konieczno$¢ izolacji, co mialo réwniez wpltyw na
wykonywanie pracy — najwiekszym wyzwaniem pracodawcéw byla potrzeba trans-
formacji aktualnie obowigzujacych zasad §wiadczenia pracy. W 2020 r. weszlta w zycie
tzw. ustawa covidowa?! — zgodnie art. 3 mozliwe bylo w okresie obowigzywania stanu
zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogloszonego z powodu COVID-19,
oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania COVID-19, po-
lecenie pracownikowi wykonywania pracy okreslonej w umowie o prace poza miej-
scem jej stalego wykonywania (zwanej praca zdalng). Regulacja ta wprowadzita wigc
uprawnienie pracodawcy do jednostronnego polecenia wykonywania pracy zdalnej
pracownikowi, co oznacza, ze zgoda pracownika w tym zakresie nie byta wymaga-
na*. Biorac pod uwage fakt, ze praca zdalna sprawdzila si¢ w trudnym i wyjatkowym
okresie, a jednocze$nie przepisy ustawy covidowej byly bardzo ogélne i niedopraco-
wane*, powstala konieczno$¢ doprecyzowania nowej instytucji, tak aby praca zdalna
mogta by¢ wykonywana réwniez w ramach porozumienia pracodawcy i pracownika.

Zgodnie z art. 67'®k.p. praca zdalna moze by¢ wykonywana catkowicie lub
czeSciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnio-
nym z pracodawcg, w tym pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegélno-
$ci z wykorzystaniem $rodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegtos¢.
Oznacza to, ze w przypadku pracy zdalnej nastepuje modyfikacja podstawowych za-
tozen pracy podporzadkowanej, tj. czasu i miejsca §wiadczenia pracy, oraz wynikaja-
cych z tego zasad sprawowania kontroli przez pracodawce. Najwazniejszym aspektem
pracy zdalnej jest mozliwo$¢ jej $wiadczenia poza zakladem pracy*. To z kolei wply-
wa na ryzyko pracodawcy, stanowigce jedna z podstawowych cech stosunku pracy*.
Z uwagi na konieczno$¢ mozliwie najszerszego zabezpieczenia interesdw pracownika,
zasadniczo, to pracodawca ponosi skutki okolicznosci, ktore uniemozliwiajg lub utrud-
niajg realizacje celéw pracodawcy. Pracodawca organizuje proces pracy oraz podej-
muje najwazniejsze decyzje, majace wplyw na funkcjonowanie pracy, a jednoczesnie
jest gtéwnym beneficjentem pracy wykonywanej przez pracownika na jego rzecz*.
Jak podkregla si¢ w literaturze, praca zdalna niejako ogranicza ryzyko pracodawcy
w sferze produkcyjnej, umozliwiajac $wiadczenie pracy i jednoczesnie wylaczajac
obowigzek wyplacania pracownikom wynagrodzenia w czasie przestoju (art. 81 k.p.).

21  Ustawa z2.03.2020 1. 0 szczeg6lnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 1327), dalej: ustawa covidowa.

22 L.Prasolek, A. Kielbratowska, Praca zdalna w praktyce. Zagadnienia prawa pracy i RODO, Warszawa 2020, s. 2.
23 L. Florek, Prawne ramy pracy zdalnej, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 2021/2 (19),s. 1 z 14.
24  G. Spytek-Bandurska (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2024, Legalis.

25  K.W. Baran (w:) System Prawa Pracy, t.ICzes¢ ogélna, red. KW. Baran, Warszawa 2017, s. 835.

26 L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy jako zasada prawa pracy, ,Roczniki Administracji i Prawa” 2021/21, s. 85-87.
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Z drugiej jednak strony pojawia sie ryzyko zwigzane z wykorzystywaniem rozwig-
zan informatycznych, umozliwiajacych prace na odlegto$¢”. W tradycyjnym modelu
wykonywania pracy pracodawca jest w stanie oceni¢ jakos$¢ i ilos¢ $wiadczonej pracy
w statym miejscu pracy. W przypadku pracy zdalnej ryzyko moze wzrosna¢, z uwa-
gi na wykonywanie przez pracownika obowigzkéw pracowniczych w oderwaniu od
pozostatych pracownikéw i przetozonych, co z kolei moze prowadzi¢ do obnizenia
zaréwno jakosci, jak i ilo$ci pracy®.

Jak podkresla L. Florek, specyfika pracy zdalnej sprawia, ze niektore elementy
stosunku pracy moga ulega¢ dostosowaniu do tej formy zatrudnienia. Niezmienna
pozostaje jednak istota stosunku pracy, gdyz jej modyfikacja w zbyt duzym zakresie
moglaby prowadzi¢ do utraty cech charakterystycznych dla zatrudnienia pracowni-
czego. Szczegolne znaczenie ma tu zachowanie relacji podporzadkowania pracownika
wobec pracodawcy, co pozostaje kluczowym wyrdznikiem stosunku pracy”. Istotnym
problemem w odniesieniu do pracy zdalnej, stanowigcym niejako nastepstwo powyz-
szego, jest podporzadkowanie pracownika pracodawcy w procesie pracy. W sytuacji
gdy pracownik wykonuje prace w innym miejscu niz zaklad pracy lub miejsce, w kto-
rym znajduja sie jego przelozeni, wydawanie polecen przez pracodawce, jak i kontrola
ich wykonania, moze by¢ zdecydowanie utrudnione. Calkowite podporzadkowanie
pracownika w warunkach pracy zdalnej wydaje si¢ wrecz niemozliwe™.

Jednoczesnie nalezy wskaza¢, ze ,,miejsce wskazane przez pracownika i kaz-
dorazowo uzgodnione z pracodawcy” stanowi jedyny wprost wskazany w Kodeksie
pracy element pracy zdalnej. Jak zostalo wskazane w uzasadnieniu do rzagdowego
projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw?!,
ta cze$¢ definicji ma kluczowe znaczenie dla odrdznienia pracy zdalnej od pracy wy-
konywanej w sposob tradycyjny. Strony sa zobowigzane do porozumienia w kwestii
miejsca pracy, przy czym miejsce pracy musi znajdowac si¢ poza zakladem pracy,
co nalezy wywnioskowac z terminu ,,praca zdalna’, a takze z koniecznosci ustalenia
zasad dotyczacych porozumiewania sie na odlegto$é®. Swiadczenie pracy bedzie sie
odbywalo zazwyczaj w miejscu zamieszkania pracownika, jednak nie jest to warunek
bezwzgledny. Jedynym zastrzezeniem w przypadku miejsca pracy jest konieczno$¢
kazdorazowego uzgodnienia go z pracodawca, co ma najwigksze znaczenie praktycz-
ne w sytuacji zmiany tego miejsca.

27  U. Torbus, Ryzyko pracodawcy zwigzane z pracg zdalng (w:) Praca zdalna w polskim systemie prawnym, red. M. Medrala,
‘Warszawa 2021, s. 52.

28 L. Florek, Prawne ramy pracy zdalnej..., s. 6-7.

29 L. Florek, Prawne ramy pracy zdalnej..., s. 5.

30 L. Florek, Prawne ramy pracy zdalnej..., s. 10.

31  Druk sejmowy nr 2335, IX kadencja; https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2335 (dostep: 30.06.2024 r.).

32 K. Jaskowski (w:) E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2024, komentarz do art. 67(18) k.p.
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Pracodawca i pracownik sg réwniez zobowiazani do ustalenia sposobu po-
rozumiewania si¢ podczas pracy zdalnej. W odréznieniu od telepracy, nie istnieje
natomiast obowigzek przekazywania wynikéw pracy przy uzyciu srodkéw porozu-
miewania sie na odlegtos¢. Srodki te obejmuja szerszy zakres niz $rodki komunikacji
elektronicznej, o ktérych mowa w ustawie o $wiadczeniu ustug droga elektroniczna™®.
Zgodnie z art. 2 pkt 5 usude $rodki komunikacji elektronicznej to rozwigzania tech-
niczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne i wspotpracujace z nimi narzedzia pro-
gramowe, umozliwiajace indywidualne porozumiewanie si¢ na odleglo$¢ przy wyko-
rzystaniu transmisji danych miedzy systemami teleinformatycznymi, a w szczegdlnosci
poczta elektroniczna, natomiast zgodnie z art. 2 pkt 3 usude system teleinformatyczny
to zespol wspdtpracujacych ze sobg urzadzen informatycznych i oprogramowania, za-
pewniajacy przetwarzanie i przechowywanie, a takze wysylanie i odbieranie danych
poprzez sieci telekomunikacyjne za pomocg wlasciwego dla danego rodzaju sieci te-
lekomunikacyjnego urzadzenia koncowego w rozumieniu ustawy Prawo komunikacji
elektronicznej*. Praca zdalna moze by¢ przez pracownika wykonywana przy uzyciu nie
tylko wyzej zdefiniowanych §rodkéw komunikacji elektronicznej, ale réwniez telefonu,
faxu, komunikatoréw czy platform Internetowych. Nie jest natomiast wykluczone, ze
praca zdalna moze si¢ odbywac bez uzycia takich $srodkéw, np. w przypadku analizy
dokumentow™.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze w przypadku pracy zdalnej nie istnieje obowig-
zek regularnego jej $wiadczenia®, jak to mialo miejsce w odniesieniu do telepracy.
Wynika to bezpos$rednio z definicji pracy zdalnej — praca zdalna moze by¢ wykony-
wana czg$ciowo, co oznacza, ze pracownik moze np. 3 dni w tygodniu wykonywac
prace w biurze pracodawcy i 2 dni z domu. W praktyce modele hybrydowe, taczace
prace zdalng z pracg w biurze, w ramach danego okresu (np. tygodnia czy miesigca)
sg stosowane do$¢ powszechnie”.

Powierzenie wykonywania pracy zdalnej moze nastapi¢ na dwa sposoby: po-
przez uzgodnienie pracy zdalnej pomigdzy pracownikiem i pracodawcg oraz na mocy
polecenia pracodawcy. Co do zasady, wprowadzenie mozliwosci pracy zdalnej opiera
sie na porozumieniu pracownika i pracodawcy, zgodnie z art. 67§ 1k.p. uzgodnienie
moze nastapi¢ zaréwno przy zawieraniu umowy o prace, jak i w trakcie zatrudnienia.
Ustawodawca pozostawil jednak dwie okolicznosci, gdzie pracodawca moze jedno-
stronnie poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy zdalnej. Praca zdalna, zgodnie

33  Ustawa z 18.07.2002 r. o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng (t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 1513), dalej: usude.
34  Ustawaz 12.07.2024 r. - Prawo komunikacji elektronicznej (Dz.U. z 2024 r. poz. 1221).

35 M. Gersdorf, W. Ostaszewski (w:) M. Raczkowski, K. Raczka, A. Zwolinska, M. Gersdorf, W. Ostaszewski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2024, komentarz do art. 67(18) k.p., LEX.

36 M. Rycak, Nowe regulacje dotyczgce pracy zdalnej, ,Edukacja Prawnicza” 2023/2, s. 5.
37 M. Medrala, Praca zdalna. Komentarz do nowelizacji Kodeksu pracy, Warszawa 2023, s. 17.
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zart. 67§ 3k.p., moze by¢ wykonywana na polecenie pracodawcy w okresie obowig-
zywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii
oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwolaniu lub w okresie, w ktéorym zapewnienie
przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym
miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dzialania sity wyz-
szej — jezeli pracownik zlozy bezpo$rednio przed wydaniem polecenia o§wiadczenie
w postaci papierowej lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do
wykonywania pracy zdalne;.

Kodeks pracy wskazuje réwniez katalog obowigzkéw po stronie pracodawcy
w przypadku powierzenia pracownikowi wykonywania pracy w formie zdalnej. W przy-
padku pracy zdalnej pracodawca nadal ma w obowiazku organizacje pracy. Zgodnie
z art. 94 pkt 2 k.p. pracodawca jest obowiazany w szczegolnosci organizowac prace
w sposob zapewniajacy pelne wykorzystanie czasu pracy, jak réwniez osigganie przez
pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci
i nalezytej jakos$ci pracy. Organizacje pracy traktuje si¢ szeroko, nie tylko jako organi-
zacj¢ procesu pracy, lecz takze jako zapewnienie przez pracodawce narzedzi pracy do
jej wykonywania®. Pracodawca jest zatem obowigzany zapewni¢ pracownikowi wy-
konujacemu prace zdalng materialy i narzedzia pracy, w tym urzadzenia techniczne,
niezbedne do wykonywania pracy zdalnej, zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu
prace zdalng instalacje, serwis, konserwacje narzedzi pracy, w tym urzadzen tech-
nicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢ niezbedne koszty
zwigzane z instalacjg, serwisem, eksploatacja i konserwacja narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢
koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykony-
wania pracy zdalnej, pokry¢ réwniez inne koszty bezposrednio zwigzane z wykony-
waniem pracy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztéw zostal okreslony w porozumieniu,
regulaminie, poleceniu lub indywidualnym porozumieniu z pracownikiem, a takze
zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng szkolenia i pomoc techniczng
niezbedne do wykonywania tej pracy. Jednoczes$nie nalezy przy tym podkreslic, ze
pomimo wykonywania pracy w miejscu poza zakladem pracy, pracodawca jest nadal
odpowiedzialny za zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy pra-
cownika zdalnego, z wylaczeniem obowigzkow, ktore w zwigzku ze $wiadczeniem
pracy zdalnej nie s3 mozliwe do zapewnienia przez pracodawce, czyli art. 208 § 1,
art. 209, art. 212 pkt 114, art. 213, art. 214, art. 232 i art. 233 k.p.*

Najwigkszym problemem praktycznym pracy zdalnej jest kontrola przepro-
wadzana przez pracodawce w miejscu $wiadczenia pracy zdalnej. Z uwagi na fakt, ze

38  A. Kijowski (w:) Komentarz do kodeksu pracy, red. L. Florek, Warszawa 2005, s. 614.

39 M. Gladoch, Praca zdalna. Kontrola trzezwosci. Nowelizacja Kodeksu pracy. Komentarz, Warszawa 2023, komentarz do art. 67(31)
k.p., Legalis.
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pracownik wykonuje prace catkowicie lub czesciowo w oderwaniu od zakladu pracy;,
mozliwos¢ skontrolowania pracownika jest ograniczona, o czym przekonujg réwniez

przepisy Kodeksu pracy. W art. 67%§ 1 k.p. ustawodawca wskazal zakres kontroli —
moze ona dotyczy¢ wykonywania pracy zdalnej przez pracownika, bezpieczenstwa

i higieny pracy lub przestrzegania wymogoéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony
informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych. Pracodawca jest przy tym

zobowigzany do przeprowadzenia kontroli z poszanowaniem prywatnosci pracownika

wykonujgcego prace zdalng i innych oséb oraz w taki sposob, aby nie utrudnia¢ ko-
rzystania z pomieszczen domowych w sposéb zgodny z ich przeznaczeniem, o czym

mowa w art. 672§ 2 k.p. Kontrole nalezy przeprowadzi¢ w porozumieniu z pracowni-
kiem w miejscu wykonywania pracy zdalnej w godzinach pracy pracownika - ,w po-
rozumieniu” nie oznacza, ze pracownik moze odmowi¢ przeprowadzenia kontroli.
W literaturze wskazuje si¢ dwa aspekty porozumienia — po pierwsze, pracodawca nie

moze wej$¢ do miejsca wykonywania pracy zdalnej bez zgody pracownika, po drugie

natomiast pracownik powinien uwzgledni¢ wniosek pracodawcy o przeprowadzenie

kontroli, chyba ze istnieja powazne okolicznosci uzasadniajace odmowe. Wydaje sig, ze

odmowa moze by¢ uzasadniona m.in. zbyt daleko idaca ingerencja w zycie prywatne

pracownika®. Z drugiej jednak strony pracownik powinien zorganizowa¢ stanowisko

pracy zdalnej w taki sposéb, aby mozliwe byto przeprowadzenie przez pracodawce

ewentualnej kontroli. Zdaniem autorki powyzsze uzasadnia sama istota stosunku

pracy, czyli koniecznos¢ podporzadkowania si¢ pracownika w procesie pracy, a takze

uzgodnienie przez strony wykonywania pracy w formie zdalnej, a wiec i zgoda stron

na odmienne uksztaltowanie zasad dotyczacych organizacji pracy.

IV. PODSUMOWANIE

Wszystkie powyzej wymienione aspekty prowadza do jednego wniosku — nowe
technologie wymusily ewolucje prawa pracy w kierunku wigkszej adaptacyjnoscii ela-
stycznosci. Polaczenie tradycyjnego rozumienia stosunku pracy z wykorzystaniem
cyfrowych narzedzi pracy stanowi aktualnie jedno z powazniejszych wyzwan prawa
pracy. Jednocze$nie coraz powszechniej praca wykonywana jest przez pracownikéw
przy uzyciu narzedzi cyfrowych, podczas gdy w przewazajacej ilosci przypadkéw
miejsce $wiadczenia pracy stanowi kwesti¢ drugorzedna. Z calg pewnosciag mozna
natomiast stwierdzi¢, ze przepisy o pracy zdalnej, ktore pojawily si¢ w Kodeksie pracy
w kwietniu 2023 r., czy dyrektywa o pracy platformowej, stanowily nieuchronny skutek
zmian zachodzacych we wszelkich innych dziedzinach zycia z uwagi na rozwdéj nowych
technologii. Wspolczesne trendy na rynku pracy, w tym praca zdalna i elastyczne for-
my zatrudnienia, prowadzg do zmian w tradycyjnym rozumieniu podporzadkowania

40  A. Sobczyk (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2023, komentarz do art. 67 k.p., Legalis.
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- niejednokrotnie ostabiajg podporzadkowanie pracownika pracodawcy w procesie
pracy oraz powoduja widoczne zmiany w zakresie redukcji ryzyka ponoszonego przez
pracodawce. Niemniej jednak tradycyjny model i zasady $wiadczenia pracy podpo-
rzadkowanej powinny nadal stanowi¢ fundament prawnej regulacji stosunku pracy.
Kluczowym wyzwaniem dla rynku pracy bedzie konieczno$¢ dalszego uwzgledniania
koniecznych zmian w ramach $wiadczenia pracy podporzadkowanej, a jednocze$nie
oczekiwan pracownikéw w postepujacej elastycznosci w podejsciu do zatrudnienia.
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ABSTRACT

Keywords: new technologies, digital work tools, remote work, platform work

Flexible forms of employment in the digital age. An outline

The development of digital work tools, such as digital platforms and
remote work systems, is significantly transforming traditional employment
models. This article examines the impact of these changes on labour law in
the context of both Polish and EU legal regulations. Particular attention is
given to remote work and platform work, which introduce new challenges
regarding workers’ rights protection, occupational safety, and the relation-
ship between employers and employees. The author highlights the need
to adapt legal provisions to dynamic technological changes, emphasising
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the importance of regulating the legal status of platform workers and the
principles governing remote work. At the same time, the article stresses
the need to consider the fundamental characteristics of the employment
relationship, including the subordination of employees to the employer
in the work process and the employer’s risk. This article underscores the
ongoing need to adapt labour law to the challenges of the digital era to
ensure a balance between work flexibility and employment stability.
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