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Jak zbadac trzezwosc lub uzgodnic prace zdalna,
gdy wczesniej takiej mozliwosci nie przewidziano

Agata Majewska
radca prawny, Slazak Zapior
i Partnerzy
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PRACA ZDALNA

Pracodawca nie zawart porozumie-
niaw sprawie pracy zdalnej ani nie
wprowadzitjej zasad do regulami-
nu, bo nie przewidywat w ogole pra-
cy zdalnej, moze poza okazjonalna.
Tymczasem jeden z nowych, kluczo-
wych pracownikéw zawnioskowat
o prace zdalng, bo mieszka daleko.
Jakie kroki powinien podja¢ praco-
dawca? Jak uzgodnié warunki pracy
zdalnej z pracownikiem?

Przepisy kodeksu pracy, ktore obo-
wigzywac beda od 7 kwietnia 2023 r.,
nie warunkujg mozliwosci zastosowa-
nia pracy zdalnej od obowigzywania
u pracodawcy regulaminu lub porozu-
mienia z organizacjami zwigzkowymi
w tej sprawie. Dlatego tez pracodaw-
ca, ktéry nie wdrozy odpowiednich
regulacji na szczeblu zaktadowym,
bedzie mégt - zaleznie od potrzeb
swoich lub pracownikéw - ustali¢
zasady jej $wiadczenia w indywidu-
alnym porozumieniu z konkretnym
pracownikiem. Co wazne, nie musi
wczesniej w sposob formalny okre-
$la¢, z pracownikami jakich grup lub
stanowisk takie porozumienie be-
dzie mogto by¢ zawarte. Wynika to
wprost z przepiséw, ktére wskazuja,
jakie warunki powinny byé spetnio-
ne, by dany pracownik mégt Swiad-
czy¢ prace zdalnie.

Ustalenie pracy zdalnej bedzie mo-
gto nastgpi¢ zarowno w odniesieniu
do nowo zatrudnianych pracowni-
kéw, jak ma to miejsce w analizowa-
nym przypadku, jak i tych, ktérych
stosunek pracy juz trwa. Co wazne,
pracodawca nie ma bezwzglednego
obowigzku uwzglednienia wniosku
kandydata lub pracownika o $wiad-
czenie pracy zdalnie. Dotyczy to
rowniez tzw. grupy uprzywilejowa-
nej, wymienionej wprost w kodek-
sie pracy (m.in. pracownice w cigzy,
pracownicy opiekujacy sie dzie¢mi

do 4 lat), jesli nie jest to mozliwe ze

wzgledu na organizacje pracy lub ro-

dzaj pracy wykonywanej przez taka
osobe.

Pracodawca, chcac uzgodnic¢ w spo-
s6b indywidualny warunki pracy zdal-
nej z nowym pracownikiem, powi-
nien wiec:

m ustali¢, czy charakter jego pracy po-
zwala na swiadczenie jej zdalnie;

m uzgodni¢ z pracownikiem miejsce
Swiadczenia pracy zdalnej. Nale-
zy tu zwrdci¢ szczegblnie uwage
na to, czy miejsce zaproponowane
przez pracownika odpowiada wy-
mogom bezpieczenstwa, ochrony
informacji oraz ewentualnej po-
trzebie wezwania pracownika do
stawienia sie w siedzibie organi-
zacji, jesli jego osobista obecnos¢
okaze sie konieczna;

m uzgodni¢ z pracownikiem, czy pra-
ca Swiadczona bedzie w petni zdal-
nie czy tez hybrydowo, tj. czeSciowo
stacjonarnie, a czesciowo w miej-
scu wskazanym przez pracownika;

m ustali¢ z pracownikiem zasady po-
krywania kosztéw niezbednych dla
Swiadczenia pracy zdalnej, w tym
forme (pokrycie rzeczywistych
kosztow albo ryczatt), z uwzgled-
nieniem tego, czy praca wykonywa-
na bedzie tylko przy uzyciu sprzetu
firmowego, czy réwniez prywatne-
go sprzetu pracownika;

m opracowac i zapozna¢ pracownika
z oceng ryzyka zawodowego najego
stanowisku pracy zdalnej;

m ustali¢ zasady: porozumiewania si¢
z pracownikiem zdalnym, potwier-
dzania przez niego obecnosci, kon-
troli wykonywania pracy zdalnej,
kontroli przestrzegania zasad bhp
oraz ochrony informacji, w tym da-
nych osobowych, oraz zasady insta-
lacji, inwentaryzacji, konserwacji,
aktualizacji oprogramowania i ser-
wisu powierzonych pracowniko-
wi narzedzi pracy, w tym urzadzenh
technicznych;

m odebra¢ od pracownika oswiad-
czenie 0 zapoznaniu sie z zasada-
mi bhp, ochrony informacji oraz
o spetnianiu warunkoéw bhp jego
stanowiska pracy.

Co wazne, wszystkie te ustalenia
nie muszg zosta¢ zawarte w umowie
o prace. Nie wymagajg rowniez pi-

semnego porozumienia. Mogg zostac
dokonane w formie elektronicznej,
a wiec np. w formie mailowej. Istot-
ne jest jednak, by wszystkie te oko-
licznosci ustalone zostaty przed roz-
poczeciem przez pracownika pracy
zdalnej.

Wazne jest rowniez to, ze nieza-
leznie od uzgodnienia pracy zdal-
nej pracodawca bedzie miat obowia-
zek zapewni¢ takiemu pracownikowi
mozliwos$¢ przebywania na terenie
zaktadu pracy, kontaktowanie sie
z innymi pracownikami oraz ko-
rzystanie z firmowych pomieszczen
i urzagdzen oraz obiektow socjalnych
- na zasadach analogicznych jak pra-
cownikom stacjonarnym.

BADANIE TRZEZWOSCI

Pracodawca nie wprowadzit zasad
kontroli trzezwosci, bo pracownicy
wykonujg przede wszystkim prace
biurowa. Jednak zaczeto podejrze-
wac, ze jeden z pracownikow stawia
sie do pracy pod wptywem alkoho-
lu? Jak wyglada obecnie procedura
badania trzezwosci, gdy nie jest to
okreslone w uktadzie zbiorowym ani
regulaminie?

Zgodnie z aktualnymi przepisa-
mi pracodawca chcacy wprowadzic¢
prewencyjna kontrole trzezwosci ma
obowigzek okresli¢ jej zasady w ukita-
dzie zbiorowym pracy, regulaminie
pracy lub obwieszeniu - w zalezno-
sci od tego, czy obowigzuje u niego,
ktorys z dwoch pierwszych aktow.
Niestety redakcja przepisow budzi
watpliwosci co do tego, czy praco-
dawca moze obja¢ kontrolg rowniez
pracownikéw, co do ktérych posia-
da uzasadnione podejrzenie, ze po-
zostajg pod wptywem alkoholu lub
substancji dziatajgcych podobnie do
niego. Watpliwosc ta wynika z tre-
§ci przepisu wskazujgcego na obo-
wigzek okreslenia w regulacjach za-
ktadowych grup pracownikow, ktorzy
moga zostac objeci kontrolg trzezwo-
§ci oraz wskazaniem, ze badanie pra-
cownika niedopuszczonego do pracy
przeprowadzi¢ moze tylko przedsta-
wiciel uprawnionego organu. Na tym
tle pojawiajg sie rézne koncepcije - od

umieszczenia pracownikoéw budza-
cych watpliwosci co do stanu trzez-
wosci do grupy, ktéra moze zostaé
poddana kontroli, poprzez przepro-
wadzenie kontroli tylko za ich zgo-
da, po catkowity zakaz kontroli trzez-
wosci takich os6b przez pracodawce.
Niezaleznie jednak od powyzszych
watpliwosci nalezy podkreslic, ze jesli
u pracodawcy nie obowigzuje proce-
dura kontroli trzezwosci na zadanie
jego lub pracownika niedopuszczone-
go do pracy, badanie stanu trzezwo-
Sci przeprowadza uprawniony do tego
organ - w szczegdlnosci policja. Pra-
codawca, ktéry ma uzasadnione po-
dejrzenie co do stanu pracownika, na
podstawie obowigzujacych przepiséw
jest bowiem obowigzany nie dopu-
sci¢ go do pracy. Przepisy jednak nie
okreslaja, kiedy mozna mowic o ta-
kim uzasadnionym podejrzeniu. Wy-
mieni¢ tu mozna na pewno sytuacje,
w ktdrych od pracownika jest wyczu-
walna won alkoholu albo zauwazalna
jest niezbornos¢ ruchéw, mowy itp.
Z przeprowadzonego badania za-
rowno pracownik, jak i pracodawca
otrzymujg pisemng informacje wska-
zujacg m.in. najego wynik. Co wazne,
zmianom przepisow dotyczacych ba-
dania trzezwosci towarzyszy réwniez
zmiana zasad prowadzenia akt 0so-
bowych poprzez dodanie do nich no-
wej czesci ,E”. To whasnie w niej nale-
zy umieszcza¢ dokumenty zwigzane
z kontrolg i badaniem trzezwosci oraz
substancji podobnych do alkoholu.
Jesli okaze sie, ze wynik badania nie
wskazuje na stan po uzyciu alkoholu
albo nietrzezwoscl, okres niedopusz-
czenia do pracy stanowi czas uspra-
wiedliwionej nieobecnosci, za ktory
pracownikowi przystuguje prawo do
wynagrodzenia. Jesli natomiast oka-
ze sie, ze wynik byt pozytywny, pra-
codawca ma mozliwos¢ pociaggniecia
pracownika do odpowiedzialnosci po-
rzagdkowej, a nawet - w zaleznosci od
okolicznosci danego przypadku - roz-

wigza¢ umowe o prace.
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Podstawa prawna

« art. 6718 i nast. ustawy z 26 czerwca 1974 r.
- Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2022 r. poz. 1510;
ost.zm. Dz.U. z 2023 r. poz. 240)

« art. 22ICi nast. ustawy z 26 czerwca 1974 r.
- Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2022 r. poz. 1510;
ost.zm. Dz.U. z 2023 r. poz. 240)



