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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Jednym z najwazniejszych celow prawa pracy byta, od momentu jego powsta-
nia, ochrona pracownika przed réznego rodzaju zagrozeniami majacymi zrodto
w procesie pracy. Model ochrony ewoluowat w kierunku prawa podmiotowego
pracownika (pracujacego). Kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy (art. 66 ust. 1 Konstytucji). Prawo do ochrony zdrowia i zycia pra-
cownika zaczeto uznawac za element tresci stosunku pracy (Wyka 2003, 133 i n.).
Jednoczesnie w ostatnich dziesigcioleciach tradycyjny model stosunku pracy zna-
lazt si¢ pod silna presja. Dzieje si¢ tak za sprawg zmian gospodarczych (globali-
zacja), spolecznych (spoteczenstwo 24-godzinne, zwigkszajacy si¢ udziat kobiet
w rynku pracy), wyzwan demograficznych, a wreszcie takze zmian technolo-
gicznych (ILO 2019, 17 i n.) — tak intensywnych, ze uznawanych za wyraz ko-
lejnej rewolucji przemystowej (Vicente, de Vasconcelos Casimiro, Chen 2023).
Pracodawcy, niepewni swojej sytuacji rynkowej, poszukuja wigkszej elastycz-
no$ci w zatrudnieniu, ograniczenia kosztow pracy i zmniejszenia obcigzen towa-
rzyszacych zatrudnianiu pracownikow oraz innych osob. Rozwijaja si¢ atypowe
formy zatrudnienia, oferujace stabsza ochron¢ niz stosunek pracy. Odpowiedzia
na nowa dynamike spoteczenstw sa platformy cyfrowe (m.in. Gruber-Risak 2022;
Swiatkowski 2019), ktorych specyfika stata sie jednym z impulséw do ekspan-
sji niepracowniczych form zatrudnienia, w tym pozornego samozatrudnienia
(por. Gospodarek 2019). Zmieniaja si¢ rowniez sposoby realizacji samego sto-
sunku pracy, coraz silniej nasycanego elementami technologicznymi. Technolo-
giczny stosunek pracy, eliminujacy pewne tradycyjne zagrozenia, generuje nowe,
w dtuzszej perspektywie by¢ moze bardziej niebezpieczne (ILO 2019, 17 i n.).
Niebezpieczne rowniez dlatego, ze wymagaja stworzenia nowych mechanizmow
ochronnych, gdyz dawne okazuja si¢ niecadekwatne. Nowa rzeczywistos¢ oddzia-
tywa w zasadzie na wszystkie aspekty relacji migdzy pracodawca a pracownikiem
(m.in. Gyulavari, Menegatti 2022b). Obszar szeroko rozumianego bezpieczenstwa
1 higieny pracy nie jest tu wyjatkiem. Ze wzgledu na dobra chronione przez
przepisy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym zycie i zdrowie pra-
cownika (Wyka 2003, 133 i n.), nieadekwatnos$¢ dotychczasowych sposoboéw
ochrony staje si¢ szczegdlnym zagrozeniem — dla samych pracownikow oraz ca-
fego spoleczenstwa.

Artykut analizuje, z racji ram opracowania, wybrane aspekty wptywu tech-
nologii na bezpieczenstwo i higieng procesu pracy. Bezpieczenstwo jest przy tym
rozumiane szeroko, obejmujac aspekty nie tylko fizyczne, ale rowniez psychospo-
feczne. Autor stawia pytania, czy w dobie rozwoju technologicznego pracodawca
(a szerzej podmiot zatrudniajgcy) powinien pozosta¢ obowigzanym do zapew-
nienia pracujgcym bezpiecznych i higienicznych warunkow oraz jak to bezpie-
czenstwo, wobec nieskutecznosci dotychczasowych mechanizméw, zapewnic.
Rozwazania dotyczg zarowno zmian w prawie powszechnie obowigzujacym, jak
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i dziatan partneroéw spotecznych, ktérzy moga inicjowac przebudowe ram praw-
nych, a takze uzupetniac i uszczegotawia¢ dziatania ustawodawcy (De Stefano,
Taes 2023; Kramer, Cazes 2022; Nowik 2022). Okreslenie ,,stosunek pracy z wy-
korzystaniem nowoczesnych technologii” jest oczywiscie pewnym uproszczeniem,
majacym ufatwi¢ prowadzenie wywodow dotyczacych stosunkow pracy (stosun-
kow zatrudnienia) nasyconych nowoczesnymi technologiami. Rozwazania doty-
czg zarowno pracy platformowej, jak i tradycyjnych stosunkéw pracy, w ktorych
sa wykorzystywane nowoczesne technologie. Pojecie to réwniez ma charakter
otwarty. Na potrzeby tekstu obejmuje ono roézne $rodki techniczne wtasciwe dla
rozwoju technologicznego we wspolczesnej gospodarce. Naleza do nich zar6wno
srodki komunikacji na odlegltos¢, jak i algorytmy oparte na sztucznej inteligencji.

2. WYKORZYSTYWANIE NOWOCZESNYCH TECHNOLOGII
W STOSUNKACH ZATRUDNIENIA

Technologia przenika cate zycie gospodarcze i spoteczne — przy zakupie dobr
i ustug, w procesie korzystania z nich, podczas pracy i w czasie wolnym. Jednym
z symboli rozwoju technologicznego staty si¢ platformy cyfrowe, ktore tacza za-
potrzebowanie na prace¢ z ofertami (m.in. Prassl, Risak 2016; Unterschiitz 2017,
Swiatkowski 2019). Platforma moze by¢ narzedziem doprowadzajacym do $wiad-
czenia pracy (przewozy, dostawy), moze réwniez odgrywac¢ podwojna role — na-
rzgdzia taczacego oraz miejsca realizacji Swiadczenia, jak w przypadku thumaczen
czy ustug prawniczych, tzw. crowdworking (Gruber-Risak 2022). Liczba 0sob
$wiadczacych prace z wykorzystaniem platform cyfrowych gwattownie rosnie
(Duraj 2024, 254 i n.). Wykorzystywanie platform powoduje indywidualizacje
i rozproszenie procesu pracy. Status prawny pracownikow platformowych jest
jednoczesnie bardzo zroznicowany — od statusu przedsigbiorcy, przez zatrudnie-
nie cywilnoprawne do stosunku pracy: przyktadem hiszpanska Ley Rider (Pérez
Prado 2021).

Ekspansja technologii nie ogranicza si¢ jednak do platform cyfrowych
i innych podobnych narzedzi organizacyjnych. Nowoczesna technologia w co-
raz wiekszym zakresie jest wykorzystywana w tradycyjnych stosunkach pracy
(stosunkach zatrudnienia). Pierwszym zjawiskiem o fundamentalnym znaczeniu
jest robotyzacja 1 automatyzacja procesu pracy (m.in. Ales 2022). Technologia
wspiera, a nawet zastepuje cztowieka. Pewne funkcje mogg by¢ realizowane bez
pracy ludzkiej. Istotne znaczenie ma réwniez rozwdj srodkow komunikacji na od-
legto$¢. Umozliwiaja one wykonywanie pracy oraz przekazywanie jej efektow
spoza tradycyjnego zaktadu pracy. Efektem jest geograficzne rozproszenie orga-
nizacji. Nowe technologie zwigkszaja mozliwosci kontroli proceséw zwigzanych
z wykonywaniem pracy (monitoring wizyjny, inne formy monitoringu aktywno-
$ci cztowieka, geolokacja) (m.in. Mangan 2022). Wreszcie, srodki technologiczne
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sg coraz szerzej wykorzystywane w organizacji procesu pracy. Przyktadem jest
stosowanie algorytméw sztucznej inteligencji w procesach rekrutacyjnych, przy
powierzaniu pracownikom zadan i ocenianiu ich (m.in. Baba 2022, 88; De Stefa-
no, Taes 2023, 23).

3. TECHNOLOGIA JAKO ZAGROZENIE DLA BEZPIECZENSTWA
PROCESU PRACY?

Rozw¢j technologiczny niewatpliwie wplywa na poziom bezpieczenstwa
1 higieny w miejscu pracy. Wplyw ten jest zréznicowany i nieoczywisty. Z jednej
strony, technologia przyczynia si¢ do poprawy bezpieczenstwa w miejscu pra-
cy. Czlowiek nie musi wykonywac¢ czesci prac niebezpiecznych czy uciazliwych
albo przy ich wykonywaniu korzysta ze wsparcia technologicznego. Przyczynia
si¢ do poprawy bezpieczenstwa pracy i ogolnego komfortu pracujacych. Dzigki
rozwojowi technologicznemu mozliwe jest skracanie czasu pracy (bez istotnego
zwickszania kosztow pracy). Mniejszy wymiar §wiadczenia moze sprzyjaé zwick-
szeniu efektywnosci pracy (m.in. Lee, McCann, Messenger 2007, 150). Z drugiej
strony, wykorzystanie technologii pociaga za soba pewne zagrozenia dla bezpie-
czenstwa pracujgcych. Sg to w czgsci nowe zjawiska, bedace efektem rozwoju
technologicznego, w czesci procesy wystepujace juz wezesniej, ale nasilajace sie
wraz z wykorzystywaniem nowych §rodkow technicznych. Ze wzgledu na ramy
opracowania nie sposdb omowic wszystkich zagrozen, warto jednak zwréci¢ uwa-
ge przynajmniej na cze$¢ z nich, a zwlaszcza na te zjawiska, ktére mozna uznac
za szczegoblnie charakterystyczne dla obecnego etapu rozwoju gospodarczego
i technologicznego.

Problemem posrednio wplywajacym na poziom bezpieczenstwa pracujacych
jest unikanie zatrudnienia pracowniczego. Wybor cywilnoprawnej podstawy
zatrudnienia wytacza stosowanie cz¢sci przepiséw ochronnych z zakresu bez-
pieczenstwa i higieny pracy. Jednoczesnie zatrudnienie technologiczne sprzyja
ucieczce od stosunku pracy. Praca rozproszona i zdezintegrowana tworzy pozory
samodzielnos$ci i niezaleznosci od podmiotu zatrudniajacego. W Polsce wigkszos¢
pracujacych z wykorzystaniem platform cyfrowych nie ma statusu pracowniczego.
Formalnie sg przedsigbiorcami. Podstawg §wiadczenia pracy jest umowa zawie-
rana w ramach prowadzonej dziatalnosci, w tym nawet umowa najmu pojazdu,
ktory jest wykorzystywany przy swiadczeniu ustug. Jednak ucieczce od stosunku
pracy sprzyja nawet praca na odleglto$¢, ktora rowniez ostabia tradycyjng wigz
organizacyjna. Rozwdj technologiczny nie wzmacnia sytuacji pracujgcych wzgle-
dem pracodawcow. Wrecz przeciwnie, dominacja pracodawcow poglebia si¢. Silna
zaleznos$¢ cechuje nawet stosunki prawne, ktore formalnie opierajg si¢ na réwno-
rzednosci stron. Realizacja swobody umow w takich przypadkach nie jest wy-
razem rzeczywistej wolnosci, ale prowadzi do silnego uzaleznienia pracujacego
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(np. pracownika platformowego) od pracodawcy (Prassl 2018, 68—69), pozbawiajac
tez pracujacych ochrony przed réznymi zagrozeniami majgcymi miejsce w pro-
cesie pracy.

Jesli chodzi o sam proces pracy, to wskutek zastosowania réznych rozwia-
zan technologicznych moze doj$¢ do zwigkszenia obcigzen praca, ktore zagrazaja
bezpieczenstwu pracownikow. Po pierwsze, wigksze obcigzenie pracg moze by¢
efektem wykorzystywania sztucznej inteligencji w zarzadzaniu algorytmicznym
(De Stefano, Taes 2023). Wadliwie skonstruowane, algorytmy moga powodowaé
zwiekszanie liczby zadan i ilo$ci pracy. Moga takze, ze wzglgdu na mechanizm
oceny pracownika, zwigksza¢ intensywnos¢ pracy. Efektem jest wzrost obcigzen
fizycznych, ale rowniez rosngcy poziom niepewnosci i stresu, ktore towarzysza
wykonywaniu pracy. Ma to niekorzystny wptyw na bezpieczenstwo pracy i ogolny
stan psychofizyczny pracujacych. Po drugie, w przypadku rozproszenia procesu
pracy i pracy na odlegto$¢ problemem staje si¢ kontrolowanie czasowych ram
$wiadczenia pracownika. Z jednej strony, moze by¢ to problem dla pracodawcow,
ktoérzy w mniejszym stopniu mogg wptywac na pracownikow. Z drugiej, rodzi
to niebezpieczenstwo zacierania si¢ granicy mi¢dzy czasem pracy a czasem wol-
nym — pomimo obje¢cia przepisami o czasie pracy (Borges 2023). Konsekwencja-
mi sg przedtuzanie si¢ godzin pracy oraz trudnosci w efektywnym korzystaniu
z prawa do wypoczynku. Stad zadania efektywnej ochrony prawa do odlgczenia
(prawa do bycia offline). Praca poza tradycyjnym zaktadem pracy, znajdujacym si¢
pod kontrolg pracodawcy, powoduje rowniez trudnosci we wdrazaniu standardow
bezpieczenstwa i higieny pracy. Problemem jest nie tylko oddalenie od centrum
aktywnosci pracodawcy, ale rowniez (a moze przede wszystkim) fakt, Ze miej-
sce wykonywania pracy znajduje si¢ we wtadaniu innego podmiotu (pracownika,
osoby trzeciej). W takiej sytuacji obciazenie pracodawcy tradycyjnymi obowigz-
kami z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy nie gwarantuje ich efektywnej
implementacji.

Stosowanie technologii to rowniez nowe Iub poglebiajace si¢ problemy w ob-
szarze psychospotecznym. Rozproszenie organizacji powoduje alienacj¢ pracuja-
cych, ktoérzy maja ograniczone mozliwosci kontaktowania si¢ zaréwno z innymi
pracownikami, jak i osobami organizujacymi proces pracy. Ma to niekorzystny
wplyw na budowanie relacji spotecznych oraz stan psychiczny, a nawet fizycz-
ny pracujacych. Oprocz izolacji pracujacy moga mie¢ poczucie braku wsparcia
1 osamotnienia przy podejmowaniu decyzji. Zarzadzanie algorytmiczne, zwlasz-
cza pozbawione kontroli ze strony cztowieka i refleksji nad jej funkcjonowaniem,
moze zwigkszac presje wywierang na pracownikach (Latos-Mitkowska, Kibil
2024, 154). Spirala oczekiwah moze bezposrednio wptywaé na stan zdrowia pra-
cownikow, prowadzac nawet do zastabnie¢ w miejscu pracy. Jednoczesnie pracow-
nicy, w obawie przed utratg pracy, mogg ukrywac swoje problemy ze zdrowiem
(Owczarek, Chelstowska 2016, 24). Wskutek wykorzystywania nowoczesnych
srodkow kontroli, pracujgcy moga czuc¢ si¢ inwigilowani, co niekorzystnie wptywa
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na komfort pracy. Nowoczesne technologie, wobec braku odpowiedniego zinte-
growania prawa pracy oraz przepiséw chronigcych dane osobowe, mogg poglebiaé
(nawet z braku intencji pracodawcy) ingerencje w sfer¢ prywatng pracujacych
(Albin 2025). Pojawiaja si¢ zjawiska mobbingu czy molestowania w sieci. Wresz-
cie, stosowanie nowych technologii, w tym sztucznej inteligencji w zarzadzaniu
algorytmicznym, nie rozwigzalo problemu rownego traktowania w zatrudnie-
niu. Wrecz przeciwnie, skutkiem zastosowania sztucznej inteligencji moze by¢
tzw. dyskryminacja algorytmiczna (m.in. Laulom 2022). Jej zrédtem jest typ da-
nych oraz sposob ich przetwarzania. Dezintegracja zaktadu pracy ma rowniez
niekorzystny wptyw na zbiorowe formy reprezentacji intereséw pracowniczych.
Stabos¢ zwiagzkow zawodowych w obszarze zatrudnienia technologicznego utrud-
nia skuteczng interwencj¢ na rzecz pracujacych z wykorzystaniem nowoczesnych
technologii. W rezultacie autonomiczne mechanizmy ochrony intereséw pracow-
niczych nie sg wykorzystywane albo sg wykorzystywane jedynie w niewielkim
zakresie (m.in. Miranda Boto, Brameshuber 2022).

4. ZMIERZCH TRADYCYJNEJ OCHRONY PRACUJACYCH
WOBEC ROZWOJU TECHNOLOGICZNEGO?

Konsekwencje wykorzystywania nowoczesnych technologii dla bezpieczen-
stwa 1 higieny w procesie pracy sa wszechstronne i powazne. Zasadnicze pytanie
dotyczy tego, czy rozwdj technologiczny powoduje zmiang w charakterze relacji
miedzy pracodawcami i pracownikami, a w rezultacie czy w nieuchronny spo-
sob prowadzi do nieuchronnych zmian w sposobie ochrony pracy, powodujac jej
ograniczenie.

Wskutek zastosowania nowoczesnych technologii cze¢$¢ praw pracowniczych
uksztattowanych we wczesniejszych fazach rozwoju spoteczno-gospodarczego
bedzie ograniczana. Prawa te jednak byly gwarantowane nie ze wzgledu na okres-
lone srodki techniczne, z ktorych korzysta sie w procesie pracy, ale ze wzgledu
na dazenie do rownowagi w stosunkach spotecznych (przywrocenie rownowa-
gi negocjacyjnej) oraz zapewnienie efektywnej realizacji wolnosci i praw pracow-
niczych, w tym zwlaszcza w sferze bezpieczenstwa i higieny pracy. Rozwoj tech-
nologiczny rzeczywiscie zmienia uktad sit migdzy pracodawcg a pracownikiem.
Nie prowadzi jednak do wzmocnienia pozycji pracownika — ani w wymiarze
ekonomicznym, ani organizacyjnym. Pozycja negocjacyjna pracownika pozostaje
stabsza. Rozw¢j technologiczny prowadzi raczej do poglebiania si¢ dominacji pra-
codawcy (Prassl 2018, 68—69). To samo dotyczy aspektu organizacyjnego. Tech-
nologia wzmacnia pozycj¢ pracodawcy w zakresie kontroli i oceny pracownikow.
Pracodawca pozostaje organizatorem i beneficjentem procesu pracy. W rezultacie
ograniczanie praw pracowniczych nie znajduje uzasadnienia w charakterze tech-
nologicznych stosunkéw zatrudnienia. W szczego6lnos$ci rozwoj technologiczny
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nie uzasadnia ingerencji w sferg¢ wolnosci i praw podstawowych. Nie ma aksjolo-
gicznego uzasadnienia, aby wprowadzanie nowoczesnych technologii prowadzito
do naruszania godnosci cztowieka (Davidov 2016, 59—62; Liszcz 2018, 258), ktora
pozostaje racja catego systemu (Hepple 2003). Oznacza to konieczno$¢ utrzy-
mania wszechstronnej ochrony bezpieczenstwa i higieny pracy. W szczegdlnosci
konieczna jest realizacja praw podstawowych ludzi pracy (m.in. Gyulavari 2022).
Jednoczesnie ochrong nalezy dostosowac¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw prowa-
dzenia dziatalnosci i wykonywania pracy. Technologia powinna stuzy¢ cztowieko-
wi, umacnianiu jego wolnosci i praw (ILO 2019, 25; Langille 2011, 101). Oznacza
to konieczno$¢ wypracowania nowego modelu ochrony, opartego na kompromisie
uwzgledniajgcym rozwoj technologiczny. Z jednej strony, ochrona powinna by¢
efektywna. Z drugiej, o ile nie jest to konieczne, nie powinna ogranicza¢ wolnosci
i praw pracodawcow, w tym swobody prowadzenia dziatalno$ci gospodarcze;.
Wyrazem kompromisu moze by¢ w szczegolnosci tzw. uelastycznienie stosunku
pracy, np. w zakresie prawnej regulacji czasu pracy.

Efektem przekonania o koniecznos$ci rekonstrukeji ochrony pracy w zatrud-
nieniu technologicznym sa dziatania podejmowane na réznych poziomach — $wia-
towym, regionalnym, jak rowniez krajowym. Zmiany sg inicjowane przez orga-
nizacje mi¢dzynarodowe, panstwa, ale rowniez partnerow spotecznych. Waznym
obszarem modernizacji i zapewnienia ochrony pracujgcym z wykorzystaniem
technologii jest Unia Europejska, ktora tworzy akty prawne, wydaje dokumenty
o charakterze niewigzacym, ale rowniez inicjuje 1 wspiera dziatania autonomiczne
(Senatori 2022). W rezultacie aktywni sg rowniez europejscy partnerzy spoleczni.
Zroznicowane sg natomiast strategie krajowe — od biernosci i obserwowania sytu-
acji rynkowej do bezposredniej interwencji przez uznanie pracowniczego statusu
pracujacych technologicznie czy narzucenie okreslonych mechanizméw ochron-
nych. Zréznicowana jest rowniez aktywnos$¢ krajowych partneréw spotecznych,
co jednak nie moze dziwi¢ wobec réznorodnosci modeli rokowan zbiorowych oraz
ich praktycznego funkcjonowania. Niemniej jednak dzigki udziatowi partneréow
spolecznych transformacja technologiczna moze si¢ odbywac¢ w sposob sprawied-
liwszy i bardziej zrownowazony (ILO 2019).

5. KSZTALTOWANIE SIE RAM PRAWNYCH OCHRONY PRACOWNIKA
W ZATRUDNIENIU TECHNOLOGICZNYM

Model ochrony w zatrudnieniu technologicznym znajduje si¢ in statu nascendi.
Tempo i zakres zmian sg rozne w zaleznosci od przyjetej strategii oraz istniejgcych
mozliwo$ci oddzialywania na rynek pracy. Migdzynarodowa Organizacja Pracy
sformutowala ogolne zatozenia, na ktérych nowy model ochrony powinien zosta¢
oparty. Rozwdj technologiczny nie powinien zmienia¢ orientacji prawa pracy (pra-
wa zatrudnienia), ktore ma si¢ koncentrowac na cztowieku oraz jego wolnosciach
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i prawach. Technologia powinna stuzy¢ cztowiekowi, a prawdziwy postep oznacza
poprawe warunkow zatrudnienia, w tym w sferze bezpieczenstwa, np. przez dalsze
skracanie czasu pracy (ILO 2019). Wsrod dziatan prawodawczych Unii Europejskiej
na plan pierwszy wysuwajg si¢ rozporzadzenie w sprawie sztucznej inteligencji'
oraz tzw. dyrektywa platformowa?. Warto tez zwrdci¢ uwage na rezolucje Parlamen-
tu Europejskiego w sprawie prawa do bycia offline’. Wyrazem realizowanych idei
jest Europejska deklaracja praw i zasad cyfrowych w cyfrowej dekadzie, akcentuja-
ca stuzebna role technologii wobec ochrony i rozwoju cztowieka®. Technologia nie
jest bytem autonomicznym. Nastepujg tez pewne zmiany, gdy chodzi o podejscie
do prawa do rokowan zbiorowych dla zatrudnianych nietypowo, ktore to prawo byto
ograniczane (Lamine, Prassl 2018; Lianos, Countouris, De Stefano 2019; Gyulavari
2020). Efektem dziatania europejskich partnerow spotecznych jest m.in. porozumie-
nie ramowe w sprawie digitalizacji®.

Jakkolwiek rozporzadzenie w sprawie sztucznej inteligencji jest aktem ogol-
nym, majacym zapewnic¢ bezpieczenstwo w réznych sferach zycia spoteczno-
-gospodarczego, ma istotne znaczenie roéwniez dla obszaru zatrudnienia, zarza-
dzania pracownikami i dost¢pu do samozatrudnienia. Stosowane systemy Al
przeznaczone do wykorzystywania do celow rekrutacji lub wyboru osob fizycz-
nych, w szczegdlnosci do celéw umieszczania ukierunkowanych ogloszen o pra-
c¢, analizowania i filtrowania podan o prace oraz do oceny kandydatow, a takze
do wykorzystywania do celow podejmowania decyzji wptywajacych na warunki
stosunkow pracy, decyzji o awansie lub rozwigzaniu umownego stosunku pracy,
przydzielania zadan w oparciu o indywidualne zachowanie lub cechy osobowosci
lub charakter lub do monitorowania lub oceny wydajnosci i zachowania oso6b
pozostajacych w takich stosunkach zostaty uznane za systemy Al wysokiego ry-
zyka (art. 6 ust. 2 w zw. z zatacznikiem III rozporzadzenia 2024/1689). Moze
to oznaczac (cho¢ tu pojawiaja sie pewne watpliwosci) konieczno$¢ stosowania
mechanizmow ochronnych przewidzianych w rozporzadzeniu.

' Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r.
W sprawie ustanowienia zharmonizowanych przepiséw dotyczacych sztucznej inteligencji oraz
zmiany rozporzadzen (WE) nr 300/2008, (UE) nr 167/2013, (UE) nr 168/2013, (UE) 2018/858,
(UE) 2018/1139 i (UE) 2019/2144 oraz dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828
(akt w sprawie sztucznej inteligencji) (Dz. Urz. UE 2024/1689 z dnia 12 lipca 2024 r.).

? Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831 z dnia 23 pazdziernika 2024 .
W sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform (Dz. Urz. UE z dnia 11 listopada 2024 r.).

3 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajaca zalecenia dla Komi-
sji w sprawie prawa do bycia offfine (2019/2181(INL)) (Dz. Urz. UE C 456 z dnia 10 listopada 2021 r.).

4 Europejska deklaracja praw i zasad cyfrowych w cyfrowej dekadzie proklamowana przez
Parlament Europejski, Komisj¢ i Rad¢ (Dz.U. UE C.2023.23.1).

5 European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation, https://www.etuc.
org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020 Agreement%200n%20
Digitalisation%202020.pdf (dostep: 2.04.2024).


https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
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Z kolei dyrektywa platformowa stanowi prob¢ kompleksowej regulacji sta-
tusu prawnego 0sob pracujacych z wykorzystaniem platform cyfrowych. Prze-
de wszystkim, dyrektywa wymaga ustanowienia w panstwach cztonkowskich
domniemania stosunku pracy w razie spetnienia okreslonych warunkow sfor-
mutowanych przez prawodawce unijnego (art. 5 dyrektywy 2024/2831) (szerzej
zob. Duraj 2024). Uznanie pracujgcych na platformach za pracownikéw pociaga
za sobg stosowanie najbardziej rozbudowanych standardow ochronnych. Jednym
z podstawowych celow aktu jest zapewnienie kontroli cztowieka nad stosowanymi
srodkami technologicznymi. Dyrektywa wymusza zapewnienie nadzoru ludzkie-
go nad zautomatyzowanymi systemami monitorujagcymi i zautomatyzowanymi
systemami decyzyjnymi (art. 10 dyrektywy 2024/2831). Prawodawca unijny po-
twierdza, ze technologia jest narzedziem, z ktorego korzysta pracodawca, a nie
bytem autonomicznym. Dyrektywa tworzy minimalne standardy przejrzystosci
w odniesieniu do zautomatyzowanych systemow monitorujacych i zautomatyzo-
wanych systeméw (art. 9 dyrektywy 2024/2831). Pracownicy powinni mie¢ do-
step do informacji zwigzanych ze stosowaniem technologii (art. 11 dyrektywy
2024/2831). Dyrektywa bezposrednio ingeruje tez w sfere bezpieczenstwa procesu
pracy, tworzac standardy dostosowane do specyfiki pracy platformowe;j (art. 12
dyrektywy 2024/2831)°. Platformy cyfrowe, a w zasadzie ich operatorzy, w od-
niesieniu do pracownikow platformowych: a) oceniajg ryzyko zwigzane ze zau-
tomatyzowanymi systemami monitorujacymi i zautomatyzowanymi systemami
decyzyjnymi dla ich bezpieczenstwa i zdrowia, w szczegolnosci pod katem ewen-
tualnego ryzyka wypadkow przy pracy oraz psychospotecznych i ergonomicz-
nych czynnikow ryzyka; b) oceniajg, czy zabezpieczenia przewidziane w tych
systemach sg odpowiednie w stosunku do zidentyfikowanego ryzyka w $wietle
specyfiki srodowiska pracy; c) wprowadzaja odpowiednie srodki zapobiegawcze
i ochronne. Operatorzy platform maja zapewnic¢ skuteczne informowanie pra-
cownikow platform lub ich przedstawicieli, prowadzenie z nimi konsultacji i ich
udziat zgodnie z art. 10 i 11 dyrektywy 89/391/EWG (ust. 2). Cyfrowe platfor-
my pracy nie moga stosowa¢ zautomatyzowanych systemow monitorujgcych lub
zautomatyzowanych systemoéw decyzyjnych w sposob, ktory wywiera nadmierng
presje na pracownikow platform lub w inny sposéb zagraza bezpieczenstwu oraz
zdrowiu fizycznemu i psychicznemu pracownikow platformy (ust. 3). Prawodawca
unijny dostrzega tez potencjalne zagrozenia psychospoteczne zwigzane z praca
platformowg oraz trudnosci z ich identyfikacja oraz zgtaszaniem. Dlatego, aby
chroni¢ bezpieczenstwo i zdrowie pracownikéw platform, w tym chroni¢ ich przed
przemoca i molestowaniem, panstwa czlonkowskie powinny zapewnié, aby cy-
frowe platformy pracy wprowadzity srodki zapobiegawcze, w tym zapewniajace

® Oprocz zautomatyzowanych systemow decyzyjnych niniejszy artykut stosuje si¢ rowniez
w przypadku, gdy cyfrowe platformy pracy korzystaja ze zautomatyzowanych systemow wspieraja-
cych lub podejmujacych decyzje, ktore w jakikolwiek sposdb wptywaja na pracownikow platform.
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skuteczne kanaty zglaszania takich zagrozen (ust. 5). Dyrektywa przewiduje jed-
nocze$nie zaangazowanie przedstawicieli pracownikow, ktore moze si¢ przyczy-
ni¢ do poprawy warunkéw wykonywania pracy (art. 13 dyrektywy 2024/2831).

Rezolucja w sprawie prawa do bycia offline stanowi odpowiedz na nieade-
kwatno$¢ tradycyjnych sposobow ochrony pracownikéw w procesie pracy z wy-
korzystaniem narzedzi o charakterze inwazyjnym (ingerujacych w sfere prywat-
ng pracownika). Przyszta dyrektywa miataby okresli¢ minimalne wymogi, aby
umozliwi¢ pracownikom, ktérzy korzystaja z narzedzi cyfrowych, w tym narze-
dzi ICT, do celow zawodowych, wykonywanie prawa do bycia offline oraz zadbaé
o to, by pracodawcy przestrzegali prawa pracownikow do bycia offfine’. Dyrek-
tywa miataby znalez¢ zastosowanie do wszystkich branz. Panstwa cztonkowskie
mialyby zagwarantowa¢ m.in., aby pracodawcy podjeli niezbgdne dziatania w celu
zagwarantowania pracownikom mozliwosci korzystania z prawa do bycia offfine,
a takze wprowadzali obiektywne, niezawodne i dostepne systemy umozliwiajace
pomiar czasu przepracowanego kazdego dnia przez kazdego pracownika. Nato-
miast pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢ zwrdcenia si¢ o rejestr swojego czasu
pracy i uzyskania takiego rejestru.

Porozumienie w sprawie digitalizacji wskazuje obszary, w ktorych konieczne
jest podjecie dziatan oraz cele, do ktorych nalezy dazy¢, i sposoby ich osiggnig-
cia. Europejscy partnerzy spoleczni akcentujg potrzebe stworzenia odpowied-
nich, w tym bezpiecznych, warunkow pracy. Ktada nacisk na podnoszenie §wia-
domosci stron stosunku pracy i szkolenia. Podkreslaja konieczno$¢ efektywnej
ochrony w zakresie czasu pracy i okresé6w odpoczynku. Jesli chodzi o wyko-
rzystanie sztucznej inteligencji w procesie organizacji pracy, europejscy part-
nerzy spoteczni rowniez formutujg zasade kontroli cztowieka nad technologia.
Technologia pozostaje narzedziem stosowanym przez pracodawce, a nie bytem
autonomicznym. Porozumienie wyznacza ogolne kierunki dziatan, podczas gdy
konkretne rozwigzania musza uwzglednia¢ dokonujace si¢ caty czas zmiany oto-
czenia technologicznego. Warunkiem rozwoju rokowan zbiorowych w obszarze
technologicznym jest uznanie praw pracujacych poza stosunkiem pracy, ktore
byly ograniczane ze wzgledu na realizacj¢ wolnosci gospodarczych. Stopniowo
odchodzi si¢ od ograniczen wolnos$ci i praw zbiorowych niepracownikow (w tym
samozatrudnionych), ktére w przesztosci byly uzasadniane koniecznoscia realiza-
cji wolnosci gospodarczych oraz ochrong konkurencji® (szerzej m.in. Ratti 2022).

Tworzenie ram prawnych na poziomie europejskim bedzie sprzyja¢ ujedno-
liceniu ochrony oraz podnoszeniu jej poziomu. Obecnie panstwa cztonkowskie

" Bycie offline definiuje si¢ jako nieangazowanie si¢ poza czasem pracy w zadania zwiazane
z praca i nieuczestniczenie w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio.

8 Zob. Komisja Europejska, Wytyczne w sprawie stosowania prawa konkurencji UE do ukta-
dow zbiorowych dotyczacych warunkoéw pracy osob pracujacych na wlasny rachunek niezatrud-
niajacych pracownikow (2022/C 374/02. Dz. Urz. UE z dnia 18 marca 2022 r.).
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r6znig si¢ zasadniczo, jesli chodzi o zakres i przedmiot ingerencji w technologicz-
ne stosunki zatrudnienia. Niektorzy ustawodawcy podjeli probe kompleksowego
uregulowania pewnych obszardw, np. uznajac pracowniczy status pracujacych
za posrednictwem platform cyfrowych, np. hiszpanska Ley Rider (Pérez Prado
2021). W innych jurysdykcjach zdecydowano si¢ na punktowe uregulowanie pew-
nych kwestii (Robin-Oliver 2023), podczas gdy status prawny pracujacych z wyko-
rzystaniem technologii, np. pracownikéw platformowych, pozostaje nieuregulowa-
ny. Panstwa cztonkowskie r6znig si¢ tez istotnie, gdy chodzi o podejscie do prawa
do rokowan zbiorowych dla niepracownikéw (Waas, Hief3l 2021), wsrod ktorych
znaczng cze$¢ stanowia pozostajacy w zatrudnieniu technologicznym. Rozny jest
takze poziom zaangazowania krajowych partneréw spotecznych. W niektorych
panstwach czlonkowskich doszto do zawarcia porozumien zbiorowych gwarantu-
jacych np. wybrane prawa pracownikow platformowych (m.in. Miranda Boto, Bra-
meshuber 2022). W innych, dotyczy to zwtaszcza Europy Srodkowo-Wschodniej,
rokowania zbiorowe dotyczace zatrudnienia technologicznego nie rozwingty sie.

6. POLSKIE PRAWO PRACY WOBEC ROZWOJU TECHNOLOGICZNEGO

Polski ustawodawca interweniowat dotychczas punktowo, regulujgc obszary,
w ktorych zmiany byty konieczne albo ze wzgledu na oczywiste niedostosowa-
nie do zmian technologicznych, albo ze wzglgdu na konieczno$¢ implementacji
standardéow ponadnarodowych. W pozostatym zakresie zastosowanie znajduja
przepisy ogolne, ktorych adaptacja do specyfiki zatrudnienia technologicznego
nastgpuje w procesie stosowania prawa.

Przedmiotem kompleksowej zmiany stata si¢ praca na odlegtos¢. W miejsce
dotychczasowych telepracy i pracy zdalnej na czas pandemii ustawodawca wpro-
wadzit instytucje pracy zdalnej do kodeksu pracy. Prawna regulacja pracy zdalnej
miata by¢ wyrazem kompromisu miedzy potrzeba mozliwie elastycznej organi-
zacji pracy na odleglos¢ a ochrong pracownika (m.in. Mitrus 2020). Stosowanie
pracy zdalnej jest mozliwe w szerszym zakresie niz miato to miejsce w przypadku
telepracy (art. 67" k.p.). W zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy zachowano
trzon rozwigzan zastosowanych na gruncie telepracy, ale z pewnymi modyfika-
cjami, uwzgledniajagcymi dotychczasowe doswiadczenia oraz zgtaszane postulaty
1 zastrzezenia (szerzej Makowski 2023, 20 i n.). Wyrazem ochrony pracownika
jest niedopuszczalno$¢ stosowania pracy zdalnej przy pracach stwarzajacych za-
grozenia dla bezpieczenstwa i higieny pracy, a przez to wymagajacych stworzenia
odpowiednich zabezpieczen (art. 67°! § 4 k.p.)’. W przypadku uzgodnienia pracy

? 1) szczegolnie niebezpiecznych; 2) w wyniku ktorych nastegpuje przekroczenie dopuszczal-
nych norm czynnikéw fizycznych okreslonych dla pomieszczen mieszkalnych; 3) z czynnikami
chemicznymi stwarzajacymi zagrozenie, o ktorych mowa w przepisach w sprawie bezpieczenstwa
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zdalnej przy zawieraniu umowy o prac¢ szkolenie wstepne osoby przyjmowa-
nej do pracy na stanowisko administracyjno-biurowe moze by¢ przeprowadzone
w calosci za posrednictwem $rodkoéw komunikacji elektronicznej (art. 67 § 2
k.p.). Uzgodnienie pracy zdalnej prowadzi do wytaczenia niektorych obowigzkow
z zakresu BHP (szerzej Makowski 2023, 21-22), w tym dotyczacych stanu po-
mieszczen czy urzadzen higieniczno-sanitarnych (art. 67°' § 1 k.p.)"’. Jesli chodzi
o dalsze modyfikacje, uwzgledniajace specyfike pracy zdalnej, dopuszczono spo-
rzadzanie przez pracodawce uniwersalnej oceny ryzyka zawodowego dla poszcze-
golnych grup stanowisk pracy zdalnej. Sama ocena ryzyka zawodowego jest do-
stosowana do specyfiki pracy zdalnej (art. 67*' § 5 k.p.)!". Na podstawie wynikow
oceny ryzyka zawodowego pracodawca opracowuje i przekazuje pracownikowi
informacje zawierajaca: 1) zasady i sposoby wlasciwej organizacji stanowiska
pracy zdalnej, z uwzglednieniem wymagan ergonomii; 2) zasady bezpiecznego
1 higienicznego wykonywania pracy zdalnej; 3) czynnosci do wykonania po za-
konczeniu wykonywania pracy zdalnej; 4) zasady postgpowania w sytuacjach
awaryjnych stwarzajacych zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzkiego'?. Mig-
dzy innymi na tej podstawie pracownik bedzie podejmowac okreslone dziatania
w obszarze bezpieczenstwa i higieny. Mozna mie¢ jednak obawy, na ile mecha-
nizm oparty na potwierdzaniu przez pracownika zapoznania si¢ z okre§lonymi
standardami BHP i deklaracji stosowania si¢ do nich okaze si¢ w rzeczywistosci
efektywny.

Niezaleznie od tego, czy praca jest wykonywana z domu pracownika czy z in-
nego miejsca, to pracownik jest podmiotem organizujagcym stanowisko pracy. Pra-
cownik powinien je zorganizowaé, uwzgledniajagc wymagania ergonomii (art. 67°!
§ 8 k.p.). Dopuszczenie pracownika do wykonywania pracy zdalnej jest uzaleznio-
ne od ztozenia przez pracownika o$wiadczenia w postaci papierowej lub elektro-
nicznej, zawierajgcego potwierdzenie, ze na stanowisku pracy zdalnej w miejscu

1 higieny pracy zwiazanej z wystgpowaniem czynnikéw chemicznych w miejscu pracy; 4) zwia-
zanych ze stosowaniem lub wydzielaniem si¢ szkodliwych czynnikow biologicznych, substancji
radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielajacych uciazliwe zapachy; 5) po-
wodujacych intensywne brudzenie. Pewne modyfikacje dotycza tez szkolen BHP.

1" Pracodawca realizuje w stosunku do pracownika w czasie wykonywania przez niego pracy
zdalnej obowiazki w zakresie wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy okreslone
w dziale dziesigtym, z wylaczeniem obowigzkoéw okreslonych w art. 208 § 1, art. 209, art. 212
pkt 114, art. 213, art. 214, art. 232 i art. 233.

' Przy ocenie ryzyka zawodowego pracownika wykonujacego prace zdalng uwzglednia si¢
w szczegolnosci wptyw tej pracy na wzrok, uktad migsniowo-szkieletowy oraz uwarunkowania
psychospoteczne tej pracy.

12 Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy zdalnej pracownik potwierdza w o§wiad-
czeniu sktadanym w postaci papierowej lub elektronicznej zapoznanie si¢ z przygotowana przez
pracodawce ocena ryzyka zawodowego oraz informacja zawierajaca zasady bezpiecznego i higie-
nicznego wykonywania pracy zdalnej oraz zobowiazuje si¢ do ich przestrzegania.
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wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcg sg zapewnione bez-
pieczne i higieniczne warunki tej pracy (art. 67°' § 7 k.p.). Przyjete rozwigzanie
ufatwia stosowanie pracy zdalnej, prowadzac jednak do obcigzenia pracownika
przy jednoczesnym braku mechanizmu efektywnej weryfikacji, co moze powodo-
wac zagrozenia dla bezpieczenstwa procesu pracy (Makowski 2023, 26).

Pracodawca ma prawo kontrolowa¢ wykonywanie pracy zdalnej, w tym w za-
kresie bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 67 § 1 k.p.). W razie stwierdzenia
uchybien pracodawca odwotuje zgode na wykonywanie pracy zdalnej (art. 67
§ 3 k.p.). Sposdb przeprowadzania kontroli procesu pracy, w tym w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy, okresla si¢ w zasadach wykonywania pracy zdalnej
(art. 67* § 6 k.p.), majacych zazwyczaj charakter zbiorowy (porozumienie albo
regulamin). Kontrola wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej, w tym kontrola
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, odbywa si¢ na zasadach ustalonych
z pracownikiem (art. 67°* § 3 k.p.). Pracownicy zdalni nie mogg by¢ traktowa-
ni mniej korzystnie w zakresie warunkow zatrudnienia, ani dyskryminowani
ze wzgledu na fakt wykonywania pracy poza zaktadem pracy (art. 67*° k.p.). Pra-
codawca ma natomiast obowigzek umozliwienia pracownikowi wykonujagcemu
prace zdalng przebywanie na terenie zaktadu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi
pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen i1 urzadzen pracodawcy, zakta-
dowych obiektéw socjalnych i prowadzonej dziatalnosci socjalnej — na zasadach
przyjetych dla ogotu pracownikéw (art. 67°° k.p.). W razie wypadku przy pracy
zdalnej odpowiednio stosuje si¢ art. 234 k.p. oraz przepisy wykonawcze wydane
na podstawie art. 237 § 1 pkt 1 i 2 k.p. (art. 67°' § 9 k.p.). Szczegdlnego uregulo-
wania wymagaty ogledziny miejsca wypadku, ktorych dokonuje si¢ po zglosze-
niu wypadku przy pracy zdalnej, w terminie uzgodnionym przez pracownika
albo jego domownika, w przypadku gdy pracownik ze wzgledu na stan zdrowia
nie jest w stanie uzgodnic tego terminu, i czlonkéw zespotu powypadkowego.
Zespot powypadkowy moze odstapi¢ od dokonywania ogledzin miejsca wypadku
przy pracy zdalnej, jezeli uzna, ze okolicznosci i przyczyny wypadku nie budza
jego watpliwosci (art. 67°' § 10 k.p.). Szczegdlng postacia pracy zdalnej jest praca
zdalna wykonywana na polecenie pracodawcy. W tym przypadku prawo do bez-
piecznych i higienicznych warunkow pracy jest wazone z koniecznos$cia ochrony
zycia i zdrowia zagrozonych nadzwyczajnymi okolicznos$ciami, w tym dzialaniem
sity wyzszej (art. 67" § 3 k.p.)"*. Praca zdalna na polecenie pracodawcy moze by¢
wykonywana pod warunkiem ztozenia przez pracownika o$wiadczenia o dyspo-
nowaniu warunkami (lokalowymi i technicznymi) niezbednymi do wykonywania
pracy zdalne;j.

13 W okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesigcy po ich odwotaniu lub w okresie, w ktorym zapewnie-
nie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu
pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dzialania sity wyzszej.
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Regulacja pracy zdalnej stanowi jak na razie wyjatek, gdy chodzi o bezpo-
srednig 1 kompleksowg ingerencj¢ ustawodawcy w obszar technologiczny. Nie
oznacza to jednak braku ochrony pracownikéw w innych aspektach zatrudnienia
z wykorzystaniem nowoczesnych technologii. Pracownicy pozostaja obowiazani
do sumiennego i starannego wykonywania pracy (art. 100 § 1 k.p.), nie odpowia-
dajac za jej rezultat. Technologia, z ktorej korzysta pracodawca, np. algorytmy
oparte na sztucznej inteligencji, sg narzgdziem, z ktorego pracodawca korzysta,
organizujac prace i za skutki uzycia ktérych odpowiada. To pracodawca pono-
si odpowiedzialnos$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zakltadzie pracy
(art. 207 § 1 k.p.). Jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki, co w szczegdlnosci mozna odnosi¢ do za-
trudnienia technologicznego. W szczegdlnosci pracodawca jest obowigzany orga-
nizowaé prace w sposob zapewniajacy bezpieczne 1 higieniczne warunki pracy
(art. 207 § 2 k.p.) (szerzej m.in. Wyka 2003, 224 i n.).

W rezultacie, technologi¢ nalezy stosowa¢ w sposob, ktory, na zasadach
ogodlnych, eliminuje lub ogranicza zagrozenia towarzyszace swiadczeniu pracy
— tak w wymiarze fizycznym, jak i psychospotecznym. Przyktadem jest powie-
rzanie zadan w zarzadzaniu algorytmicznym. Uzycie algorytmow Al nie moze
prowadzi¢ do nadmiernego obcigzenia pracownika praca, np. przez oczekiwanie
osiggania wynikow powyzej sredniej albo ciaglego zwigkszania liczby zadan. Taka
organizacja pracy jest sprzeczna z naturg zobowigzania pracownika, jednoczesnie za-
grazajac jego bezpieczenstwu. Pracodawca odpowiada za bezpieczenstwo srodkow
technicznych i calego procesu pracy. Ma réwniez obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.), ktory, wraz z wykorzystywaniem nowoczesnych
technologii, moze przybiera¢ specyficzne formy. Pracodawcy powinni dostosowaé
mechanizmy przeciwdzialania i reagowania na mobbing (lub inne niepozadane
zachowania) do specyfiki pracy na odlegtos¢ i r6znych postaci cyberprzemocy.
Z tej perspektywy nalezy rowniez oceniac propozycje zmian ustawowych, zmie-
rzajacych m.in. do przebudowy definicji mobbingu oraz zasad odpowiedzialnosci
pracodawcy, co w zatozeniu mialoby si¢ przyczynia¢ do zwigkszenia efektywno-
$ci ochrony pracujgcych!'®. Warto rozwazy¢, na ile uzasadnione bytoby wyrazne
wskazywanie zjawisk lub obszarow zwigzanych z rozwojem technologicznym.
Korzystanie z narzedzi sztucznej inteligencji nie zwalnia tez pracodawcy z od-
powiedzialnos$ci za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (roz-
dziat 2a dziatu pierwszego k.p.). Pracodawca powinien zapewnic¢ i kontrolowaé
odpowiednie wykorzystanie algorytmow, ktore stanowia narzedzie w procesach
rekrutacji czy organizowania pracy.

Odrebnym problemem jest prawo do bycia offline, ktore teoretycznie gwaran-
tuja przepisy o czasie pracy. Problemem w tym przypadku sa jednak nie gwarancje

14 https:/legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12393651/katalog/13106707#13106707 (dostep: 15.05.2025).
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formalne, ale mozliwo$¢ weryfikacji rzeczywistego czasu pracy w praktyce. Bez
rozwigzan dedykowanych zatrudnieniu technologicznemu, jak odpowiednie na-
rzedzia ewidencjonowania i kontroli czasu pracy, efektywna realizacja prawa
do bycia offline jest znacznie utrudniona. W rezultacie prawo do bycia offline jest
jednym z najwazniejszych przykladow regulacji, w ktorej ogolne ramy prawne
nie sg wystarczajace dla zapewnienia rzeczywistego bezpieczenstwa w procesie
pracy. Jest to przyczynek do szerszej refleksji, ze z punktu widzenia rozwoju
technologicznego obecne ramy prawne sg niepetne i niewystarczajgce (por. Latos-
-Mitkowska, Kibil 2024, 163). Rozwoj technologiczny i wzrost wydajnosci pracy
moga natomiast uzasadnia¢ skracanie czasu pracy, w szczegdlnosci przez obni-
zanie wymiaru czasu pracy lub ustanowienie 4-dniowego tygodnia pracy. Jak-
kolwiek polskie standardy w tym zakresie, tzn. 8 godzin na dobg, przecigtnie
40 godzin tygodniowo (art. 129 § 1 k.p.) nie odbiegaja od standardow przyjetych
w innych panstwach, polscy pracownicy naleza do pracujacych najdtuzej w Unii
Europejskiej®. Jest to efekt do$¢ elastycznej regulacji pracy w godzinach nadlicz-
bowych, ale przede wszystkim braku regulacji autonomicznych, ktore obnizatyby
wymiar czasu pracy, jak ma to miejsce w wigkszosci panstw Europy Zachodniej.
Dtugie godziny pracy majg niekorzystny wptyw na bezpieczenstwo procesu pra-
cy 1 stan zdrowia pracownikow. Jednoczesnie dla wielu pracodawcow, w tym
matych i Srednich przedsigbiorcdw, proste obnizenie godzin pracy mogltoby mieé
niekorzystnych wpltyw na sytuacje rynkowa czy wrecz zachwia¢ podstawami
ich funkcjonowania. Unika¢ natomiast nalezy rozwigzan mechanicznych, kto-
re, nie gwarantujac znaczacej poprawy sytuacji pracujacych, moglyby zaklocac
dziatanie rynku. Istnieje potrzeba wypracowania rozwigzan kompromisowych,
w tworzeniu ktdrych znaczaca rolg powinni odgrywac partnerzy spoteczni. Wtas-
ciwg ptaszczyzng do podjecia dyskusji wydaje si¢ zwtaszcza Rada Dialogu Spo-
tecznego. Krokiem w strone skrocenia czasu pracy ma by¢ pilotazowy program
ogloszony przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej'é. Rzeczywi-
ste zmiany w dlugos$ci dnia pracy lub liczby dni pracy w tygodniu beda jednak
wymagac konsensu politycznego z udziatem strony pracowniczej i pracodawczej,
ktory bedzie si¢ opiera¢ w szczegdlnosci na ocenie sytuacji gospodarczej i moz-
liwosci podmiotéw zatrudniajacych.

15 W 2022 r. $rednia dtugos$¢ tygodnia pracy w Polsce wynosita 40,4 godziny, podczas gdy
w Unii Europejskiej byto to 37,5 godziny (Eurostat 2023).

16 https://www.gov.pl/web/rodzina/idzie-nowe-ruszamy-z-pilotazem-skroconego-czasu-pracy
(dostep: 2.03.2025).
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7. DZIALANIA PARTNEROW SPOLECZNYCH DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA
I HIGIENY W ZATRUDNIENIU TECHNOLOGICZNYM

Dziatania ustawodawcy mogg uzupetnia¢ partnerzy spoleczni. Konsekwen-
cja reformy zbiorowego prawa pracy z 2018 r. jest mozliwo$¢ wszechstronnego
ksztattowania sytuacji prawnej nie tylko pracownikow, ale rowniez innych os6b
wykonujgcych prace zarobkows (art. 1' ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach
zawodowych'”; dalej: u.z.z.) (m.in. Baran 2018), w$rod ktorych znaczacg grupe
stanowig pracujacy z wykorzystaniem technologii. Ustawodawca umozliwit oso-
bom wykonujacym prace zarobkowg nie tylko zrzeszanie si¢ w zwigzkach za-
wodowych, ale przyjat rowniez otwartg formule objecia uktadami zbiorowymi
pracy (art. 21 ust. 3 u.z.z.) oraz udzialu w sporach zbiorowych pracy i objgcia
porozumieniami, ktorymi spory te mogg si¢ konczy¢ (art. 6 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych'®; dalej: u.r.s.z.). Szeroko ujety jest
rowniez przedmiot uktadow zbiorowych pracy oraz porozumien konczacych spory
zbiorowe. W szczego6lnosci moga one dotyczy¢ bezpieczenstwa i higieny pracy
(art. 240 § 1 k.p. oraz art. 1 u.r.s.z.). Partnerzy spoteczni maja wigc mozliwosé
wszechstronnego oddziatywania na bezpieczenstwo i higiene pracy z wykorzy-
staniem nowoczesnych technologii w calym obszarze zatrudnienia. Potencjal-
nie kwestie zwigzane z technologizacja zatrudnienia mogg (powinny) stanowic
przedmiot informowania i konsultowania rad pracownikoéw (art. 13 ust. 1 usta-
wy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji)’. Technologizacj¢ stosunkow pracy, a przynajmniej niektore
jej przejawy, nalezy uzna¢ za dziatania, ktére moga powodowa¢é istotne zmiany
w organizacji pracy lub podstawach zatrudnienia.

Potencjat rokowan zbiorowych jest dotychczas wykorzystywany w ograniczo-
nym zakresie. Rokowania dla niepracownikow sa prowadzone w niewielkim za-
kresie (Madrzycki, Pisarczyk 2022). W przypadku pracownikow sytuacja wyglada
inaczej za sprawg mechanizmu wprowadzania pracy zdalnej. Zasady wykonywania
pracy zdalnej, w tym kwestie zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy (kon-
trola bezpieczenstwa i higieny pracy), okresla si¢ w porozumieniu zawieranym
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, w regulaminie wydawanym z braku
porozumienia albo po konsultacji z przedstawicielami pracownikow wylonionymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 67% k.p.). Porozumienia i regulami-
ny pracy zdalnej moga w jaki$ sposob zabezpiecza¢ prawo do bycia offfine, cho¢
nie jest to materia wskazana wprost przez ustawodawce (Moras-Olas 2019, 319;
Reda-Ciszewska 2024). Moga réwniez wprowadza¢ bardziej szczegdtowe (do-
stosowane do specyfiki pracy zdalnej) zasady z zakresu BHP, przyczyniajac si¢

"Dz.U. z 2025 r. poz. 440.
¥ Dz.U. 22020 r. poz. 123.
1 Dz.U. 22006 r. Nr 79, poz. 550 ze zm.
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do podnoszenia poziomu ochrony pracujacych. Ewentualne objecie zasadami pra-
cy zdalnej niepracownikéw bedzie wymagac ich zgody wyrazonej na zasadach
ogolnych. Poza obszarem pracy zdalnej postanowienia dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy w zatrudnieniu technologicznym naleza do rzadkos$ci (Madrzycki,
Pisarczyk 2022). Pracujacy z wykorzystaniem nowoczesnych technologii moga
natomiast korzysta¢ z ogdlnych gwarancji, cho¢ sposob ich sformutowania nie
zawsze jest adekwatny i dajacy si¢ przenie$¢ na grunt nowoczesnych technolo-
gii. Nadal istniejg obszary, w ktorych partnerzy spoteczni mogliby si¢ znacza-
co przyczyni¢ do poprawy bezpieczenstwa procesu przez tworzenie gwarancji
prawa do bycia offline czy ustalanie norm pracy chronigcych przed nadmiernym
obcigzeniem, a zwlaszcza przed wymaganiami wykraczajacymi poza sumien-
no$¢ i staranno$¢ §wiadczenia pracy (por. Votavova 2021; Lamannis 2023). Part-
nerzy spoteczni, w tym zwlaszcza zwigzki zawodowe, budujg nowe strategie
(zob. np. Konfederacja Pracy* czy Zwigzkowa Alternatywa 2023), ktore mogtyby
przyciagna¢ pracujacych z wykorzystaniem nowoczesnych technologii, np. pra-
cownikow platformowych, oraz przyczynialy si¢ do poprawy warunkow pracy,
w tym bezpieczenstwa 1 higieny, w zatrudnieniu technologicznym (m.in. De Ste-
fano, Taes 2023, 22). Na razie znajduja si¢ jednak na poczatku drogi do aktywnego
wlaczenia si¢ w tworzenie bezpiecznego srodowiska pracy w zatrudnieniu tech-
nologicznym. Jest to niestety trudne wobec ogolnej stabosci relacji zbiorowych
w Polsce.

Jednym z problemoéw utrudniajacych zwigzkom zawodowym efektywny
udziat w ksztattowaniu bezpiecznego srodowiska pracy sg zasady dostepu do da-
nych niezbednych do prowadzenia rokowan zbiorowych. Ogélne sformutowa-
nia uzyte w art. 28 u.z.z. (szerzej m.in. Baran 2019) sa uznawane za przeszkode
w rozwoju aktywnos$ci zwigzkowej w obszarze technologicznym. Stad propozycje
doprecyzowania przedmiotu informacji, ktérych zaktadowa organizacja zwigzko-
wa moze zada¢ od pracodawcy: dane dotyczace parametrow, zasad i instrukc;ji,
na ktorych opierajg si¢ algorytmy lub systemy sztucznej inteligencji, ktére maja
wplyw na podejmowanie decyzji, a ktére moga mie¢ wptyw na warunki pracy
i ptacy, dostep do zatrudnienia i jego utrzymanie, w tym profilowanie?'. Proble-
mem moze si¢ jednak okazac¢ nie tyle przedmiot informacji, ktory teoretycznie juz
dzisiaj daje mozliwo$¢ zadania danych ,,technologicznych”, co brak mechanizmu
pozwalajacego na weryfikacj¢ zadania strony zwigzkowej, np. na wzor ustawy
o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, wreszcie
sama praktyka relacji migdzy partnerami spotecznymi charakteryzujaca si¢ nie-
ufnoscig i duzymi napigciami.

2 https://konfederacjapracy.org.pl/ (dostep: 15.05.2025).
2 Druk nr 2642. Komisyjny projekt ustawy o zmianie ustawy o zwiagzkach zawodowych,
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642 (doste¢p: 2.02.2024).
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Niewykorzystany pozostaje rowniez potencjal wspotdziatania pracodawcow
z przedstawicielstwami wybieranymi, w tym radami pracownikow. W duzym
stopniu jest to konsekwencja kryzysu same;j idei udziatu pracownikéw w sprawach
zaktadu pracy lub przedsigbiorstwa, ktory znajduje wyraz w niewielkiej i spadaja-
cej liczbie rad pracownikow??. Sytuacja mogtaby ulec zmianie wraz ze wzmocnie-
niem przedstawicielstw wybieranych w wyniku zmian ustawowych (por. Instytut
Spraw Obywatelskich 2024). Warto rozwazy¢ rowniez, wzorowane na propozy-
cjach nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych, wskazanie kompetencji rad
pracownikow w obszarze technologicznym.

8. ZAKONCZENIE

Jakkolwiek prawna regulacja pracy z wykorzystaniem nowoczesnych tech-
nologii znajduje si¢ caty czas in statu nascendi, wyrazne sg pewne ogolne ten-
dencje, ktére mozna uzna¢ za istotne dla regulowania bezpieczenstwa i higieny
pracy w nowoczesnych stosunkach zatrudnienia. Korzystanie z nowoczesnych
technologii nie zmienia zasadniczych zatozen systemu. Jego gtéwnym celem jest
ochrona cztowieka pracy przez zapewnienie mu godnych, w tym bezpiecznych
i higienicznych, warunkéw pracy. Prawo pracy (prawo zatrudnienia) powinno
pozosta¢ zorientowane na cztowieka. Technologia nie jest bytem autonomicznym.
Odpowiedzialnym za jej stosowanie powinien by¢ podmiot, ktéry z danych narze-
dzi korzysta — podmiot zatrudniajacy. W rezultacie pracodawca ma obowiazek za-
pewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy, niezalez-
nie od tego, czy praca jest wykonywana z wykorzystywaniem tradycyjnych, czy
nowoczesnych narzedzi i instrumentéw. Nowoczesne technologie moga natomiast
wymagac¢ odpowiedniego dostosowania ram prawnych tak, aby zapewnic ochroneg,
ale jednoczesnie stworzy¢ warunki pozwalajace na efektywne prowadzenie dzia-
falnosci. Proces dostosowywania ram prawnych odbywa si¢ dwutorowo — przez
przebudowe przepiséw powszechnie obowiazujacych oraz dzialania partnerow
spotecznych. Istotne dziatania w obszarze zatrudnienia technologicznego podjeta
Unia Europejska. Przyjete rozwigzania beda si¢ przyczynia¢ do ujednolicenia
1 podnoszenia standardow ochronnych. Jednoczesnie potrzebna jest jednak spoj-
na strategia dziatan na poziomie krajowym, ktora pozwoli stworzy¢ efektywny
model ochrony dostosowany do zmieniajacego si¢ otoczenia technologicznego.
Waznym krokiem byto wyrazne uregulowanie pracy zdalnej. Jest to zespot prze-
piséw tworzonych z mysla o okreslonym obszarze zatrudnienia technologicznego.
Rozwigzania przyjete w zakresie BHP, wobec przerzucenia czg¢sci obowigzkow
na pracownikéw, beda jednak wymagaty monitorowania i oceny z perspekty-
wy gwarantowania pracujagcym adekwatnej ochrony. Konieczne sa tez kolejne

22 https://www.gov.pl/web/dialog/informowanie-i-konsultowanie (dostep: 15.05.2025).
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dziatania, w tym uregulowanie prawa do bycia offline czy stworzenie efektywnej
ochrony przed nadmiernym obcigzaniem pracownikow w ramach zarzgdzania
algorytmicznego. W ramach prac nad nowelizacja przepisow o mobbingu nale-
zy uwzglednia¢ specyfike zagrozen cyfrowych. Niestety wobec stabosci dialo-
gu spotecznego dziatania ustawowe sa jedynie w niewielkim zakresie wspierane
lub uzupetniane przez partnerow spotecznych. Stworzenie adekwatnych strategii
przez zwigzki mogloby si¢ istotnie przyczyni¢ do poprawy bezpieczenstwa pro-
cesu pracy.
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