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Prawne a pekty

Telepraca jest forma organizacii pracy, ktéra coraz chetniej jest stosowana w sto-
sunkach pracy zaréwno przez pracodawcow jak i pracownikéw. Powoduije to, ze
coraz czesciej podejmowane sg dyskusje na temat koniecznosci wprowadzenia
w prawie zmian dostosowujacych je do tej formy pracy. Artykut jest probg odpo-
wiedzi na pytanie, czy jest potrzebne, juz w chwili obecnej, wprowadzenie zmian
W prawie, czy tez do prawidtowej organizacji telepracy wystarczy odpowiednie
wykorzystanie juz obowigzujacych przepisow.

Legal aspects of telework

Telework is a form of work organization that has become increasingly popular — among
employers and employees — in employment relations. This has resulted in a growing debate
on whether some relevant amendment of law provisions is necessary to take account of this
form of work. This article is an attempt at answering the question if some law amendments
are needed right now or whether it is enough to apply existing law provisions in a skilful and
appropriate manner.

Wstep

Transformacja ustroju pracy, globalizacja, jak tez postep
technologiczny i techniczny maja wplyw réwniez na stosunki
pracownicze. Coraz czgsciej w literaturze — zaréwno zagranicznej
jak i polskiej pojawiajg si¢ opracowania méwigce o liberalizacji,
deregulacji czy wrecz demontazu prawa pracy [1, 2]. Do takich
opinii upowaznia teoretykw prawa pracy miedzy innymi fakt
wprowadzania w stosunkach pracy réznorodnych form organizacji
pracy, powodujacych rozluzZnienie wiezi prawnej pomiedzy praco-
dawcg i pracownikiem, czy tez szerzej — podmiotem Swiadczacym
prace i podmiotem, na rzecz ktérego praca ta jest Swiadczona.
Rozwdéj nowych technologii oraz pojawienie si¢ nowych sposobéw
komunikacji powoduje, ze do wykonywania okreslonej pracy
nie jest konieczna codzienna obecnos¢ pracownika w miejscu
pracy, gdyz moze by¢ ona wykonywana w dowolnym miejscu
(w domu pracownika, telecentrum itp.) poza siedzibg pracodawcy.
Do form §wiadczenia pracy —ustalajacych nowa organizacje pracy,
uwzgledniajaca korzystanie z nowoczesnych sposobéw komunika-
cji—nalezy telepraca. Polega ona na §wiadczeniu pracy za pomocg
mediéw komunikacji na odlegtos¢, np. sieci informatycznej, tele-
fonu, faksu. Telepraca pozwala na swobodniejszy wyb6r miejsca
wykonywania pracy, a wigc szerszy dostep do rynku pracy takich
,mato mobilnych” pracownikéw, jak osoby niepelnosprawne,
opiekujace si¢ matymi dzieémi czy tez mieszkajace w znacznej
odlegtosci od aglomeracji miejskich. W zwigzku z tym ta forma
wykonywania pracy (czeSciowo lub catkowicie poza siedziba
pracodawcy), przy wykorzystaniu nowych technologii, gtéwnie
w dziedzinie telekomunikacji i informatyki, zyskuje coraz wigcej
zwolennikéw w USA ina zachodzie Europy. Takze w Polsce coraz
wigcej podmiotéw zainteresowanych jest ta formg wykonywania
pracy [3, 4, 5].

W polskim prawodawstwie nie ma odr¢bnych regulacji do-
tyczacych telepracy. Rodzi to wige pytania: czy dotychczasowe
przepisy prawa pracy dostatecznie chroniq telepracownika, a je-
zeli nie — to co i w jakim zakresie nalezatoby zmienic¢ w prawie,
aby zagwarantowac mu petng ochrong?

Mozliwos¢ stosowania
w telepracy
przepisOw prawa pracy

Telepraca moze by¢é wykonywana na podstawie nie tylko
przepiséw prawa pracy, ale takze przepiséw prawa cywilnego
(umowy zlecenia, umowy o dzieto), umowy o pracg naktadczg oraz
w formie samozatrudnienia. W zaleznosci od podstawy prawnej
swiadczenia telepracy, r6zna tez bedzie ochrona telepracownika.
Z punktu widzenia prawa pracy najistotniejsze jest w tym przy-
padku ustalenie, czy telepracownicy zatrudnieni na podstawie
umowy o pracg majg zagwarantowang ochrong, szczegdlnie w za-
kresie bezpieczeristwa 1 higieny pracy, taka sama jak pracownicy
wykonujacy prace w tradycyjnym systemie organizacji pracy
(w siedzibie pracodawcy).

Przeprowadzona analiza obowigzujacych w Polsce przepisc’)w
prawa pracy, ze szczegblnym uwzglednieniem przepisow
bezpieczeristwa i higieny pracy, w aspekcie mozliwosci
ich zastosowania do telepracy wykazata, ze mimo braku
szczegétowych przepiséw okreslajacych zasady 1 warunki
wykonywania telepracy, do tej formy pracy moze mie¢ zasto-
sowanie wigkszos¢ obecnie obowigzujacych przepiséw (w tym
dotyczacych bezpieczenistwa i higieny pracy) [6].

Jednakze przepisy prawa pracy w odniesieniu do telepracow-
nik6w s3 w praktyce r6znie przestrzegane [6]. O ile wymagania
zawarte w przepisach dotyczacych stosunku pracy sa respektowane
w zasadzie w sposéb prawidlowy, o tyle powazne zastrzezenia bu-
dzi sposéb realizacji wymagan w zakresie bezpieczefistwai higieny
pracy. Jednak nalezy podkresli¢, ze sposéb wywigzywania si¢
z obowigzkéw wynikajacych z Kodeksu pracy jest w przypadku te-
lepracy réwniez zmodyfikowany i przystosowany do Swiadczenia
tego typu pracy. Przede wszystkim nalezy zwroci¢ uwage na spo-
s6b i zakres kontroli przez pracodawce, zaréwno czasu pracy,
jaki Jego wykorzystania. Specyfika telepracy sprawia, ze rozluznia
si¢ wieZ taczaca pracodawee z pracownikiem; w zwigzku z tym
kontrola ta nie moze by¢ sprawowana w sposob przyjety dla pracy
Swiadczonej w siedzibie pracodawcy. Rowniez odpowiedniej
interpretacji, uwzgledniajacej specyfike Swiadczenia telepracy,
wymaga poj¢cie miejsca wykonywania pracy wskazanego przez
pracodawce. Ma to istotne znaczenie przy okresleniu kregu pod-
miotéw objetych ochrong w zakresie bhp. Zgodnie bowiem z art.
304 §1 K.p. pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ bezpieczne
1 higieniczne warunki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2 K.p.,
osobom fizycznym wykonujgcym pracg na innej podstawie niz
stosunek pracy, w zakladzie pracy lub miejscu wyznaczonym
przez pracodawce.
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telepracy

Specyfika telepracy jest wykonywanie jej w catosci lub okre-
sowo poza siedzibg pracodawcy. Moze by¢ réwniez wykony-
wana na innej podstawie niz stosunek pracy, przede wszystkim
na podstawie uméw cywilnoprawnych (umowy zlecenia, umowy
o dzieto). W takim przypadku, bioragc pod uwage tres¢ cytowanego
przepisu, ochrong w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy beda
objete tylko te podmioty, ktére wykonujac pracg na podstawie
innej niz stosunek pracy, wykonuja ja w miejscu wskazanym
przez pracodawce.

Uwzgledniajac specyfike telepracy, wydaje sie, ze nalezy za-
stosowac rozszerzajaca interpretacje przepisu art. 304 § 1 K.p.
uznajac, ze sam fakt podpisania przez pracodawce umowy
o telepracg wystarczy, aby przyjac, ze telepracownik wyko-
nuje pracg w miejscu wskazanym przez pracodawce, a wiec
jest objety ochrong na podstawie tego przepisu.

Odrebna sprawg jest problem przestrzegania wymagarn zawar-
tych w przepisach dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy.

Badania wykazaty [6], ze przepisy w tym zakresie nie s3 w 020-
le lub sg przestrzegane w sposob czastkowy. Przyjmujac, ze réw-
niez podmioty wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek
pracy s objete ochrong w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy
przewidziang w art. 304 § 1 K.p.,

z badari ankietowych wynika, ze telepracownicy nie s w spo-
sOb dostateczny zaznajomieni z przystugujacymi im prawami
i cigzacymi na nich obowigzkami.

Roéwniez pracodawcy, zlecajagc wykonanie pracy w ramach
telepracy, nie zawsze sg swiadomi obowigzkéw zwigzanych
z zapewnieniem bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
(w przypadku jej wykonywania w domu pracownika lub w tele-
centrum). Fakt wykonywania tej pracy poza siedzibg pracodawcy
nie zwalnia pracodawcy z wywiazywania si¢ z cigzacych na nim
obowigzk6éw. Nalezy jednak podkresli¢, ze bedzie to w znacznym
stopniu utrudnione, przede wszystkim ze wzgledu na specyfike
telepracy. Réwniez mozliwosci ingerencji pracodawcy w sposob
organizacji i wykonywania tej pracy, tak aby spetniata wszystkie
wymogi bezpieczenstwa okreslone w przepisach, sg ograniczone,
szczegOlnie gdy praca ta jest Swiadczona w domu telepracownika.
Najkorzystniejsza z punktu widzenia zapewnienia bezpiecznych
1 higienicznych warunkéw pracy jest mozliwos¢ swiadczenia
pracy przez telepracownika w telecentrum, gdzie mozna unikna¢
wielu probleméw, ktére pojawiajg si¢ przy wykonywaniu pracy
w domu pracownika. Dotyczy to przede wszystkim zapewnienia
odpowiednich warunkéw pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz sprawowania nadzoru i kontroli nad wykonywang telepraca
przez jednostki nadzoru i kontroli nad warunkami pracy.

Definicja telepracy

Utrudnienia w przestrzeganiu praw i obowiazkéw stron
Swiadczacych prace w systemie telepracy, powoduja koniecznosé
odpowiedzi napytanie: czy i w jaki sposob wykonywanie telepracy
powinno zostac ujete w ramy przepisow prawa? Podstawowym
problemem pojawiajacym si¢ na tym tle jest definicja telepracy.
Telepraca nie zostata dotychczas prawnie zdefiniowana i dlatego
w publikacjach pojawiaja sie¢ rézne jej definicje, ktére majg jed-
nak elementy wspdlne, tj.:

» wykorzystanie technologii informatycznych i telekomuni-
kacyjnych

» wykonywanie telepracy poza tradycyjnym miejscem za-
trudnienia (w domu pracownika, w telecentrach, lub w réznych
miejscach).

Pomocna moze by¢ definicja telepracy zawarta w ,,Ramowym
porozumieniu dotyczacym telepracy’ podpisanym w lipcu 2002 r.
przez partneréw spotecznych Unii Europejskie;.

Telepraca zostata tam zdefiniowana jako forma organizacji
i/lub wykonywania pracy, przy uzyciu technologii informa-
cyjnej, w zwigzku z umowa o pracg/zatrudnieniem, gdzie
praca, ktéra mogtaby by¢ wykonywana w siedzibie praco-
dawcy, jest Swiadczona poza nig na podstawie statych zasad,
zas telepracownikiem jest kazda osoba, ktéra wykonuje tak
zdefiniowang prace.

Definicja ta zawiera podstawowe, stale elementy wspélne
do okreslenia telepracy. Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze definicja
ta dotyczy jedynie wykonywania telepracy w ramach stosunku
pracy. Nie jest to jednak jedyna podstawa prawna swiadczenia
telepracy w Polsce (jak wynika z przeprowadzonych badar,
na podstawie umowy o prace Swiadczy teleprace 84% ankietowa-
nych)! [7]. Dlatego tez ujecie definicji telepracy w ramy prawne
bedzie nastreczato okreslone trudnosci, przede wszystkim doty-
czace wskazania aktu prawnego, w ktérym taka definicja mogtaby
by¢ sformutowana.

W literaturze dotyczacej telepracy podkresla sie, ze nie jest ona
nowym rodzajem stosunku pracy, lecz nowa formg organizacji
pracy, a strony maja mozliwos¢ swobodnego wyboru podstawy
prawnej jej sSwiadczenia. Nie bedzie wigc to jedynie praca wyko-
nywana w ramach stosunku pracy, ale moze by¢ swiadczona w ra-
mach uméw cywilnoprawnych, w tym umowy o prace naktadcza
lub w ramach uméw pomiedzy firmami. Wprowadzenie zatem
definicji telepracy do kodeksu pracy wydaje si¢ niecelowe

! Nieco mniejszy odsetek wystepuje w USA, gdzie 50% telepracownikow
Swiadczy prace jako pracownicy etatowi. Referat J. M. Nilles pt. ,, Telepraca
w kraju i zagranica” wygtoszony na konferencji ,, Telepraca w Polsce. Import
miejsc pracy — eksport kompetencji”. Warszawa, 17 — 18.02.2004
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inie znajduje glebszego uzasadnienia. Ograniczatoby to z jednej
strony swobode stron przy ustalaniu podstawy prawnej Swiadcze-
nia telepracy, z drugiej — zawegzatoby t¢ definicje jedynie do stron
bedacych podmiotem stosunku pracy.

Nalezy tez liczy¢ si¢ z faktem, ze wprowadzanie nowych
przepiséw regulujacych zasady telepracy moze spowodowaé
odejscie od pracowniczego zatrudnienia na rzecz innych form
prawnych jej wykonywania. Przyktadem moze by¢ zatrudnianie
pracownikéw na podstawie umowy o prace naktadcza. Obowigzki
naktadcéw, wprowadzone rozporzadzeniem Rady Ministrow
z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawniefi pracowniczych
0s6b wykonujacych prace naktadcza (DzU nr 3, poz. 19 z p67n.
zm.) powodujg state, znaczace zmniejszanie si¢ liczby 0s6b wy-
konujacych takg prace?. Wynika to przede wszystkim z trudnosci
na rynku pracy i dominujgcej pozycji ekonomicznej pracodawcy,
co pozwala mu na szukanie innych, bardziej elastycznych i mniej
obcigzajacych form prawnych Swiadczenia pracy. Za rezygnacja
z wprowadzenia dodatkowych regulacji prawnych dotyczacych
telepracy, jak wykazaly przeprowadzone badania i publikacje
na ten temat [8], przemawia réwniez fakt, ze gdy jest ona wyko-
nywana w ramach stosunku pracy, nie ma w zasadzie probleméw
ze stosowaniem przepiséw Kodeksu pracy. Réwniez ze wzgledu
na specyfike telepracy i jej r6znorodnosé, nie zawsze wlasciwe
do jej sSwiadczenia bedzie zawarcie umowy o pracg, nawet na czas
okreslony. Czgsto bowiem celem wykonywania telepracy bedzie
osiggnigcie konkretnego, sprawdzalnego efektu (dzieta) w postaci
opracowania tekstu, oprogramowania itp., dla ktérych bardziej
wiasciwa wydaje si¢ umowa cywilnoprawna (umowa rezultatu)
jako podstawa Swiadczenia telepracy.

Regulacja praw i obowigzkow
stron telepracy

Obawy przed nadmiernym uregulowaniem prawnym zasad
wykonywania telepracy nie mogg jednak prowadzi¢ do catko-
witego zaniechania zajmowania si¢ tg formg Swiadczenia pracy.
Wyniki badania ankietowego przeprowadzonego w Centralnym
Instytucie Ochrony Pracy — Paiistwowym Instytucie Badawczym
[6] wskazuja na brak dostatecznej wiedzy, zarwno po stronie
pracodawcéw jak i telepracownikéw, dotyczacej praw i obowigz-
kéw wynikajacych z zawarcia umowy o swiadczenie telepracy.
Niewiedza ta jest widoczna szczeg6lnie w zakresie obowigzku
zapewnienia bezpieczefistwa i higieny telepracy. Wydaje si¢
jednak, ze w tym przypadku najbardziej skuteczng metoda bedzie
uswiadamianie stron zawierajacych umowe o Swiadczenie tele-
pracy, a nie tworzenie nowych przepiséw de facto powielajacych
juz obowigzujace.

Przyktadem moze by¢ tutaj opracowywany przez brytyjskg
Inspekcje Pracy (HSE) tzw. kodeks dobrej praktyki. Jest to kom-
pleksowe opracowanie sktadajace si¢ z czgsci formalnoprawnej
zawierajacej wskazowki dla podmiotéw uczestniczacych w Swiad-
czeniu pracy w ramach telepracy, ze wskazaniem ich uprawnien,
obowigzkow i sposobu postgpowania w razie zaistnienia wypadku
przy pracy, jak tez czesci praktycznej, w ktdrej zostaty wskazane
czynniki zagrozefi mogace wystepowaé przy wykonywaniu tele-
pracy oraz sposoby i metody ich eliminowania lub ograniczania.
Dotyczy to zaréwno czynnikéw fizycznych, jak tez psychofizycz-
nych. Nalezy jednak podkresli¢, ze wdrozenie takiego kodeksu

: Wedtug Rocznika Statystycznego Pracy 2003, GUS, Warszawa 2004 — licz-
ba 0s6b wykonujacych prace naktadcza zmniejszyta sie z 9,6 tys. w 1995 r.
do 3,5 tys. w 2002 r.

dobrej praktyki w odniesieniu do telepracy jest trudniejsze niz
w przypadku prac swiadczonych w sposéb tradycyjny (gdy
miejscem pracy jest siedziba pracodawcy). Do prawidiowego
opracowania takiego kodeksu jest bowiem potrzebne zbadanie
stanowisk pracy, co moze by¢ utrudnione w przypadku, gdy
praca jest wykonywana w domu i nie ma woli wspétpracy oséb
Swiadczacych te prace z pracodawca.

Obok opracowania wspomnianego kodeksu dobrej praktyki,
istotne jest zwrocenie uwagi podmiotow telepracy na ko-
niecznos¢ skonkretyzowania niektérych warunkéow uméw
zawieranych w celu wykonywania takiej pracy. Wiasnie umowy
o wykonywanie telepracy bedg tu podstawowym Zrédtem praw
i obowigzkéw stron. Taka umowa powinna precyzowac ich prawa
i obowiazki, a takze przedstawia¢ wspdlne ustalenia podjete przez
strony w celu prawidtowego wykonywania telepracy.

Nie ma obecnie przeszkod formalnoprawnych, aby zatrudnienie
w ramach stosunkow pracy, szczegdlnie na podstawie umowy
0 pracg, obejmowato réwniez telepracg. W tym przypadku pozycja
telepracownika jest najbardziej korzystna, bowiem ze wzgledu
na znaczenie tego stosunku prawnego jest on rygorystycznie
i szczegbtowo uregulowany przez panstwo. W regulacjach tych
zostaly szczegétowo okreslone prawa i obowiazki stron. Jednak
specyfika telepracy wymaga, aby w umowie o prace, obok ele-
mentéw charakterystycznych i wymaganych przez obowigzujace
przepisy Kodeksu pracy, byly zawarte dodatkowe uzgodnienia
pomigdzy pracodawcy i telepracownikiem.

Uzgodnienia stron telepracy powinny dotyczy¢ przede
wszystkim nastepujacych aspektow’.

» Konkretyzacja zapiséw dotyczacych czasu pracy przez
wskazanie godzin, w jakich telepracownik powinien pozostawac
w dyspozycji pracodawcy ze wzgledu na umozliwienie kontak-
towania si¢ pracodawcy z telepracownikiem. Przy precyzowaniu
w umowie wymagan dotyczacych czasu pracy powinno by¢
réwniez okreslone, czy praca jest wykonywana w systemie go-
dzinowego czy zadaniowego czasu pracy. W przypadku ustalenia
zadaniowego czasu pracy nalezy okresli¢ konkretne, wymierne
i mozliwe do osiggnigcia zadania, ktére telepracownik ma zreali-
zowaé w czasie nie przekraczajacym kodeksowych norm czasu
pracy. Réwniez tutaj powinny zosta¢ sprecyzowane wszystkie wy-
magania dotyczace czgstotliwosci i miejsca osobistych kontaktow
telepracownika z pracodawcg lub wskazang przez niego 0sobg*.
Takie sprecyzowanie czasu pracy pozwala na zapewnienie kontak-
tow i kontroli pracodawcy nad telepracownikiem, z mozliwoscig
uelastycznienia rozktadu czasy pracy, co podkreslane jest jako
zaleta telepracy. Ustalenie kontaktéw osobistych z pracodawca
lub osobg przez niego wskazang, pozwala rowniez pracownikowi
na ograniczenie poczucia wyobcowania i abstrakcyjnosci wykony-
wania pracy, co w literaturze jest czgsto wskazywane jako element
powodujacy stres [9].

» Wskazanie miejsca wykonywania pracy (czy jest to dom
pracownika, telecentrum czy tez miejsce dobrowolnie wybrane
przez pracownika i zaakceptowane przez pracodawce).

° W artykule zostaly wskazane elementy umowy o pracg, ktére powinny
by¢ uwzglednione w celu ochrony intereséw telepracownika. Nie wskazano
elementéw, ktére powinny by¢é tam umieszczone ze wzgledu na ochrong pra-
codawcy, jak: ochrona sprzetu, jezeli zostat on powierzony telepracownikowi
i zobowigzanie go do wykorzystywania tego sprzetu jedynie do wykonywania
telepracy, czy tez ochrona danych dotyczacych pracodawcy, z jakich korzysta
telepracownik przy wykonywaniu pracy.

4449% ankietowanych telepracownik6w wskazato, ze nie ma takiej osoby, ktorej
mogg zgtasza¢ uwagi dotyczace telepracy.




W przypadku gdy praca jest wykonywana w domu pracownika,
nalezy w umowie zawrze¢ rowniez:

— forme odptatnosci przez pracodawce za korzystanie z wia-
snego sprzetu/programu (jezeli telepracownik korzysta), a takze
wszelkie kwestie zwigzane z naprawami sprzetu/oprogramowania;
forme odptatnosci i sposéb dokumentowania zuzycia m.in. energii,
optat za telefon, c.o0., czynsz

— mozliwosci oraz sposob i1 formg oceny stanowiska pracy
przez pracodawce; fakt wykonywania pracy w domu pracownika
nie zwalnia pracodawcy z wywigzania si¢ z obowigzkéw cigzacych
na nim w zakresie bezpieczefistwa i higieny pracy; pracownik
w umowie powinien zgodzi¢ si¢ na umozliwienie realizacji tych
zobowigzan, szczegdlnie dotyczacych oceny stanowiska pracy,
przez zgode na oceng w miejscu jego zamieszkania®

—zobowigzanie telepracownika do utrzymywania miejsca wyko-
nywania pracy w nalezytym porzadku i wolnym od przeszkadza-
jacych przedmiotéw (wolna powierzchnia powinna gwarantowaé
bezpieczenstwo i wykonywanie telepracy zgodnie z zasadami
ergonomii).

Wprawdzie wskazane uzupeienia umowy dotyczg stosun-
ku pracy, jednak nic nie stoi na przeszkodzie, aby wymienione
elementy zostaly wprowadzone réwniez do zawieranych uméw
cywilnoprawnych. Dotyczy to szczegélnie wyznaczenia przez
pracodawce miejsca wykonywania pracy, w przypadku zawierania
z nim takich uméw. W ten sposéb bowiem zostaje wzmocniona
ochrona w zakresie bezpieczefistwa i higieny pracy podmiotu
Swiadczacego teleprace.

Nalezy jednak podkreslié, ze sytuacja prawna 0s6b wyko-
nujacych telepracg na podstawie uméw cywilnoprawnych
jestznacznie ostabiona, poniewaz przepisy regulujace stosunki
cywilnoprawne, w tym umowy zlecenia i umowy o dzieto,
sg mniej rygorystyczne w zakresie ochrony telepracownika®.

Obok zapewnienia wlasciwego wykonywania telepracy przez
zawarcie dodatkowych ustaleri w umowie o prace,

nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na mozliwos¢ dokonania w re-
gulaminach pracy i statutach, a przede wszystkim uktadach
zbiorowych’ szczegbtowych uregulowari uwzgledniajacych
specyfike umowy o wykonywanie pracy na zasadach tele-
pracy.

Jest to korzystniejsza forma od indywidualnych uméw o pra-
ce, gdyz dotyczy wszystkich telepracownikéw objetych tymi
regulacjami. Nalezy jednak podkresli¢, ze bedzie ona wlasciwa
i konieczna wowczas, gdy bedzie nimi objeta wigksza liczba
pracownikéw realizujacych prace w systemie telepracy. Bedzie
to dotyczy¢ przede wszystkim tych pracodawcow, ktdrzy podjeli
decyzj¢ o powierzeniu wykonywania czgsci zadan firmy w ramach
telepracy.

Podsumowanie

Nalezy stwierdzi¢, ze w celu zapewnienia ochrony telepra-
cownika w chwili obecnej nie jest konieczne wprowadzanie
dodatkowych regulacji prawnych dotyczacych wykonywania
3 Zgodnie z przeprowadzonymi badaniami ocena taka jest dokonywana spora-
dycznie i brak jest z reguty informacji na temat wynikéw tej oceny.
® Nie bedzie to dotyczy¢ pracownikéw wykonujacych prace naktadcza.

7 Fakt, ze pracownicy wykonujg teleprace, nie pozbawia ich ochrony przewi-
dzianej w tych regulacjach.

pracy w ramach telepracy, gdyz obowigzujace przepisy pozwa-
lajg na takg ochrong. Natomiast wskazane jest popularyzowanie
praw i obowiazkéw stron telepracy. Bowiem to brak wiedzy
na ten temat, a nie niedostateczne uregulowanie w prawie pracy
powoduje, ze przy realizacji telepracy s naruszane normy prawa
pracy. Ze wzgledu na specyfike tej formy organizacji pracy i ko-
niecznos¢ dodatkowych uzgodnieri pomiedzy telepracownikiem
i telepracodawca, wskazane jest konkretyzowanie praw i obo-
wigzkow stron stosunku pracy, przede wszystkim w uktadach
zbiorowych i umowach o prace.

Dodatkowo nalezy podkresli¢, ze ustalenie norm ochronnych,
nawet na najwyzszym poziomie, nie wyeliminuje catkowicie
zagrozen zwigzanych z telepraca. Specyfika telepracy powoduje,
ze rozluznia si¢ wiez taczaca pracodawce z pracownikiem.

Dla pracodawcy oznacza to koniecznos¢ doboru do wykony-
wania telepracy takich pracownikéw, ktdrzy maja odpowiednie
predyspozycje, szczeg6lnie w zakresie samodyscypliny i umie-
Jjetnosci organizowania sobie pracy we wlasnym zakresie.

Poza tym, telepracownik powinien mie¢ silng motywacje we-
wnetrzng 1 wszystkie umiejetnosci niezbedne do wykonywania
powierzonej mu pracy. Dopiero zaistnienie tych trzech elementéw:
regulacji prawnych, wiedzy stron telepracy w zakresie unormo-
wan prawnych, jak tez okreslonych predyspozycji i umiejgtnosci
—pozwoli na pelng ochrong telepracownika podczas wykonywania
telepracy.
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