
– nowe problemy prawne 
do rozwi¹zania

TELEPRACA

Wstêp
Transformacja ustroju pracy, globalizacja, 

jak te¿ postêp technologiczny i techniczny,  
maj¹ wp³yw równie¿ na stosunki pracownicze. 
Coraz czêściej w literaturze zarówno zagra-
nicznej jak i polskiej pojawiaj¹ siê opracowania 
mówi¹ce o liberalizacji, deregulacji czy wrêcz 
demonta¿u prawa pracy [1, 2]. Do takich opinii 
upowa¿nia teoretyków prawa pracy miêdzy 
innymi fakt wprowadzania w stosunkach pracy 
ró¿norodnych form organizacji pracy, powo-
duj¹cych rozluźnienie wiêzi prawnej pomiêdzy 
pracodawc¹ i pracownikiem, czy te¿ szerzej 
– podmiotem świadcz¹cym pracê i podmiotem, 
na rzecz którego praca ta jest świadczona. 

Rozwój nowych technologii, zmiany treści 
pracy w kierunku przewagi zadañ intelektual-
nych, oraz pojawienie siê nowych sposobów 
komunikacji powoduje, ¿e do wykonywania 
określonej pracy nie jest konieczna codzienna 
obecnośæ pracownika w miejscu pracy, gdy¿ 
mo¿e byæ ona wykonywana praktycznie 
w dowolnym miejscu (domu pracownika, 
telecentrum itp.) poza siedzib¹ pracodawcy. 
Do form świadczenia pracy ustalaj¹cych now¹ 
organizacjê pracy uwzglêdniaj¹c¹ korzystanie 
z nowoczesnych sposobów komunikacji nale¿y 
telepraca. Polega ona na świadczeniu pracy 
za pomoc¹ takich mediów komunikacji na od-
leg³ośæ, jak sieæ informatyczna, telefon czy fax. 

Podjêcie telepracy pozwala na swobodniejszy 
wybór miejsca wykonywania pracy, a wiêc 
szerszy dostêp do rynku pracy pracowników 
„ma³o mobilnych”, takich jak osoby niepe³no-
sprawne, opiekuj¹ce siê ma³ymi dzieæmi, czy te¿ 
mieszkaj¹ce w znacznej odleg³ości od aglo-
meracji miejskich. W zwi¹zku z tym, ta forma 
realizacji pracy (czêściowo lub ca³kowicie poza 
siedzib¹ pracodawcy), przy wykorzystaniu 
nowych technologii, g³ównie w dziedzinie 
telekomunikacji i informatyki, zyskuje coraz 
wiêcej zwolenników w USA i na zachodzie 
Europy.  Tak¿e  w Polsce coraz wiêcej podmio-
tów zainteresowanych jest t¹ form¹ realizacji 
pracy [3, 4].

Charakterystyka i definicja telepracy
z punktu widzenia
jej prawnych aspektów 

W polskim prawodawstwie nie ma odrêb-
nych regulacji dotycz¹cych telepracy. Telepraca 
jest now¹ form¹ organizacji pracy, która mo¿e 
byæ wykonywana zarówno w ramach stosunku 
pracy, jak te¿ w zatrudnieniu niepracowniczym 
typu cywilnoprawnego lub przez osoby fi-
zyczne prowadz¹ce dzia³alnośæ gospodarcz¹ 
na w³asny rachunek. W zale¿ności od podstawy 
prawnej świadczenia telepracy ró¿na jest sytu-
acja osoby, która j¹ wykonuje.

Najkorzystniejsz¹ dla telepracownika form¹ 
wykonywania telepracy jest wykonywanie 
jej w ramach stosunku pracy. Ograniczenie 
w prawie pracy dowolności zawierania umowy 
o pracê oraz szereg obowi¹zków na³o¿onych 
na pracodawcê powoduje, ¿e pracownik 
jest podmiotem szczególnie chronionym 
zarówno w zakresie trwa³ości stosunku pracy 
(ograniczenie rozwi¹zywania umów o pracê), 
czasu pracy, urlopów, wyp³aty wynagrodzenia, 
jak te¿ bezpieczeñstwa i higieny pracy. 

Badania prowadzone w ramach realizacji 
projektu Equal „Partnerstwo na rzecz telepra-
cy, przedsiêbiorczości i równouprawnienia” 
realizowanego przez CIOP-PIB oraz przez 
Akademiê Ekonomiczn¹ w Poznaniu wykaza³y, 
¿e zmiana przepisów prawa pracy nie jest istot-

nym warunkiem wykonywania telepracy ani 
te¿ nie stanowi istotnej bariery w rozwoju 
telepracy [5]. Te same  badania  wskazuj¹ jed-
nak¿e na koniecznośæ uregulowania niektórych 
kwestii zwi¹zanych z wykonywaniem pracy 
w ramach telepracy. 

Celem tego projektu jest m.in. popularyzacja 
wiedzy praktycznej nt. mo¿liwości elastycznych 
form pracy (w tym telepracy) w kontekście 
dyskryminacji na rynku pracy osób, które 
mia³y przerwê w aktywności zawodowej (ze 
wzglêdów zdrowotnych, mieszkaniowych, 
rodzinnych) lub nie mog¹ jej podj¹æ w sposób 
„tradycyjny” (tj. w pe³nym wymiarze godzin 
w siedzibie firmy).

Do najwa¿niejszych zadañ, mog¹cych 
umo¿liwiæ porz¹dkowanie prawnych aspektów 
nale¿y zdefiniowanie telepracy. W zwi¹zku 
z brakiem jednolitej definicji telepracy, poj-
mowana jest ona bardzo ró¿nie i zaliczane 
s¹ to niej ró¿ne formy świadczenia pracy, które 
w niektórych opracowaniach nie s¹ uwa¿ane 
za telepracê. Najkorzystniejsze jest w tym 
przypadku skorzystanie z definicji zapropo-
nowanej w przyjêtym przez europejskich 
partnerów spo³ecznych w lipcu 2002 r. „Ra-
mowym porozumieniu dotycz¹cym telepracy” 
[6]. Wed³ug tego porozumienia telepraca 
jest form¹ organizacji i/lub wykonywania 
pracy, przy u¿yciu technologii informatycznej, 
w zwi¹zku z umow¹ o pracê/zatrudnieniem, 
gdzie praca, która mog³aby byæ wykonywana 
w siedzibie pracodawcy, jest świadczona poza 
ni¹ na podstawie sta³ych zasad. Wed³ug tej 
definicji, aby pracê uznaæ za telepracê musz¹ 
wyst¹piæ dwa elementy:

– praca jest wykonywana poza siedzib¹ 
pracodawcy wg sta³ych zasad

– praca jest wykonywana przy wykorzysta-
niu technologii informatycznej.

Podkreślenie tych elementów w definicji 
telepracy pozwoli na zawê¿enie podmiotów 
świadcz¹cych telepracê przez wyeliminowanie 
osób, które wykonuj¹ pracê poza siedzib¹ 
pracodawcy, ale za pomoc¹ telefonu (akwizy-
torzy, przedstawiciele handlowi) lub dorywczo. 
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Telepraca jest form¹ organizacji i/lub wykonywa-
nia pracy, za pomoc¹ technologii informatycznej, 
w zwi¹zku z umow¹ o pracê/zatrudnieniem, gdzie 
praca, która mog³aby byæ wykonywana w siedzi-
bie pracodawcy, jest świadczona poza ni¹, na pod-
stawie sta³ych zasad. W wyniku przeprowadzonej 
analizy sytuacji prawnej telepracownika wskazane 
jest konkretyzowanie praw i obowi¹zków stron 
stosunku pracy specyficznych dla tej formy 
organizacji pracy, a w szczególności zapewnienie 
bezpieczeñstwa i higieny pracy, przede wszystkim 
w uk³adach zbiorowych i w umowach o pracê.

Telework – New problems to be solved 
Telework is a form of organising and/or performing 
work by way of applying information technology in 
connection with an employment contract, whereby 
work, which could be performed at the employer’s 
seat, is carried out away from it, on the basis of fixed 
rules. Following an analysis of a teleworker’s legal situ-
ation, it is recommended that the terms of reference 
be stipulated along with the rights and obligations of 
both parties to the employment contract specific for 
this employment form, in particular regarding OHS and 
collective employment agreements.
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Z definicji tej wynika, ¿e telepracownikiem 
bêdzie pracownik, który wykonuje pracê 
w wymienionych wy¿ej warunkach i przeka-
zuje jej wyniki za pośrednictwem technologii 
informatycznej.

Kodeks pracy 
i umowa o telepracê

Definicja telepracy i telepracownika powin-
na byæ zawarta w Kodeksie pracy, gdy¿ brak 
jest uzasadnienia do tworzenia odrêbnych 
przepisów dotycz¹cych telepracy. Telepraca bo-
wiem, w przypadku wykonywania jej na pod-
stawie umowy o pracê w swojej istocie zawiera 
z punktu widzenia prawa cechy identyczne jak 
praca wykonywana u pracodawcy. Natomiast 
niezbêdne jest wprowadzenie dodatkowych 
uregulowañ zwi¹zanych ze specyfik¹ telepracy. 
Pozwoli to na wiêksz¹ ochronê telepracownika 
i zapobiegnie powstawaniu ró¿nych interpre-
tacji zmierzaj¹cych do dostosowania telepracy 
do obowi¹zuj¹cych przepisów. Dlatego obok 
definicji telepracy i telepracownika wskazane 
jest równie¿ wprowadzenie w Kodeksie pracy 
dodatkowych przepisów. Zmiany te powinny 
konkretyzowaæ prawa i obowi¹zki stron 
w zakresie telepracy. Chodzi przede wszystkim 
o sposób zawierania stosunku pracy wyko-
nywanej jako telepraca. O ile fakt zawarcia 
umowy o pracê z zastrze¿eniem, ¿e bêdzie ona 
wykonywana w ramach telepracy nie budzi 
w¹tpliwości i umowa taka jest dopuszczana 
w ramach istniej¹cych przepisów, o tyle w¹tpli-

wości co do formy jak¹ nale¿y stosowaæ poja-
wiaj¹ siê w przypadku, gdy wykonywanie pracy 
w formie telepracy zaproponuje pracodawca 
lub pracownik w trakcie zatrudnienia. Dotyczy 
to zarówno przypadków, w których telepraca 
wykonywana jest na podstawie ju¿ zawartej 
umowy i jedna ze stron chce odst¹piæ od tej 
formy wykonywania pracy, b¹dź pracownik 
zatrudniony jest na podstawie umowy o pracê 
i jedna ze stron stosunku pracy (pracodawca 
lub pracownik) wyra¿a chêæ  kontynuowania 
tego stosunku w ramach telepracy. Skonkre-
tyzowania w przepisach wymaga, czy i kiedy 
w danym przypadku wystarczy zgoda stron, 
a kiedy zmiana sposobu świadczenia pracy musi 
nast¹piæ w drodze wypowiedzenia zmieniaj¹-
cego (na podstawie art. 42 § 1 – 3 Kp.). Wydaje 
siê wskazane wyznaczenie odpowiedniego 
terminu (np. 3 miesi¹ce) w jakim strony bêd¹ 
mog³y odst¹piæ od dotychczasowych warun-
ków wykonywania pracy bez konieczności sto-
sowania tego trybu. Równie¿ istotne jest, aby 
w przepisach uwzglêdniona zosta³a gwarancja, 
i¿ oświadczenie pracownika, ¿e nie chce sko-
rzystaæ z oferty wykonywania pracy w ramach 
telepracy lub chce odst¹piæ od wykonywania 
telepracy i powróciæ do systemu wykonywania 
pracy w siedzibie pracodawcy, nie stanowi³o 
podstawy uzasadniaj¹cej rozwi¹zanie z nim 
umowy o pracê. Taka gwarancja potwierdza 
dobrowolny charakter wykonywania telepracy, 
co jest jednym z postanowieñ cytowanego 
„Ramowego porozumienia europejskich part-
nerów spo³ecznych”.

Problemy prawne zwi¹zane
z organizacj¹  i narzêdziami telepracy

Ze wzglêdu na specyfikê telepracy, jak te¿ 
z uwagi na realizacjê postanowieñ ramowego 
porozumienia umowa o telepracê powinna 
byæ uzupe³niona w stosunku do treści okre-
ślonej w art. 29 Kodeksu pracy o:

– określenie jednostki, w strukturze której 
znajduje siê stanowisko telepracownika

– wskazanie osoby lub organu wyzna-
czonego do kontaktów z telepracownikiem, 
do których mo¿e on kierowaæ pytania zwi¹zane 
z wykonywaniem przez niego telepracy

– określenie ograniczeñ w korzystaniu 
przez telepracownika ze sprzêtu niezbêdne-
go do wykonywania pracy (o ile sprzêt ten 
jest w³asności¹ pracodawcy).

Ponadto, w umowie o pracê powinno 
byæ określone, kto dostarcza sprzêt niezbêd-
ny do wykonywania pracy, a je¿eli sprzêt 
nie jest dostarczany przez pracodawcê, to po-
winny byæ określone zasady wykorzystywania 
sprzêtu dostarczonego przez pracownika 
(odp³atnośæ i forma tej odp³atności, np. wy¿sza 
stawka wynagrodzenia czy rycza³t uzale¿niony 
od ilości wykonywanej pracy). 

Z przeprowadzonej w CIOP-PIB ankiety 
wynika, ¿e nie wszystkie aspekty zwi¹zane 
z realizacj¹ telepracy zosta³y zawarte w umo-
wach o wykonywanie telepracy (37,3% od-
powiedzia³o, ¿e wiêkszośæ spraw nie zosta³a 
uregulowana). Dlatego w przepisach nale¿y 
ustaliæ jakie dodatkowe elementy powinny zna-
leźæ siê w umowie o pracê.  Chodzi tu przede 
wszystkim o takie aspekty jak warunki odp³at-
ności za koszty zwi¹zane z instalacj¹, serwisem, 
konserwacj¹ i u¿ytkowaniem sprzêtu (koszty 
po³¹czeñ z pracodawc¹, elektryczności itp.). 
Poniewa¿ trudne jest ustalenie faktycznie 
poniesionych przez telepracownika kosztów, 
w przepisach powinno byæ dopuszczone 
rozliczenie w formie rycza³tu przy ustaleniu 
minimalnej kwoty rycza³tu (zapobiegnie to za-
wieraniu umów o telepracê niekorzystnych 
dla pracownika). Wprawdzie zawarcie tych 
przepisów w Kodeksie pracy ogranicza obo-
wi¹zek umieszczenia tych warunków jedynie 
w umowach o pracê, to jednak stanowi¹ one 
równie¿ wskazówkê dla osób zawieraj¹cych 
umowy cywilnoprawne o wykonywanie tele-
pracy, co do istotnych warunków, jakie w takich 
umowach powinny byæ określone.

Z ankiety przeprowadzonej przez Akademiê 
Ekonomiczn¹ w Poznaniu wynika, ¿e wed³ug 
pracodawców wspó³praca miêdzy telepra-
cownikami i nadzór s¹ zdecydowanie lepsze 
w pracy tradycyjnej (s. 8). W celu zagwaran-
towania wspó³pracy z pracownikiem oraz pra-
wid³owego nadzoru nad wykonywan¹ prac¹ 
wskazane jest zobowi¹zanie w przepisach pra-
codawcy do dodatkowego ustalenia w umowie 
o telepracê  sposobu/form kontaktowania siê 
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atmosfer¹ wybuchow¹

pracodawcy z telepracownikiem, czêstości 
tych kontaktów (przynajmniej minimum)  
oraz sposobu potwierdzania obecności tele-
pracownika na stanowisku pracy. To ostatnie 
konieczne jest do realizacji przez pracodawcê 
obowi¹zków wynikaj¹cych z art. 149 § 1 Kp. 
(ewidencja czasu pracy w celu prawid³owego 
ustalenia jego wynagrodzenia oraz innych 
świadczeñ zwi¹zanych z prac¹). Nie bêdzie 
to jednak konieczne w przypadku ustalenia, 
o ile jest to mo¿liwe ze wzglêdu na rodzaj 
wykonywanej pracy,  zadaniowego systemu 
czasu pracy (art.140 Kp.). 

Bezpieczeñstwo
i higiena  pracy  telepracownika 

W celu wzmocnienia nadzoru nad wy-
konywan¹ prac¹ w umowie powinna byæ 
równie¿ określona czêstotliwośæ, terminy i czas 
trwania kontroli wykonywania pracy w miej-
scu świadczenia pracy przez telepracownika. 
Przepisy dotycz¹ce nadzoru powinny równie¿ 
obejmowaæ mo¿liwośæ sprawowania nadzoru 
pracodawcy nad warunkami pracy. Ze wzglêdu 
na brak realizacji przez pracodawcê obowi¹zku 
nadzoru nad warunkami pracy (zgodnie z an-
kiet¹ przeprowadzon¹ przez Akademiê Ekono-
miczn¹ w Poznaniu a¿ w 45,7%  przypadków 
taki nadzór/kontrola nie by³y przeprowadzane) 
wydaje siê celowe uwzglêdnienie w przepisach 
mo¿liwości przeprowadzenia przez niego 
kontroli stanowiska pracy telepracownika w za-
kresie warunków pracy. Jest to istotne równie¿ 
ze wzglêdu na koniecznośæ realizacji przez 
pracodawcê obowi¹zku dokonania przegl¹du 
warunków pracy w celu przeprowadzenia 
oceny ryzyka zawodowego zwi¹zanego z wy-
konywan¹ prac¹ (art. 226 Kp.), jak te¿ w celu 
przeprowadzenia inwentaryzacji lub naprawy 
powierzonego sprzêtu. Uzupe³nienie przepisów 
o dopuszczenie mo¿liwości przeprowadzania 
przez pracodawcê kontroli w miejscu wyko-
nywania pracy jest o tyle istotne, ¿e pracownik 
ma konstytucyjnie zagwarantowan¹ nienaru-
szalnośæ swego mieszkania (art. 50 Konstytucji 
RP) oraz prawo do prywatności (art. 47 Kon-
stytucji RP). Aby zapewniæ przestrzeganie praw 
konstytucyjnych pracownika, pracodawca 
powinien przed zawarciem umowy o telepracê 
ustaliæ z pracownikiem mo¿liwośæ wchodzenia 
przez pracodawcê (lub jego upowa¿nionego 
przedstawiciela, np. pracownika s³u¿by bhp) 
do jego domu. W tym celu pracownik musi wiêc 
wyraziæ pisemn¹ zgodê na przeprowadzanie 
takich kontroli przez pracodawcê. Pracodawca 
powinien równie¿ uprzedziæ telepracownika 
o tym, kto i kiedy tak¹ kontrolê w jego domu 
przeprowadzi. 

Nale¿y podkreśliæ, ¿e fakt wykonywania 
pracy poza siedzib¹ pracodawcy nie zwalnia 
tego pracodawcy z realizacji obowi¹zków 
w zakresie bezpieczeñstwa i higieny pracy, 

na³o¿onych na niego przepisami Kodeksu 
pracy. Jednak¿e, ze wzglêdu na specyfikê tele-
pracy, a szczególnie mo¿liwośæ wykonywania 
jej w domu, spe³nienie wszystkich wymagañ 
przez pracodawcê nie jest mo¿liwe. Dlatego te¿ 
w przepisach powinny równie¿ zostaæ wprowa-
dzone odstêpstwa od niektórych z nich. Dotyczy 
to przede wszystkim wymagañ dotycz¹cych 
pomieszczeñ pracy i pomieszczeñ higieniczno-
-sanitarnych. Przy pracy wykonywanej w domu 
telepracownika pracodawca nie ma wp³ywu 
na wysokośæ, objêtośæ i wielkości pomieszczeñ, 
temperaturê, wielkośæ i wyposa¿enie pomiesz-
czeñ higieniczno-sanitarnych itp. Brak realizacji 
wymagañ w tym zakresie nie musi jednak 
prowadziæ do pogorszenia warunków pracy 
telepracownika. Nie nale¿y jednak wprowadzaæ 
zbyt daleko id¹cych odstêpstw od wymagañ 
zawartych w dziale dziesi¹tym Kp. i przepisach 
wykonawczych. Specyfika telepracy polega-
j¹ca na pracy przy komputerze powoduje, 
¿e dla ochrony zdrowia telepracownika istotne 
jest spe³nienie wszystkich wymagañ ustalonych 
dla stanowiska pracy wyposa¿onego w monitor 
ekranowy (wymagania zawarte w  rozporz¹-
dzeniu ministra pracy i polityki socjalnej z dnia 
1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczeñstwa 
i higieny pracy na stanowiskach wyposa¿onych 
w monitory ekranowe). 

W zwi¹zku z wyraźn¹ tendencj¹ do od-
chodzenia w telepracy od umów o pracê i za-
wierania umów cywilnoprawnych wskazane 
jest równie¿ wzmocnienie ochrony w zakresie 
bezpieczeñstwa i higieny pracy osób wykonuj¹-
cych telepracê na tej podstawie przez wyraźne 
wskazanie w art. 304 § 1 Kp., ¿e obowi¹zek 
zapewnienia przez pracodawcê bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy ci¹¿y na nim 
równie¿ w stosunku do osób wykonuj¹cych 
pracê w systemie telepracy na innej podstawie 
ni¿ stosunek pracy. 

Nale¿y jednak podkreśliæ, ¿e ustalenie 
norm ochronnych nawet na najwy¿szym 
poziomie nie wyeliminuje ca³kowicie zagro¿eñ 
zwi¹zanych z teleprac¹. Specyfika telepracy 
powoduje, ¿e rozluźnia siê wiêź ³¹cz¹ca 
pracodawcê z pracownikiem. Powoduje 
to dodatkowo, poza gwarancjami prawnymi, 
obowi¹zek doboru przez pracodawcê do wy-
konywania telepracy pracowników, którzy 
maj¹ predyspozycje szczególnie w zakresie 
samodyscypliny i umiejêtności organizowania 
sobie we w³asnym zakresie procesu pracy. 
Powinien to byæ równie¿ pracownik o silnej mo-
tywacji wewnêtrznej, dysponuj¹cy wszystkimi 
umiejêtnościami do wykonywania określonej 
pracy [3]. Dopiero wystêpowanie ³¹cznie tych 
elementów: regulacji prawnych, wiedzy stron 
telepracy w zakresie unormowañ prawnych jak 
te¿ określonych predyspozycji i umiejêtności 
telepracownika pozwoli na jego pe³n¹ ochronê 
przy wykonywaniu telepracy .

W celu zagwarantowania równych praw 
pracowników pracuj¹cych w tradycyjnym 
systemie pracy i w telepracy w przepisach 
powinny znaleźæ siê równie¿ gwarancje, 
¿e telepracownik nie mo¿e byæ traktowany 
mniej korzystnie od pracowników w zakresie 
mo¿liwości rozwoju kariery w firmie, awan-
sów czy te¿ dopuszczenia go do podnoszenia 
kwalifikacji zawodowych. Dotyczy to równie¿ 
uczestniczenia telepracowników w szkoleniach 
w zakresie bhp (zgodnie z ankiet¹ przeprowa-
dzon¹ przez Akademiê Ekonomiczn¹ w Po-
znaniu w szkoleniach bhp przy rozpoczêciu 
pracy uczestniczy³o 47,1% ankietowanych, 
a okresowo jedynie 37,1%).

Poza przepisami chroni¹cymi telepracowni-
ka, w Kodeksie pracy powinny zostaæ umiesz-
czone równie¿ przepisy gwarantuj¹ce ochronê 
danych przekazywanych przez pracodawcê 
telepracownikowi (na ten aspekt zwraca siê 
szczególn¹ uwagê w porozumieniu europej-
skich partnerów spo³ecznych) i obowi¹zek 
określenia zasad ich ochrony.

Podsumowanie
Telepraca jest form¹ organizacji i/lub wy-

konywania pracy, przy stosowaniu technologii 
informatycznej, w zwi¹zku z umow¹ o pracê/
zatrudnieniem, gdzie praca, która mog³aby 
byæ wykonywana w siedzibie pracodawcy, 
jest świadczona poza ni¹, na podstawie sta³ych 
zasad. W wyniku przeprowadzonej analizy 
sytuacji prawnej telepracownika wskazane 
jest konkretyzowanie praw i obowi¹zków 
stron stosunku pracy specyficznych dla tej 
formy organizacji pracy, a w szczególności 
zapewnienie bezpieczeñstwa i higieny pracy, 
przede wszystkim w Kodeksie pracy, uk³adach 
zbiorowych i w umowach o pracê.

PIŚMIENNICTWO
[1] L. Florek Liberalizacja prawa pracy i jej granice. 
„Pañstwo i Prawo”, 12/2003
[2] I. Boruta   W sprawie przysz³ości prawa pracy.  „Praca 
i Zabezpieczenie Spo³eczne”,  4/2005     
[3] A. Najmiec, B. Kurkus-Rozowska Telepraca – le-
piej w domu czy w biurze.  „Bezpieczeñstwo Pracy” 
3(426)2007
[4] B. Kurkus-Rozowska, M. Konarska Telepraca 
– szanse, korzyści, uci¹¿liwości. „Bezpieczeñstwo Pracy” 
5(370)2002 
[5] Projekt Equal „Enter – Partnerstwo na rzecz tele-
pracy, przedsiêbiorczości i równouprawnienia” CIOP-
PIB, Akademia Ekonomiczna  w Poznaniu, umowa 
nr EQ/091/F/d2/2006 z 08.02.2006 
[6] ETUC, UNICE/UEAPME and CEEP Sign Agreement 
en Telework http:www/etuc.org/press

Publikacja opracowana na podstawie wyników 
projektu Equal „Enter – Partnerstwo na rzecz tele-
pracy, przedsiêbiorczości i równouprawnienia”  

6

BEZPIECZEŃSTWO PRA CY 6/2007


