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WYBRANE PROBLEMY BEZPIECZENSTWA W TELEPRACY

Wstep

Telepraca pojawila si¢ w polskiej rzeczywistosci 1 w praktyce polskiego rynku pracy juz
w latach dziewigcdziesiatych; realizowana byta w formach zatrudnienia pracowniczego,
jak 1 niepracowniczego (umowy cywilnoprawne). Nowelizacja Kodeksu pracy (dalej
skrétowo: kp) dokonana ustawg z 24.08.2007 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 181, poz. 1288) usankcjonowala funkcjonowanie
telepracy w polskim systemie prawa pracy, jako oficjalnej, opartej na przepisach prawno-
pracowniczych formy zatrudnienia. Nowe przepisy Kodeksu pracy weszly w zycie
w dniu 14.10.2007 ., jako rozdzial IIb Kodeksu Pracy ,,Zatrudnianie pracownikéw
w formie telepracy”.

Nowelizacja wprowadzila do polskiego Kodeksu pracy m.in. definicje telepracy 1 te-
lepracownika, zasady i formy powstania stosunku telepracy, zasady odstepowania od
wykonywania pracy w formie telepracy, obowiazki pracodawcy i telepracownika, wza-
jemne zobowigzania pracodawcy i telepracownika, ustawowe gwarancje dla telepracow-
nika. Wprowadzenie tych zmian bylo skutkiem zmian w gospodarce i funkcjonowaniu
rynku pracy, jak i zobowiazan wynikajacych z Europejskiego Ramowego Porozumienia
w Sprawie Telepracy z dnia 16 lipca 2002 r. w ktérym czytamy: ,,Partnerzy Spoteczni
postrzegaja teleprace jako sposéb unowoczesnienia organizacji pracy zaréwno firm jak
i stuzb publicznych oraz jako sposéb pogodzenia pracy i zycia spotecznego pracowni-
kéw 1 zwickszenia ich niezaleznosci w realizacji zadan” (Porogumienie Ramowe w sprawie
telepracy, 2002, s. 1).

» Lelepraca” oznacza zatem prace wykonywang z dala od tradycyjnego, konwencjo-
nalnego miejsca zatrudnienia (najcze¢sciej rownoznacznego z zakltadem pracy), przy uzy-
ciu wspolczesnych technologii teleinformatycznych. Jak podkreslaja zwolennicy nowo-

czesnych form zatrudnienia telepraca umozliwia w dos¢ tatwy sposéb godzenie zycia
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zawodowego z zyciem rodzinnym oraz stosowanie elastycznej organizacji pracy, pole-
gajacej na mozliwosci jej wykonywania w kazdym miejscu i o kazdej porze. Jednak oka-
zuje sig, ze w praktyce stosowanie telepracy w polskich zaktadach pracy nadal nie jest
zjawiskiem czestym. Przyczynia si¢ do tego szereg uwarunkowad, zwigzanych m.in.
z powszechna w polskich zaktadach pracy kulturg zarzadzania pracownikami, oparta na
whierarchii”, ,,wyniku i kontroli” oraz z licznymi, werbalizowanymi w badaniach oba-
wami obu stron stosunku pracy (szerzej o tym w: Sadowska-Snarska C., 2008). Tymcza-
sem ,,Specyfika telepracy wymaga budowania relacji opartych na zaufaniu, a nie struk-
turach organizacyjnych” (Bulifiska-Stangrecka H., 2011, s. 9).

Telepraca nie jest stosowana powszechnie w praktyce réwniez ze wzgledu na zbyt
rygorystyczne przepisy Kodeksu pracy (zwiazane przede wszystkim z czasem pracy
1z bezpieczenstwem i higiena w miejscu pracy).

»INajwyzszy czas, aby rozpoczal prace nad nowelizacja obecnie obowiazujacych
przepisOw, poniewaz nie przystaja do rzeczywistosci. Chodzi m.in. ograniczenie kosz-
tow zwigzanych z wyposazeniem stanowiska pracy w domu, z jednoczesnym zapewnie-
niem pracownikowi bezpieczenstwa. Chodzi tez o zmiang interpretacji pojecia telepracy
przez Padstwowa Inspekcje Pracy” (http://konfederacjalewiatan.pl/opinie/aktual-
nosci/2014/1/telepraca_do_nowelizacji, 2014).

Niecheci do telepracy towarzyszy réwniez nieznajomos¢ przepiséw dotyczacych
tej fory zatrudnienia wéréd pracodawcow i pracownikéw (ma na to wplyw duzy
poziom skomplikowania przepiséw regulujacych prawne kwestie zatrudnienia), jak
réwniez kwestie zwigzane z bezpieczefistwem i higieng pracy telepracownikow (o
czym ponizej).

Telepraca wydaje si¢ jednak by¢ niezwykle atrakcyjna forma zatrudnienia, ktéra
ma w sobie duzy potencjal tak z punktu widzenia pracownikéw, jak i z punktu wi-
dzenia pracodawcéw. Moze i powinna by¢ stosowana w odniesieniu do wielu branz,
jak réwniez do licznych grup pracownikéw (m.in. do rodzicéw opiekujacych si¢ ma-
tymi dzie¢mi, pracownikéw majacych pod opicka osoby zalezne, do os6b niepetno-
sprawnych, do mieszkancéw matych wsi i miasteczek oddalonych od centréow biz-
nesu i kariery czy do oséb nieaktywnych zawodowo). Telepraca i wspierajaca ja tech-
nika informatyczna daja nowe mozliwosci, dzigki ktérym wzrastaja szanse na two-
rzenie miejsc pracy i zmniejszanie bezrobocia. Nalezy zatem zdiagnozowaé towa-
rzyszace telepracy problemy 1 bariery oraz podja¢ probe znalezienia drég ich roz-

wigzania.
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Wybrane problemy bezpieczenstwa w telepracy

1. Zagadnienia zwigzane z bezpieczeristwem trwatosci stosunku pracy telepra-
cownikéw

Do kwestii zatrudniania oséb w formie telepracy mozna zastosowaé rézne rezimy
prawne. Istnieje mozliwos§¢é $wiadczenia jej na podstawie kodeksowej umowy o prace
(terminowej, bezterminowej), uméw (kontraktéw) cywilnych (zlecenia, o dzieto,
o $wiadczenie uslug), umowy o prace naktadcza (tzw. chatupnictwo) badZz w ramach
tzw. samozatrudnienia. ,,Jesli strony zdecyduja si¢ na nawigzanie stosunku pracowni-
czego, to musza w pierwszej kolejnosci stosowaé rozwiazania szczegélne dotyczace od-
rebno$ci w zakresie wykonywania telepracy, dopiero w sprawach nienormowanych ina-
czej przestrzegaja przepiséw odnoszacych sie do ogdlnych praw i obowiazkéw wynika-
jacych z klasycznego zatrudnienia” (Spytek-Bandurska G., 2013, s. 2).

Niecheci do stosowania w praktyce telepracy, o czym wspominalam we wstepie do
niniejszego artykutu towarzyszy nieznajomosé przepisow prawnych, a co za tym idzie
niecheé¢ do ich stosowania zaréwno po stronie pracodawcdw, jak i samych ,,zaintereso-
wanych” (pracownikéw) oraz niestety — nieche¢ zwigzkéw zawodowych do korzystania
z elastycznych form zatrudnienia jako takich (traktowanie i postrzeganie przez zwiazki
zawodowe wszystkich uméw elastycznych wylacznie jako ,,umowy §mieciowe”) powo-
duje, Ze elastyczne umowy sa zbyt rzadko stosowane. Telepraca (1 pozostate elastyczne
formy zatrudnienia) podlega zatem zréznicowanej ocenie. Patrzac przez pryzmat
ochrony doébr i intereséw pracowniczych, nalezy stwierdzié, ze niektére z tych form
zasluguja na poparcie, inne natomiast, zwlaszcza gdy sa naduzywane, na krytyke.

Pamietajmy, iz zgodnie z orzecznictwem o wyborze rodzaju podstawy prawnej za-
trudnienia decyduja zainteresowane strony (art. 353[1] KC w zwiazku z art. 300 KP),
kierujac si¢ nie tyle przestanka przedmiotu zobowiazania, ile sposobu jego realizacji
(wyrok SN z 13.04.2000 r., I PKN 594/99, OSNP 2001/21/637). Zatrudnienie zatem
nie zawsze musi mie¢ cechy stosunku stricte pracowniczego. Praca jako taka moze by¢
bowiem $wiadczona takze na podstawie uméw cywilnoprawnych (wyrok SN
z 09.12.1999 r., I PKN 432/99, OSNP 2001/9/310). Tym niemniej zatrudnianie pra-
cownikéw poza normalnym czasem pracy na podstawie umow cywilnoprawnych (réw-
niez w formie telepracy) przy pracach tego samego rodzaju co objete stosunkiem pracy,
stanowi¢ bedzie obejscie przepisow o czasie pracy w godzinach nadliczbowych oraz
przepisow dotyczacych skladek na ubezpieczenie spoteczne (wyrok SN z 30.06.2000 r.,
sygn. akt II UKN 523/99, OSNP 2002/1/22).
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Réwniez Kodeks pracy nie pozostawia watpliwosci co do zakazu ,,zastgpowania”
umoéw o pracg umowami cywilnoprawnymi w celu obej$cia obowiazujacych w tym
wzgledzie przepiséw prawa pracy:

HArt. 22, KP:

§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania

pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz
w miejscu 1 czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrud-
niania pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1'. Zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie
stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o pracg umowsa cywilno-
prawna przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, okreslonych
w§1”.

Za elastyczne formy zatrudnienia niepracowniczego uznaje si¢ m.in.:

® umowy cywilnoprawne (umowa zlecenie, umowa o dzieto

® prace¢ tymczasowa,

e pracg nakladcza.

Telepraca moze by¢ wykonywana w kazdej z ww. form (nie tylko na podstawie umowy
o pracg), jednak nie moze to naruszaé zakazu zastgpowania umow o prace umowami
cywilnoprawnymi, taka sytuacja miataby bowiem negatywny wplyw na bezpieczefistwo
zatrudniania telepracownikow.

Oczywiscie podjecie decyzji o podjeciu pracy w formie telepracy nie moze naruszaé
bezpieczenstwa zatrudnieniowego i socjalnego 0s6b wykonujacych taka prace, taka de-
cyzja nie moze réwniez stanowi przyzwolenia na obchodzenie przez pracodawcéw do-
ktadnie okreslajacych zakres stosunku prawno-pracowniczego przepisow Kodeksu
pracy.

Telepracownikiem mozna zosta¢ na kazdym etapie zatrudnienia. Uzgodnienie mig-
dzy stronami wykonywania telepracy moze nastapi¢ zaréwno przy zawieraniu umowy
o pracg, jak tez w trakcie jej trwania. Jezeli decyzja o wykonywaniu zadan w formule
telepracy podejmowana jest na etapie rekrutacji, to w umowie z pracownikiem, oprécz
obligatoryjnych jej elementéw wskazanych w art. 29 kp, dodatkowo nalezy okresli¢ spe-
cyficzne warunki $wiadczenia pracy. Jedyna natomiast dopuszczalng forma zmiana wa-
runkéw wykonywania pracy na teleprace dokonana w trakcie zatrudnienia jest porozu-

mienie stron, dokonane z inicjatywy pracownika lub pracodawcy.
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Wybrane problemy bezpieczenstwa w telepracy

Dlatego rozwazajac kwestie zwiazane z bezpieczenstwem trwaltosci stosunku pracy
telepracownikéw nalezy pamietad, iz zaréwno na etapie rozpoczynania wspdlpracy, jak
tez na etapie uzgadniania miedzy stronami wykonywania telepracy trakcie trwania
umowy o prac¢ nie moze naruszac¢ prawa pracownika do zatrudnienia go na podstawie
umowy o prace, gdy warunki zatrudnienia na to wskazuja.

Kodeks pracy (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 1. — Kodeks pracy, Dz.U. 1998, Nr 21,
poz. 94 z pdzn. zm.) przewiduje nastepujace rodzaje umow o prace: umowa na €zas
nieokreslony, na czas okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy, na zastgpstwo, na
okres prébny. Pamietajmy, iz telepraca nie jest jednak kolejnym rodzajem umowy
o pracg, jest jedynie okreslana jako forma zatrudnienia, albo jako sposéb §wiadczenia
pracy. W zwigzku z powyzszym umowa z telepracownikiem moze wystapi¢ jako umowa
na czas nieokreslony, na czas okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy, na zastgp-
stwo, na okres prébny.

Zgodnie z art. 675 § 1 kp za telepracg uwaza si¢ prace, ktora jest wykonywana regu-

larnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej
w rozumieniu przepiséw o $§wiadczeniu ustug drogg elektroniczna. Istnieje szczegdlny
tryb wprowadzania telepracy u pracodawcy. Warunki jej stosowania okresla si¢ w poro-
zumieniu uzgadnianym miedzy pracodawca i zakladows organizacja zwigzkowa. Jesli
dziala kilka organizacji, to wszystkie powinny uczestniczy¢ w ustalaniu tresci doku-
mentu. W przypadku niemoznosci osiagniecia z nimi konsensusu, pracodawca zawiera
porozumienie z reprezentatywnymi organizacjami zwigzkowymi w rozumieniu art.
241252 kp.
W przypadku §wiadczenia pracy w formie telepracy nieco inaczej w poréwnaniu do kla-
sycznej umowy o pracy rysuje si¢ kwestia podporzadkowania telepracownika praco-
dawcy, co aczy si¢ ze specyfika tej formy zatrudnienia. Telepracownik w duzym stopniu
moze we wlasnym zakresie decydowaé o czasie, miejscu i sposobie wykonywania pracy.
Z. tego tez powodu najbardziej zasadne wydaje si¢ zawarcie kodeksowej umowy o tele-
prace, ale przewidujacej wykonywanie pracy w zadaniowym czasie pracy.

W terminie trzydziestu dni od przedstawienia przez pracodawce projektu (wstep-
nych rozwigzan) porozumienia powinno dojs¢ do jego zawarcia. Jezeli w tym czasie nie
nastapi wypracowanie porozumienia ze strong zwigzkows, pracodawca samodzielnie
okresla warunki stosowania telepracy w regulaminie telepracy, uwzgledniajac ustalenia
podjete w toku negocjacji. Jezeli u pracodawcy nie ma zwigzkéw zawodowych, warunki
stosowania telepracy przyjmuje on w regulaminie, po konsultacji tre$ci dokumentu

z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie u niego przyjetym.
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W tym miejscu warto dodad, iz ostatnia nowelizacja Kodeksu pracy (wprowadzona
ustaws z dnia 24 stycznia 2014 ., Dz.U. 2014, poz. 208) rozszerzyla krag przypadkéw,
w ktérych dozwolone jest wykonywanie pracy w niedziele i §wigta o prace polegajace na
$wiadczeniu ustug z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepisow o $§wiadczeniu ustug drogg elektroniczng lub urzadzen telekomunikacyjnych
w rozumieniu przepiséw prawa telekomunikacyjnego, odbieranych poza terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami obowiazujacymi odbiorce ustugi,
dni bedace w Polsce niedzielami i/lub §wigtami, sa u tego odbiorce dniami pracy. Jest to
znaczne ulatwienie dla polskich pracodawcéw kooperujacych z podmiotami zagranicz-
nymi, ktérzy zatrudniaja pracownikéw w formie telepracy. Na polskim rynku pracy co-
raz czg¢éciej mamy do czynienia z praca nie tylko na rzecz zagranicznych pracodawcéw,
ale takze z praca zwigzang ze $wiadczeniem uslug transgranicznych, czyli z przypadkami
kiedy odbiorca naszych ustug jest podmiot zagraniczny, w kraju ktérego obowiazuje
inny rozktad tygodnia pracy oraz inny kalendarz §wiat.

Kolejnym zagadnieniem zwigzanym z bezpieczefstwem trwalo$ci stosunku pracy
telepracownikéw jest mozliwo$¢ (niedopuszczalnego z punktu widzenia przepisow Ko-
deksu pracy) naduzywania przez pracodawce tzw. wypowiedzenia zmieniajacego oraz
tzw. oddelegowania do innej pracy.

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy w trakcie zatrudnienia zmiana warunkow wy-

konywania pracy przez pracownika na telepracg, moze nastapi¢ na mocy wylacznie po-
rozumienia stron (z inicjatywy pracownika lub pracodawcy), pracodawca powinien,
w miar¢ mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy wykonywania pracy
w formie telepracy. Co wigcej w terminie 3 miesiccy od dnia podjecia pracy w formie
telepracy, zgodnie z art. 677 § 1 pkt 2 Kodeksu pracy, kazda ze stron moze wystapic
z wigzacym wnioskiem o za-przestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przy-
wrocenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy.
Ustawodawca zadbal o to, by brak zgody pracownika na zmiang¢ warunkéw wykonywa-
nia pracy, w przypadku okreslonym w art. 677 § 3, a takze zaprzestanie wykonywania
pracy w formie telepracy na zasadach okres§lonych w art. 678, nie mogly (zakaz usta-
wowy) stanowié przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce umowy
o prace. Niedopuszczalne jest zatem naruszanie bezpieczenstwa zatrudnienia pracow-
nika poprzez stosowanie wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42 § 1-3 Kodeksu pracy).

Niedopuszczalne jest rowniez powierzenie wykonywania pracy w formie telepracy
na podstawie art. 42 § 4 KP:
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»§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub placy nie jest wymagane

w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami praco-

dawcy, innej pracy niz okreslona w umowie o pracg na okres nie przekraczajacy 3 mie-

siecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i odpo-

wiada kwalifikacjom pracownika”.

W przypadku telepracy zaréwno do telepracownika, jak i do pracodawcy stosuje si¢

przepisy ogolne przepisy o prawach i obowiazkach stron stosunku pracy. W zwigzku ze

spec IZL racy w formie teleprac y odmiotom m zosta rzyznane oqaatkowe
pecyfikq pracy w formie telepracy, podmi ty ly przy dodatk

prawa 1 obowigzki niezbedne do bezpiecznego wykonywania telepracy.

W przypadku pracodawcy jest to:

1.

rozszerzenie obowigzku informacyjnego, wynikajacego z art. 29 § 3 Kodeksu
Pracy oraz wskazania osoby lub organu odpowiedzialnego za wspdtprace z tele-
pracownikiem i kontrole jego pracy (w tym kontrole stanu bezpieczenstwa 1 hi-
gleny pracy w miejscu wykonywania pracy);

zobowiazanie do okreslenia zasad bezpieczenstwa zwigzanych z ochrong danych,
niezbedne instruktaze i szkolenie w tym zakresie;

obowiazek dostarczenia spelniajacego wymogi bezpieczenstwa sprzetu niezbed-
nego do wykonywania pracy, jego ubezpieczenia, zainstalowania, serwisowania,
eksploatowania i konserwowania, zapewnienia pomocy technicznej i niezbed-
nego szkolenia w zakresie obstugi sprzetu, telepracownik moze jednak zawrzed
z pracodawca umowe, na mocy ktorej telepraca bedzie wykonywana za pomoca
sprzetu 1 materialéw dostarczonych przez telepracownika, stanowiacych jego
wlasnos$¢, o ile spelniaja one wymagania okreslone w zasadach i przepisach
z zakresu bezpieczefistwa 1 higieny pracy;

obowiazek okreslenia zasad porozumiewania si¢ z pracownikiem (w tym okresle-
nie sposobu potwierdzania obecnosci na stanowisku pracy) oraz przekazania in-
formacji niezbednych do wzajemnego porozumiewania sig;

uprawnienie do przeprowadzenia kontroli telepracownika w zakresie BHP; jezeli
jednak praca wykonywana jest w domu telepracownika, mozna jg przeprowadzi¢
wylacznie za uprzednia zgoda wyrazona na pismie, albo za pomoca $rodkéw ko-
munikacji elektronicznej, albo podobnych srodkéw indywidualnego porozumie-
wania si¢ na odleglo$¢;

obowiazek zapewnienia réwnego traktowania w zatrudnieniu i niedyskrymino-
wania telepracownika przy uwzglednieniu odrebnosci zwiazanych z warunkami

wykonywania pracy w tej formie,
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7.

wyrazne zobowiazanie do bezwzglednej realizacji zasad bezpieczenistwa 1 higieny
pracy (przepisy zwalniaja pracodawce wylacznie z obowigzku dbatosci o bez-
pieczny i higieniczny stan pomieszczen, w ktorych wykonywana jest telepraca
oraz z obowiazku zapewnienia odpowiednich urzadzen higieniczonosanitarnych,
a takze zwalniaja go z obowiazku zapewniania odpowiednich obiektéow i po-
mieszczen pracy — o ile telepracownik wykonuje prace w pomieszczeniach do-

mowych).

W przypadku telepracownika jest to:

1.

obowiazek udostepnienia przez telepracownika pracodawcy jego domu lub
mieszkania na potrzeby zorganizowania i utworzenia stanowiska czy pomieszcze-
nia telepracy, szczegélnie w zakresie koniecznym do instalacji, serwisu, eksploat-
acji 1 konserwacji sprzetu, jezeli pracownik zdecyduje si¢ na pracg w biurze do-
mowym, a takze na potrzeby kontroli wykonywania pracy oraz dbalosci o sprzet
i BHP;

obowiazek poddania si¢ przez telepracownika kontroli pracodawcy dotyczacej
wykonywania pracy i warunkéw jej wykonywania w biurze domowym, jezeli pra-
cownik wyrazi na to zgode lub poprosi o to pracodawce;

prawo do prowadzenia kontroli wykonywania pracy i warunkéw jej wykonywania
w biurze domowym w sposob nienaruszajacy prywatnosci pracownika i jego ro-
dziny oraz w sposéb nieutrudniajacy korzystania z pomieszczed domowych
zgodnie z ich przeznaczeniem, jedynie za zgoda lub na prosbe telepracownika
(zachowanie prywatnosci w czasie przeprowadzania kontroli wykonywania pracy
lub w celu inwentaryzacji albo naprawy powierzonego sprzetu);

réwny dostep do szkolei, awansow, pomieszczeni i urzadzed pracodawcy, zakla-

dowych obiektow socjalnych oraz prowadzonej dziatalnosci socjalnej;

. prawo do réwnego traktowania telepracownika i innych pracownikéw w zakresie

nawigzania i rozwigzania stosunku pracy oraz warunkéw zatrudnienia.

2. Obowiazki pracodawcy wobec telepracownika, wynikajgce z przepiséw bezpie-

czeristwa i higieny pracy

Gléwna cecha telepracy jest to, ze jest ona wykonywana stale (lub w wybrane, z gory

okreslone dni tygodnia) poza zakladem pracy. Pracownik zatrudniony w takiej formie

najczesciej pracuje w domu.
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Obowiazki pracodawcy z zakresu bezpieczefistwa pracy wobec telepracownika sg co
do zasady identyczne z obowigzkami wobec ,,zwyklych” pracownikéw. Ze wzgledu na
specyfike §wiadczenia pracy w takiej formie z zakresu odpowiedzialnosci pracodawcy
zostaly wylaczone jedynie niektére kwestie, tj. odpowiedzialno$¢ za konstrukcje bu-
dynku, w ktorym pracuje telepracownik, za higieniczny i bezpieczny stan pomieszczen
pracy oraz za zapewnienie odpowiednich urzadzen higieniczno-sanitarnych.

Jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca realizuje wobec
niego, w zakresie wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy, obowiazki
okreslone w dziale Kodeksu pracy, poswigconym zagadnieniom bezpieczenstwa i hi-
gleny pracy, jednak z wylaczeniem:

1) obowiazku dbalosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy,

2) obowigzkéw dotyczacych obiektéw budowlanych i pomieszczen pracy,

3) obowiazku zapewnienia odpowiednich urzadzen higienicznosanitarnych, okreslo-

nego w art. 233. Kodeksu pracy.

Obowiazkiem pracodawcy, ktory moze powodowaé niemale problemy w praktyce, jest
zapewnienie takiemu pracownikowi odpowiedniego stanowiska pracy, ktére zgodnie
z art. 212 pkt. 1 kp ma by¢ zorganizowane zgodnie z przepisami i zasadami bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy. Pracownik wykonujacy prace we wlasnym domu bedzie
w wickszosci przypadkéw uzywal , tradycyjnego” komputera osobistego lub — obecnie
coraz czgsciej — laptopa (palmtopa, notebooka itp.), wigc zastosowanie powinno miec¢
w szczegblnoscl rozporzadzenie w sprawie bezpieczefistwa i higieny pracy na stanowi-
skach wyposazonych w monitory ekranowe (rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczefistwa i higieny pracy na stanowiskach
wyposazonych w monitory ekranowe stanowiace akt wykonawczy do art. 237'5 Kodeksu
pracy).

Rozporzadzenie okresla:

1) wymagania bezpieczenistwa i higieny pracy oraz ergonomii dla stanowisk wyposa-

zonych w monitory ekranowe,

2) wymagania dotyczace organizaciji pracy na stanowiskach wyposazonych w moni-

tory ekranowe.
Ustanowienie przepisow dotyczacych bezpieczefstwa i higieny pracy przy obstudze
monitoréw ekranowych wynikato wprost z zobowigzan, ktore Polska przyjeta w ukla-
dzie europejskim ustanawiajacym stowarzyszenie miedzy Rzeczpospolita Polska,
a Wspdlnotami Europejskimi i ich padstwami czlonkowskimi. Wszedt on w zycie 1 lu-

tego 1994. Jednym z warunkéw wstepnych cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej byto
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zblizenie istniejacego i przysztego ustawodawstwa naszego kraju do ustawodawstwa ist-
niejacego we Wspolnocie m.in. w zakresie ochrony pracownika w miejscu pracy, w tym
przepiséw bezpieczenstwa i ochrony zdrowia.

W czasie zawierania ukladu w dorobku prawnym UE (wéwczas Wspélnot Europej-
skich) istnialo wiele dyrektyw dotyczacych bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracow-
nikéw w miejscu pracy. Podstawowa w tej dziedzinie byla dyrektywa 89/391/EWG
w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy bezpieczenstwa 1 zdrowia pracowni-
kéw w miejscu pracy, powszechnie zwana Dyrektywa Ramowa.

Jej art. 16 ust. 1 przewiduje wydawanie dyrektyw szczegdtowych obejmujacych m.in.
prace na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe. W konsekwencji uchwa-
lona zostata dyrektywa Rady z 29 maja 1990 w sprawie minimalnych wymagan w dzie-
dzinie bezpieczefistwa i higieny pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekra-
nowe. Polskie rozporzadzenie w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowi-
skach wyposazonych w monitory ekranowe jest transpozycja tej dyrektywy. Nie wolno
jednak zapominad, ze uchwalono ja ponad 20 lat temu, co przy tempie postepu tech-
nicznego w dziedzinie komputeryzacji i informatyzacji oraz wobec pojawiania si¢ no-
wych rodzajéw stanowisk i zastosowan komputerow powoduje, ze zaréwno dyrektywa
jak i polskie rozporzadzenie juz nie uwzgledniaja postepu technologicznego, pojawia si¢
réwniez problem definicji ,,monitora ekranowego”. Zostal on przedstawiony do roz-
strzygniecia Europejskiemu Trybunatowi Sprawiedliwosci, ktory podjat si¢ interpretacii
pojecia ,,graficzny monitor ekranowy”.

Zgodnie z otzeczeniem C-11/99 (w sprawie Margarit Dietrich przeciwko Westseut-
scher Rundfunk) ETS ustalil, Ze obejmuje to réwniez monitory ekranowe przedstawia-
jace nakrecone filmy w formie analogowej lub cyfrowej (http://prawo.rp.pl/arty-
kul/706142. html?print=tak&p=0, 2011). Takie stanowisko ETS wskazuje, ze interpre-
tacja definicji monitora ekranowego powinna by¢ okres§lana mozliwie szeroko, tak by
uwzgledni¢ postep techniczny — w zwiazku z powyzszym przepisy rozporzadzenia
w sprawie bezpieczefistwa 1 higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe powinny by¢ stosowane réwniez w stosunku do telepracownikéw, pracuja-
cych na laptopach, notebookach, itp.

Z przepisow rozporzadzenia w sprawie bezpieczenstwa 1 higieny pracy na stanowi-
skach wyposazonych w monitory ekranowe wynika, ze nie kazde stanowisko pracy wy-
posazone w monitor ekranowy jest objete wymaganiami rozporzadzenia. Wylaczone sa
przede wszystkim te stanowiska, na ktérych system komputerowy nie stuzy do obrébki

tekstu, danych czy grafiki, a jedynie do przekazywania lub rejestrowania parametréw lub
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pomiaréw. Postep techniczny w urzadzeniach komputerowych, jaki ma miejsce od czasu
uchwalenia dyrektywy 1 jej przeniesienia do prawa polskiego (pamigtajmy, ze rozporza-
dzenie pochodzi z 1998 r.), powoduje, ze zastosowane w nim wylaczenia obejmuja coraz
czgdciej stosowane urzadzenia wyposazone w monitor ekranowy, takie jak laptopy,
palmtopy, notebooki itp.

Wszystkie elementy stanowiska pracy, np. krzesto czy monitor komputera, powinny
spelnia¢ okreslone przepisami wzmiankowanego rozporzadzenia wymagania. Fakt wy-
konywania zadan sluzbowych przez telepracownika przy uzyciu wlasnych urzadzen nie
stanowi bowiem przestanki zwalniajacej pracodawce z obowiazku zapewnienia, aby sta-
nowisko pracy byto zgodne z wymogami bezpieczenistwa 1 higieny pracy.

Proponowane przez Kodeks pracy wylaczenia niektérych obowiazkéw pracodawcy
wobec telepracownikéw nie powoduja jednak takiego ztagodzenia rezimu wobec pra-
codawcy zatrudniajacego telepracownikow, by czul si¢ on rzeczywiscie zwolniony od
najbardziej klopotliwych z uwagi na usytuowanie miejsca pracy w domu pracownika
zagadnien zwigzanych z bezpieczenistwem i higiena pracy. Przepisy bezpieczenstwa
i higieny pracy w zakresie obowiazkéw pracodawcy w trakcie stosowania w jego zakla-
dzie pracy telepracy wymagaja zatem duzego ztagodzenia oraz doprecyzowania. Praco-
dawca nie moze odpowiadac za to, zeby telepracownik mial bezpieczne i zdrowe miesz-
kanie lub dom. Zmiany w prawie powinny przyczyni¢ si¢ do zwickszenia popularnosci

telepracy w Polsce.
3. Zabezpieczenie w razie zaistnienia wypadku przy pracy telepracownika

Jedna z podstawowych zasad prawa pracy jest bezwzgledny obowiazek pracodawcy
w zakresie ochrony zdrowia i zycia pracownikow — w tym réwniez telepracownikow
— poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowied-
nim wykorzystaniu osiagnie¢ nauki i techniki.

Polskie ustawodawstwo zwigzane z kwestiami wypadkow przy pracy nie zawiera od-
rebnych przepisow, czy wylaczen odnoszacych si¢ do kwestii wypadkéw przy pracy
w przypadku wykonywania telepracy w innym, niz zaklad pracy miejscu, a w szczegol-
nosci w domu lub mieszkaniu pracownika. Zastosowanie znajdg zatem przepisy ogolne:
ustawa z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy
pracy i choréb zawodowych (Dz.U. Nr 199, poz. 1673 ze zm.). Zgodnie z ta ustawa
przez ,,wypadek przy pracy” rozumie si¢ ,,nagle zdarzenie wywolane przyczyna ze-

wnetrzng powodujace uraz lub $mieré, ktore nastapito w zwiazku z praca:
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1) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyklych czynnosci
lub polecen przetozonych;

2) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci na rzecz
pracodawcy, nawet bez polecenia;

3) w czasle pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze miedzy
siedziba pracodawcy a miejscem wykonywania obowiazku wynikajacego ze sto-
sunku pracy”.

Za $miertelny wypadek przy pracy uwaza si¢ ,,wypadek, w wyniku ktérego nasta-pita
$mier¢ w okresie nieprzekraczajacym 6 miesigcy od dnia wypadku”.

Za cigzki wypadek przy pracy uwaza si¢ ,,wypadek, w wyniku ktérego nastapito cigz-
kie uszkodzenie ciala, takie jak: utrata wzroku, stuchu, mowy, zdolnosci rozrodczej lub
inne uszkodzenie ciata albo rozstrdj zdrowia, naruszajace podstawowe funkcje organi-
zmu, a takze choroba nieuleczalna lub zagrazajaca zyciu, trwata choroba psychiczna,
catkowita lub cz¢$ciowa niezdolnosé do pracy w zawodzie albo trwale, istotne zeszpe-
cenie lub znieksztalcenie ciata”.

Za zbiorowy wypadek przy pracy uwaza si¢ ,,wypadek, ktéremu w wyniku tego sa-
mego zdarzenia ulegly co najmniej dwie osoby”.

Przyjmuje si¢ zatem, ze wypadek, jako ,,nagle zdarzenie” nastapi¢ moze w dowolnym
czasie 1 miejscu, pod warunkiem Ze pozostaje w funkcjonalnym zwiazku z dokonywa-
nymi przez pracownika czynnosciami, wynikajacymi z wykonywania pracy.

Dlatego na przyktad porazenie pradem elektrycznym, ktore nastapi¢ moze z uwagi
na zaistnienie w domu pracownika takich Zzrédet zagrozenia, jak uszkodzone przewody
elektryczne, uszkodzone zasilacze, przebicie elektryczne, a ktérego skutkiem moze by¢
nawet $§mier¢ pracownika powinno zostaé¢ uznane za wypadek przy pracy, jesli doszto
do niego podczas wykonywania czynnosci zawodowych.

Najczesciej miejscem pracy telepracownika jest jego dom lub mieszkanie. Z tego
powodu prawidlowe ustalenie okoliczno$ci wypadku, a co za tym idzie mozliwo$§¢ uzna-
nia go za wypadek przy pracy moze by¢ niekiedy utrudnione lub wrecz niemozliwe.
Z jednej strony bowiem, pracodawca powinien dopilnowa¢ ustalenia przyczyn i okolicz-
nosci wypadku przez powotany do tego zespét powypadkowy oraz zabezpieczenia miej-
sca wypadku, z drugiej jednak strony pracodawca ma prawo przeprowadzi¢ kontrole
w domu telepracownika jedynie za jego uprzednia zgoda. Oczywiscie, w razie wypadku
pracownika trudno uznaé, aby pracodawca ustalajacy okolicznosci wypadku dokonywat
kontroli w domu pracownika, jednak pracodawca powinien mie¢ na wzgledzie koniecz-

nos¢ uszanowania miru domowego pracownika. Jezeli praca jest wykonywana w domu
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telepracownika, pracodawca ma prawo przeprowadzac kontrole w zakresie bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy za uprzednia zgoda telepracownika wyrazona na pismie, albo za
pomocy $rodkéw komunikacji elektronicznej, albo podobnych $rodkéw indywidual-
nego porozumiewania si¢ na odlegtosc.

Pracodawca dostosowuje sposob przeprowadzania kontroli do miejsca wykonywania
pracy i charakteru pracy. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie moze naruszaé pry-
watnosci telepracownika i jego rodziny ani utrudnia¢ korzystania z pomieszczent domo-
wych, w sposéb zgodny z ich przeznaczeniem.

Przepisy bezpieczenistwa 1 higieny pracy w zakresie wypadkéw przy pracy zaistnia-

tych w domu telepracownika wymagaja zatem doprecyzowania.
4. Telepraca, a problematyka zabezpieczenia przed dyskryminacja w zatrudnieniu

Zgodnie z Kodeksem pracy pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wy-
pelniania takich samych obowigzkow; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego traktowania
mezczyzn 1 kobiet w zatrudnieniu. Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo-
$rednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé,
rasg, religie, narodowos¢, prze-konania polityczne, przynaleznosé zwigzkows, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nie okreslony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy
— jest niedopuszczalna.

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrud-
nieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw, a skorzystanie przez pra-
cownika z uprawniefi przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowal jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika,
zwlaszcza nie moze stanowié przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez praco-
dawce stosunku pracy lub jego rozwiazanie bez wypowiedzenia.

W celu wzmocnienia ochrony i zabezpieczenia telepracownikéw przed ich traktowa-
niem, majacym charakter dyskryminacyjny, z uwagi na ich szczegdlng pozycje w struk-
turze zespotu pracowniczego do polskiego Kodeksu pracy wprowadzono kolejne prze-
pisy podkreslajace zakaz dyskryminacji telepracownikéw.

Zgodnie z art. 67'5 Kodeksu pracy telepracownik nie moze by¢ traktowany mniej

korzystnie w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
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awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy, uwzgledniajac
odrebnosci zwiazane z warunkami wykonywania pracy w formie telepracy. Telepracow-
nik nie moze by¢ w jakikolwiek sposéb dyskryminowany z powodu podjecia pracy
w formie telepracy, jak rowniez odmowy podjecia takiej pracy.

Pracodawca musi umozliwiac telepracownikowi, na zasadach przyjetych dla ogétu
pracownikéw, przebywanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi pra-
cownikami oraz korzystanie z pomieszczen i urzadzen pracodawcy, z zakladowych

obiektéw socjalnych 1 prowadzonej dzialalnosci socjalne;.
Whnioski

Telepraca jest formg zatrudnienia, ktéra ma w sobie olbrzymi potencjal zaréwno
z punktu widzenia stron tego stosunku prawnego, jak i innych aktoréw rynku pracy.
W celu zainteresowania pracodawcow stosowaniem telepracy nalezy zadba¢ o zapew-
nienie takich ram prawne wykonywania przez ich pracownikow telepracy, aby byly one
racjonalne i dostosowane do specyfiki zatrudnienia. Telepraca oznacza bowiem nie tylko
zmiang ,,miejsca’” wykonywania pracy, ale tez przyjecie atypowego sposobu organizacii
pracy, charakteryzujacego si¢ przede wszystkim duzg swoboda i odmiennym, indywidu-
alnym 1 partycypacyjnym ulozeniem relacji migdzy stronami, opartym na autonomii
i niezaleznosci.

Dlatego konieczne jest okredlenie w sposéb nowoczesny praw i obowigzkéw, gdyz
dotychczasowe regulacije, oparte na klasycznej umowie o prace, nie sprawdzaja si¢. Na-
lezy odej$¢ od nadmiernie oslonowych rozwigzan — w tym zwigzanych z bezpieczeni-
stwem 1 higieng pracy — na rzecz wickszego ich uelastycznienia i zmniejszenia zakresu

uprawnien pracowniczych.
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Marta Goroszkiewicz

Selected problems of security in of teleworking

Abstract

Teleworking in fact operating on the polish labor market already in since the nineties;
has been pursued at the beginning the in civil law forms of employment. The amend-
ment of the labour code of 2007 put teleworking in the polish labor law, as an official,

based on the regulations of employees legal form of employment. "Teleworking" means
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work performed far away from the traditional, conventional place of employment, with
contemporary ICTs. Teleworking as a modern type of employment, provides an easy
way to reconciliation of work and family life and the use of flexible work arrangements,
involving the possibility to exercise in any place and at any time. But it turns out that in

practice the use of teleworking in Polish firms are still not common and full of barriers.
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