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W ostatnich latach przedmiotem zainteresowania prakty-
kow i naukowcow staly sie elastyczne formy zatrudnienia.
Jedng z takich form jest telepraca. Zarowno pracodawcy,
jak i pracownicy mogq odnies¢ z ich wykorzystywania
szereg korzysci. W celu popularyzacji telepracy w 2007
roku do kodeksu pracy (kp) wprowadzone zostaly regula-
cje dotyczqce tej formy organizacji pracy. Wprowadzone
przepisy sq jednak oceniane przez przedstawicieli rynku
pracy w sposob niejednoznaczny. Co wiecej, badania nie
potwierdzajq istotnego wzrostu wykorzystania telepracy
przez organizacje w Polsce. Warto wiec postawic pytanie:
na ile przyjete rozwigzania prawne w zakresie telepracy
sq wykorzystywane w praktyce przez organizacje? Czy
zamierzenia ustawodawcy zwigzane z wprowadzeniem
telepracy do systemu prawa zostaly zrealizowane?

Wprowadzenie

Badania prowadzone na poczatku XXI wieku w Pol-
sce wskazywaly, ze telepraca ma charakter bardzo
niszowy (por. Spytek-Bandurska, 2015, s. 303-309).
W celu popularyzacji telepracy podejmowano szereg
przedsiewzie¢. Przyktadowo, w latach 2000-2003
Fundacja Centrum Promocji Kobiet przeprowadzifa
polska czes¢ projektu ,Eastern Europe E-work” (So-
winska-Milewska, 2002, s. 155-156). W latach 2005—
—2007 na zlecenie PARP zrealizowany zostatl projekt
»Telepraca. Ogélnopolski program promocji i szkolen
dla przedsiebiorcéw”. Rownolegle rozpoczeto prace
nad stworzeniem ram prawnych zachecajacych praco-
dawcow do wdrozenia telepracy. W ich efekcie w 2007
roku, piec lat po przyjeciu Europejskiego porozumie-
nia ramowego o telepracy (EUR-Lex), w kodeksie pracy
pojawit sie rozdziat po$wiecony telepracy.

Jednakze w ostatnich latach w opinii publicznej
pojawialy sie komentarze, ze stworzone regulacje
prawne nie sg dostosowane do oczekiwan rynku
pracy. Przyktadowo, doradcy organizagcji pracodawcéw
Konfederacji Lewiatan podkre$lali, ze ,rygorystyczne
prawo nie zacheca do stosowania tej elastycznej for-
my zatrudnienia” (Zalewski, 2014). Eksperci czesto
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wskazywali na zbyt daleko posunietg odpowiedzial-
no$c¢ pracodawcow za bezpieczenstwo i higiene pracy
telepracownikéw wykonujgcych prace na przyktad
w domu (Mirowska-toskot, 2011).

Celem artykutu jest:

* weryfikacja, czy wymogi i rekomendacje doty-
czace telepracy zawarte w kodeksie pracy sa
realizowane przez pracodawcow;

* weryfikacja realizacji zamierzen ustawodawcy
—naile zostaly one osiggniete po wprowadzeniu
telepracy do systemu prawa?

* wskazanie mozliwych kierunkéw zmian w pra-
wodawstwie w celu popularyzacji telepracy.

W pierwszym etapie badania (poczatek 2018 roku)

autorzy wykorzystali kwestionariusz ankiety, ktory
zostal wypelniony przez przedstawicieli 207 organi-
zacji stosujacych teleprace. Struktura proby wediug
wielkos$ci organizacji: mniej niz 10 pracownikéw — 12%
(26 organizacji), od 10 do 49 pracownikow — 17%
(36 organizacji), od 50 do 249 pracownikéw — 27%
(56 organizacji), co najmniej 250 pracownikoéw — 43%
(89 organizacji). Badanymi byli pracownicy organizagji
stosujacych teleprace — studenci niestacjonarnych stu-
diéw licencjackich, magisterskich i podyplomowych,
w tym MBA. Badanie nie miafo charakteru reprezen-
tatywnego. Narzedziem badawczym byt kwestiona-
riusz ankiety, ktory przekazywano respondentom
w formie papierowej. Wiasciwe badanie poprzedzit
pilotaz. W drugim etapie badania przeprowadzone
zostaly indywidualne wywiady z sze$cioma ekspertami
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi (dyrektorzy
personalni, specjalisci i konsultanci ds. HR) w celu
weryfikacji wnioskéw ptyngcych z badania ankieto-
wego.

Przeprowadzone badania sg o tyle specyficzne

w poréwnaniu z badaniami telepracy prowadzonymi
przez inne organizacje i naukowcow, ze skupiajg sie na
weryfikacji stosowania przyjetego prawa w zakresie
telepracy oraz sg podstawg do zaproponowania w nim
zmian. Autorzy nie spotkali sie dotagd z podobnymi
badaniami w naszym kraju.
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Telepraca w krajowych regulacjach
prawnych

Telepraca zostala wprowadzona do polskiego
prawa w 2007 roku. Zgodnie z kodeksem pracy
(Kodeks pracy, art. 67° par. 1)', praca moze byc wyko-
nywana regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzysta-
niem srodkow komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepisow o swiadczeniu ustug drogq elektroniczng
(telepraca). W tym samym artykule telepracownika
zdefiniowano jako pracownika, ktory wykonuje prace
w warunkach okreslonych w par. 1 i przekazuje praco-
dawcy wyniki pracy, w szczegadlnosci za posrednictwem
srodkow komunikacji elektronicznej.

Regulacje uwzgledniajg gtéwne rozwigzania praw-
ne i organizacyjne dotyczace:

* rodzaju umowy — umowa o prace oraz opcjo-
nalnie odrebna umowa okreslajaca na przyktad
zakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania
przez telepracownika sprzetu niezbednego do
wykonywania telepracy;

* sposobu wprowadzania telepracy, w tym mie-
dzy innymi konieczno$ci tworzenia formalnych
zasad stosowania telepracy w postaci poro-
zumienia lub regulaminu oraz uwzgledniania
zasad stosowania telepracy w treSci umow
o prace;

* wdrazania telepracownikéow, w tym miedzy
innymi zapewniania sprzetu, przeprowadzania
szkolen, okre$lania zasad ochrony danych oraz
porozumiewania sie pracodawcy z telepracow-
nikiem, okreslania sposobu i formy kontroli
wykonywania pracy przez telepracownika.

Wprowadzenie telepracy do polskiego systemu
prawa miato doprowadzi¢ do osiggniecia szeregu
celébw. W uzasadnieniu do projektu ustawy (Sejm
Rzeczypospolitej Polskiej, 2007, s. 10, 11, 15, 16)
oraz w informacjach przekazywanych p6zniej (Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej) wskazywano na
nastepujgce cele:

* w odniesieniu do pracownikéw: umozliwienie

pracownikom godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego prowadzgce do zwiekszenia ak-
tywnosci zawodowej; moze to by¢ szczegoélnie
pozadane w przypadku matek wychowujacych
dzieci i nie chcacych rezygnowac z wykonywa-
nia zawodu, os6b niepetnosprawnych, os6b
taczacych prace z nauka, pracujacych w wiecej
niz jednym miejscu lub mieszkajgcych w miej-
scowosci oddalonej od miejsca pracy;

* w odniesieniu do pracodawcéw: zmniejszenie
kosztéw zwigzanych z utrzymaniem stanowisk
pracy, z absencjg pracownikéw; uelastycznienie
struktury organizacyjnej; zwiekszenie efektyw-
nosci pracownikéw; poprawa jako$ci pracy;

* wodniesieniu do rynku pracy: Wzrost zatrudnie-
nia wsrod osob napotykajgcych utrudnienia organi-
zacyjne w wykonywaniu obowigzkow zawodowych.
(...) Wzrost zatrudnienia bedzie dotyczyt glownie
0sob majqgcych kwalifikacje niezbedne do pracy,
ktora moze byc wykonywana poza zaktadem pracy
i ktorej wyniki mogq byc przekazywane za posred-
nictwem technologii informatycznych. Dotyczy to
glownie stanowisk w grupie zawodow specjalistow
i pracownikow biurowych.

Zastosowanie regulacji prawnych
dotyczqcych telepracy w praktyce

Zgodnie z artykutem 67° kp warunki stosowania te-
lepracy przez pracodawce okresla sie w porozumieniu
zawieranym miedzy pracodawcg i zaktadowa organi-
zacjg zwigzkowa lub przedstawicielami pracownikow
lub w regulaminie.

Wsréd badanych organizacji wykorzystujacych te-
leprace, 16% formalizowato te forme pracy w postaci
na przyktad regulaminu, porozumienia. Dominowaty
niepisane zasady (63% badanych organizacji), naj-
czesSciej ustalane przez bezposrednich przetozonych
(odpowiednio 36%). Grupa 21% badanych organizagji
nie stosowata zadnych zasad w tym zakresie. Odsetek
organizacji stosujgcych formalne zasady telepracy
rost wraz z wielkos$cig badanych podmiotow. Wsrod
najmniejszych (do 10 zatrudnionych) zaden nie sto-
sowal takiego rozwigzania, natomiast wsrod duzych
organizacji ten odsetek wynosit 21%.

Sceptycyzm pracodawcéw przed formalizowaniem
zasad stosowania telepracy obserwowany jest rowniez
za granicg, cho¢ najczesciej odsetek pracodawcow
zatrudniajgcych telepracownikéw i stosujacych takie
rozwigzania jest wyzszy niz w badaniu prezentowa-
nym w artykule, na przyktad w miedzynarodowym
badaniu WorldatWork wyni6st 37% (WorldatWork,
2015, s. 20).

Zgodnie z artykutem 677 kp warunki wykonywania
telepracy sa zapisywane w umowie 0 prace — przy
zawieraniu umowy (dla nowo zatrudnianej osoby)
lub w trakcie zatrudnienia jako porozumienie stron
(Sobczyk, 2009, s. 74, 80). Tymczasem wsrod badanych
organizacji wykorzystujacych teleprace jedynie 10%
stosowalo te zasade; 61% respondentow stwierdzito,
ze tak sie nie dzieje, 28% respondentow nie posiadato
wiedzy na ten temat. Odsetek organizagcji kodyfikujg-
cych teleprace w umowie o prace byt wiec nawet nizszy
od odsetka organizacji formalizujgcych warunki stoso-
wania telepracy w porozumieniu lub w regulaminie.
Zapis w umowie o prace nie pojawiat sie w badanych
mikroprzedsiebiorstwach, natomiast w pozostalych
podmiotach wykorzystywany byt z podobna czesto-
tliwoscig przez 11-13% badanych organizacji.

! Uzupelnieniem zapiséw w kodeksie pracy byly korekty w ustawie o podatku dochodowym od 0séb fizycznych oraz
w ustawie o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.
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Rysunek 1. Stosowane podejscie do korzystania z telepracy (wedtug wielkosci organizacii)
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Zrédto: opracowanie wlasne.

Szczegbdtowe zasady korzystania z telepracy
— zaréwno formalne, jak i nieformalne — najczesciej
obejmowaly:

* wykorzystywane oprogramowanie — 40% orga-

nizacji stosujgcych teleprace;

* sposob porozumiewania sie ze wspo6tpracowni-

kami, klientami itd. — 39%;

* zasady bezpieczenstwa informacji — 38%;

* godziny pracy telepracownika — 34%;

* spos6b postepowania w przypadku probleméw

technicznych — 21%;

* sposo6b kontrolowania telepracownikow — 18%.

Kodeks pracy odnosi sie do przeprowadzania
szkolen telepracownikéw. Artykut 67'' kp dotyczy
szkolen w zakresie obstugi sprzetu, z kolei artykut
67'2 kp — instruktazu i szkolenia w zakresie zasad
ochrony danych przekazywanych telepracownikowi.
Oba artykuly wskazuja jednak na fakultatywny cha-
rakter szkolen. W badaniu jedynie 30% respondentéw
potwierdzilo, ze ich pracodawcy zapewniajg takie
szkolenia dla telepracownikéw. Wydaje sie, ze wsrod
pracodawcéw panuje niepisane zatozenie, ze jezeli
pracownik potrafi obstugiwa¢ komputer i korzysta¢
z internetu, to moze $wiadczy¢ teleprace bez wiek-
szego przygotowania.

Eksperci podkreslajg, ze szkoleniami warto obej-
mowac nie tylko telepracownikow, ale réwniez ich
przetozonych (Salmon, Allan, Giles, 2000, s. 135). Jest
to o tyle istotne, ze spos6b zarzgdzania telepracowni-
kami r6zni sie od zarzadzania pracownikami wykonu-
jacymi swoje obowiazki w siedzibie pracodawcy. Co
wiecej, to przetozeni telepracownikéw czesto hamujg
wdrazanie telepracy, miedzy innymi ze wzgledu na
brak znajomosci skutecznych narzedzi zarzadzania

telepracownikami. Tymczasem odsetek responden-
tow potwierdzajacych prowadzenie takich szkolen
w badanych organizacjach jest niewielki (19%).

W kodeksie pracy docenia sie wage bezpieczenstwa
danych, ktére przekazywane sg pomiedzy pracodawcg
a telepracownikiem. Zgodnie z artykutem 67'? kp,
pracodawca okres$la zasady ochrony danych prze-
kazywanych telepracownikowi oraz przeprowadza,
w miare potrzeb, instruktaz i szkolenie w tym zakre-
sie. Telepracownik potwierdza na piSmie zapoznanie
sie z zasadami ochrony danych oraz jest zobowigzany
do ich przestrzegania. Wsré6d badanych organizagji
byt to najczesciej praktykowany warunek, jednak na-
lezy podkresli¢, ze spetniany przez mniej niz potowe
badanych organizacji (42%). Jest to niepokojace, gdyz
telepracownicy maja czesto dostep do informacji
wrazliwych. Brak odpowiedniego podejscia do bez-
pieczenstwa danych moze stanowic istotny czynnik
ryzyka wdrazania telepracy.

Ustawodawca w artykule 67'" kp sugeruje pra-
codawcom okre§lenie dodatkowych warunkéw
wykonywania telepracy, ktére mozna sformalizowac
w odrebnej umowie z pracownikiem:

* zasady porozumiewania sie pracodawcy z te-
lepracownikiem, w tym sposéb potwierdzania
obecnos$ci telepracownika na stanowisku
pracy;

* sposo6b i forme kontroli wykonywania pracy
przez telepracownika w domu.

Takze te warunki byly rzadko formalizowane — je-
dynie 26% organizacji kodyfikowato zasady porozu-
miewania sie pracodawcy z telepracownikiem, a 22%
organizacji — kwestie zwigzane z kontrolowaniem
telepracownikow.
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Tabela 1. Wykorzystanie wybranych regulacji kodeksu pracy wéréd badanych organizacji stosujgeych teleprace

Pytanie

Czy w twojej firmie telepracownicy otrzymujg formalne zasady ochrony
danych?

Czy osoby wykonujace teleprace w twojej firmie zostaly przeszkolone
w zakresie wykonywania zdalnej pracy (np. obstuga oprogramowania,
bezpieczenstwo informacji, raportowanie pracy)?

Czy w twojej firmie telepracownicy otrzymujg formalne zasady po-
rozumiewania sie pracodawcy z telepracownikiem, w tym sposéb
potwierdzania obecno$ci telepracownika na stanowisku pracy?

Czy w twojej firmie telepracownicy otrzymuja formalng informacje
o mozliwym sposobie i formie kontroli ich pracy przez pracodawce?

Czy menedzerowie nadzorujgcy osoby wykonujace teleprace w twojej
firmie zostali przeszkoleni w zakresie skutecznego zarzadzania telepra-
cownikami (np. wyznaczanie zadan, rozliczanie pracy, motywowanie

Odpowiedzi respondentow
Status prawny

Tak Nie Nie wiem
Obligatoryjny 42% 26% 32%
Fakultatywny 30% 34% 36%
Fakultatywny 26% 40% 34%
Fakultatywny 22% 40% 38%
Fakultatywny 19% 26% 56%

telepracownikéw)?

Zrédto: opracowanie wlasne.

Wykorzystanie telepracy a zamierzenia
ustawodawcy

W najwiekszym przeprowadzonym przed 2007
rokiem badaniu na reprezentatywnej prébie 1000
przedsiebiorstw ustugowych teleprace stosowato je-
dynie 16% badanych; nalezy jednak zaznaczy¢, ze w tej
grupie 66% zatrudniato tylko jednego telepracownika,
a 28% — od dwoch do pieciu (PARP, 2006).

Badania prowadzone po roku 2007 nie potwierdza-
ja istotnego wzrostu liczby telepracownikéw w Polsce.
W badaniu Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych zreali-
zowanym w 2009 roku na probie 750 przedsiebiorstw
teleprace stosowato jedynie 7,7% firm (Krynska, 2009,
s. 144-146). W 2010 roku MillwardBrown SMG/KRC
przeprowadzil badanie na prébie 800 responden-
tow wtascicieli i kadry kierowniczej mikro-, matych
oraz Srednich przedsiebiorstw. W tej prébie jedynie
12,9% firm zatrudniato telepracownikéw (Enterprise
Europe Network). W 2011 roku Polska Konfederacja
Pracodawcow Prywatnych Lewiatan zlecita badanie
dotyczace znajomosSci i zastosowania rozwigzan
elastycznego rynku pracy, w tym telepracy. Badanie
przeprowadzone na prébie 200 firm i 500 pracowni-
kéw wykazato, ze jedynie 3% badanych firm stosowato
teleprace. Badania dotyczgce zdalnej pracy prowadzi
Eurostat. W 2014 roku odsetek badanych pracujacych
Polakéw, ktorzy czesto wykonywali obowigzki zawo-
dowe w domu wynio6st 4,6% (Hajec, 2015) — mozna

zakfada¢, ze istotna cze$¢ z nich byta telepracowni-
kami. Ciekawe wnioski przynoszg miedzynarodowe
badania wykorzystania elastycznych form pracy (IDC,
2016, s. 13). Udziatl organizacji umozliwiajgcych swo-
im pracownikom zdalng prace (ale takze elastyczne
godziny pracy) sposréd 16 badanych europejskich
krajow byt najnizszy w Polsce.

Z drugiej strony, opinie pracownikéw organizacji
stosujacych teleprace, badanych przez autorow
artykutu, swiadcza o wzroScie skali wykorzystania
tej formy organizacji pracy. Ankietowani w wielu
przypadkach dostrzegali zwiekszenie liczby tele-
pracownikow w swoich organizacjach, zaréwno
w ciggu ostatniego roku, jak i ostatnich trzech lat?.
Wsréd analizowanych organizacji — w zaleznoS$ci od
badanego okresu — 44-49% zwiekszato wykorzystanie
telepracy, a 48-53% utrzymywalo liczbe telepracow-
nikow na stabilnym poziomie. Minimalny odsetek
badanych organizacji zmniejszat skale wykorzystania
telepracy.

Nalezy jednak podkresli¢, ze w badanych firmach
teleprace wykonywato jedynie waskie grono zatrud-
nionych. W 63% organizacji stosujacych teleprace
jedynie nieliczne osoby byty telepracownikami, w 27%
— spora cze$¢ zalogi, a w 10% — wiekszo$¢ lub cata
zaloga. Takg prawidlowos$¢ potwierdzajg inne bada-
nia (np. IDC, 2016, s. 163). Telepraca jest zazwyczaj
traktowana w przedsiebiorstwach jako uzupetniajgca,
a nie podstawowa forma organizacji pracy i dotyczy

2 Podobne wyniki uzyskano w miedzynarodowym badaniu PGI Global Telework Survey w 2016 roku — w zalezno$ci od
regionu Swiata od 67% do 80% respondentéw ocenito perspektywy telepracy w swojej firmie pozytywnie; https:/www.
pgi.com/resources/infographics/2016-global-telework-survey/

3 Z badania organizacji wykorzystujacych teleprace domowg wynika, ze z takiej mozliwosci korzystato przecietnie 13%
zatrudnionych pracownikéw (w polskich organizacjach bylo to przecietnie 5% zatogi); badanie obejmowalo swoim

zasiegiem 16 krajow europejskich.
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Tabela 2. Ocena zmiany liczhy osob korzystajgcych z telepracy w badanych firmach

Perspektywa czasowa Silnie wzrosta | Troche wzrosta Ra;f:g;;:ﬁ;le Troche spadia Silnie spadta
W ciggu ostatniego roku 6% 38% 53% 3% 1%
W ciagu ostatnich 3 lat 16% 33% 48% 2% 1%

Zrodlo: opracowanie wlasne.

bardzo niewielkiej czesci zatrudnionych. Trudno wiec
oczekiwaé w przewidywalnej perspektywie czasu
yumasowienia” telepracy.

Jednym z zamierzen ustawodawcy byl wzrost
zatrudnienia wsréd os6b napotykajacych utrud-
nienia organizacyjne w wykonywaniu obowigzkow
zawodowych. Dotychczas prowadzone w Polsce
badania ilo§ciowe poswiecone telepracy nie zawie-
rajg statystyk w podziale na r6zne grupy spoteczne.
W badaniu przeprowadzonym przez autoréw artykufu
zidentyfikowano takie osoby. Wsr6d responden-
tow-telepracownikow bardzo rzadko pojawialy sie
kategorie os6b wskazane wprost w uzasadnieniu do
zmian prawa jako beneficjenci wprowadzenia telepra-
cy do kodeksu pracy: osoby, ktérym telepraca utatwia
sprawowanie opieki nad matym dzieckiem (8% badanej
préby), osoby mieszkajgce w miejscowosci oddalonej
od miejsca pracy (8%) oraz osoby niepelnosprawne
(1%). Potwierdza to opinie (Spytek-Bandurska, 2015,
s. 70-77) o niewykorzystanym potencjale telepracy
miedzy innymi dla kobiet wychowujacych dzieci, os6b
niepetnosprawnych oraz mieszkancéow wsi.

Nalezy zada¢ pytanie, czy zamierzenia ustawodaw-
cy mozna uznac za osiggniete? Liczba postawionych
celéw byta ambitna, niestety postawionym celom nie
towarzyszyly mierniki wraz z oczekiwanymi wartos-
ciami, co utrudnia ocene stopnia ich realizacji. Mozna
jednak domniemywaé, ze ustawodawcy zalezatlo
na jakosciowej zmianie, czyli istotnej popularyzagji
telepracy. Niestety w Swietle badan trudno uznaé,
ze do takiej istotnej zmiany doszto, pomimo iz od
2007 roku uptyneto sporo czasu. Nie wida¢ réwniez
szczegoblnego efektu wsrod oséb napotykajacych
utrudnienia organizacyjne w wykonywaniu obowigz-
kéw zawodowych.

Z czego wynika tak niska popularnos¢ telepracy
w Polsce na tle innych krajow europejskich? Barierg
w popularyzacji tej formy organizacji pracy nie sg
ani dostepnos$¢ technologii, ani nastawienie pra-
cownikoéw. Odbiér telepracy wsréd zatrudnionych
w naszym kraju jest pozytywny (por. Ipsos, 2011, s. 9).
Wydaje sie, ze kluczowe znaczenie ma postawa pra-
codawcow. Istniejgce prawo w ograniczonym stopniu
zacheca ich do wdrazania tej formy organizacji pracy,
a w niektorych przypadkach nawet skutecznie znie-
checa (odpowiedzialno$¢ za bezpieczenstwo i higiene
pracy). Do ciekawych wnioskéw prowadzi poréwnanie
panstw UE (Eurofound, 2017, s. 6), w ktorych telepraca
jest stosowana najczesciej (Dania, Szwecja, Holandia,
Wielka Brytania, Luksemburg), z tymi, w ktérych jest
ona wykorzystywana najrzadziej (Wtochy, Grecja,
Czechy, Polska, Stowacja). Kultury narodowe tej

pierwszej grupy charakteryzujg sie niskim dystansem
wtladzy (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 57), podczas gdy
druga grupe cechuje sredni lub duzy dystans wtadzy.
Potwierdza to spostrzezenia badaczy (np. Perez, San-
chez, de Luis Carnicer, 2002, s. 776; Eurofound, 2015,
s. 77), ze srodowiskiem, w ktérym telepraca rozwija
sie najszybciej sg organizacje o dos$¢ luznej hierarchii,
w ktoérych menedzerowie rozliczajg pracownikéw
za efekty pracy, a nie za obecno$¢, a zatrudnieni
majg znaczng autonomie. Tymczasem wiele polskich
organizacji zarzadzanych jest w odmienny sposob,
a zaufanie pracodawcéw do pracownikéw jest niskie.
Dodatkowo warto wskaza¢, ze o ile w krajach Europy
Zachodniej aktywnie i systematycznie promuje sie
teleprace wsréd organizacji od okoto dwudziestu
lat, to w Polsce podejmowano jedynie pojedyncze
inicjatywy w ostatnich latach.

Motzliwe kierunki zmian regulacji
prawnych

Od czasu wprowadzenia telepracy w kodeksie
pracy w 2007 roku nie wprowadzano w ustawie
zadnych zmian. Nie oznacza to jednak, ze przepisy
dobrze odpowiadajg potrzebom rynku pracy. Prze-
ciwnie, w ostatnich latach kilkukrotnie podejmowa-
no dyskusje i tworzono projekty zmian prawa, na
przykfad w 2011 roku, latach 2014-2015, w 2017
roku (Zalewski, 2014; Guza, 2017). Potwierdza to
ocene, zZe przepisy w istotnej czesci nie przystajg do
zmieniajgcego sie rynku pracy, organizacji pracy przez
pracodawcéw oraz mozliwosci techniki. Wydaje sie,
ze w pracach nad regulacjami prawnymi skupiono
sie na ochronie intereséw pracownikéw, zbyt mato
wagi przywiazujac do zachecania pracodawcow do
stosowania telepracy.

Wsréd mozliwych kierunkéw zmian w prawodaw-
stwie warto rozwazy¢ nastepujgce:

1. Regulacje dotyczace obowigzkéw pracodaw-
co6w powinny dopuszczaé nieregularnos¢
Swiadczenia telepracy. Zapisany w kodeksie
pracy wymog regularnos$ci korzystania z tej
formy organizagcji pracy jest w pewnym stopniu
sprzeczny z elastycznym charakterem telepracy.
W praktyce w niektérych okresach telepraca
moze by¢ wykorzystywana bardzo intensyw-
nie, a w innych — wcale. Dotychczasowy zapis
kodeksowy wyklucza rowniez teleprace ,awa-
ryjng” z domu.

2. Ograniczenie odpowiedzialno$ci pracodawcéw
za bezpieczenstwo i higiene pracy telepra-
cownika w lokalizacjach, w ktérych wptyw
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pracodawcy jest bardzo ograniczony (na przy-
ktad dom, kawiarnia, podréz). Taka zmiana
moze by¢ powigzana z wprowadzeniem dodat-
kowych ubezpieczen dla telepracownikow.

3. Wsparcie wybranych grup spotecznych, dla kto-
rych telepraca moze stanowi¢ szanse zaistnienia
lub powrotu na rynek pracy. W szczeg6lnosci
dotyczy to 0s6b niepetnosprawnych, 0oso6b opie-
kujacych sie dzie¢mi i innymi cztonkami rodzin,
0s6b mieszkajgcych na terenach wiejskich, os6b
starszych.

4. Wprowadzenie, wzorem innych panstw, zachet
finansowych, na przykfad subsydiéw dla praco-
dawcéw wdrazajgcych teleprace (Wegry), ogra-
niczenia sktadek na ubezpieczenie spoteczne
dla telepracownikéw (Holandia) (por. Baltina,
2012, s. 10).

5. Szersze wykorzystanie telepracy przez pracow-
nikéw administracji publicznej. Takie rozwigza-
nie funkcjonuje od 2010 roku w USA, gdzie jed-
nostki administracji publicznej sg zobowigzane
do stworzenia polityki telepracy zapewniajgcej
pracownikom mozliwo$¢ korzystania z tej formy
organizacji pracy (Telework Enhancement Act,
2010).

Zmiany w prawodawstwie oczywiscie nie spowo-
duja, ze udziat telepracownikow wsrod zatrudnionych
w Polsce osiagnie na przykiad poziom panstw skan-
dynawskich. Kluczowg barierg jest, zdaniem autoréw
artykutu, kultura narodowa. Tym niemniej usuniecie
takich zapisow z kodeksu pracy, ktére sa barierg
w stosowaniu telepracy, moze zacheci¢ pracodawcow,
ktorzy juz sg zainteresowani telepracg, ale na przyktad
obawiajg sie odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo
i higiene pracy telepracownika.

Podsumowanie

Przeprowadzone badanie potwierdza, Ze istnieje
znaczna rozbiezno$¢ miedzy krajowym prawem do-
tyczacym telepracy a praktyka rynku pracy. Niewiele
badanych organizacji korzystalo z wprowadzonych
w 2007 roku przepis6w. Dominowaly nieformalne
zasady regulowania telepracy, niekiedy obowigzujace
w calej organizacji, ale czesciej na poziomie danej
komorki organizacyjnej. Nie wiecej niz 10% bada-
nych organizagcji korzystajacych z telepracy — przede
wszystkim $rednich i duzych — stosowato stworzone
w tym zakresie przepisy prawa.

Wydaje sie, ze ustawodawca wprowadzajagcw 2007
roku teleprace do kodeksu pracy wykazat sie duzg
ostroznoscig, co doprowadzito do nadmiernego rygo-
ryzmu przepiséw prawa pracy, stajgc sie barierg wdra-
zania telepracy. Jednoczes$nie przyjete rozwigzania
skupiajg sie na ochronie pracownikéw, w niewielkim
stopniu zachecajgc pracodawcow do stosowania tej
formy organizacji pracy, a w niektérych obszarach
— nawet ich do tego zniechecajac.

Mozna pokusic sie o wniosek, ze telepraca, bedac
elastyczng formg zatrudnienia, z trudem poddaje sie
nieelastycznym regulacjom prawnym. Biorgc jednak

pod uwage zmieniajgcg sie sytuacje na rynku pracy,
potrzeba zmian w prawie staje sie coraz pilniejsza.
Na rynek wkraczajg pracownicy pokolenia Y, ktérym
duzo bardziej, niz ich starszym kolegom, zalezy na
elastycznosci pracy. W globalnym badaniu ,,The 2016
Deloitte Millennial Survey” (Deloitte, 2016, s. 22)
trzech na czterech respondentéw z pokolenia Y na
Swiecie chciatoby mie¢ mozliwo$¢ pracy z domu lub
innego miejsca, w ktérym sa najbardziej produktywni.
Trudno$ci w pozyskiwaniu na rynku pracy tak zwanych
talentéw beda sktania¢ pracodawcéw do czestszego
stosowania elastycznych form organizacji pracy, w tym
telepracy. Warto, aby prawo nadgzato za potrzebami
pracodawcéw i pracownikow.
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Teleworking - law regulations and labor market reality

Flexible forms of employment became the focus of attention both of practitioners and researchers in recent years. To popularize
teleworking law regulations concerning telework were introduced in Poland in 2007. However, the attitude of the representatives
of the labor market towards these regulations seems ambiguous. Moreover, the research shows that no significant increase in
teleworking practice appeared.

The study described in the article aimed at verifying to what extent the employers comply with the requirements and recommen-
dations concerning teleworking included in the Labor Code. It was also intended to assess how the practice goes in line with the
legislator’s intentions and to indicate possible directions of changes in legislation to popularize telework. The research was based
on a questionnaire filled in by employees of organizations using teleworking and on individual interviews with HR experts.

The study confirms that there is a significant discrepancy between the national law on teleworking and the practice of the
labor market. Only a few of the surveyed organizations used new regulations. Informal principles of regulating telework were
dominant. It seems that the adopted solutions focus on the protection of employees, and not on encouraging employers to use
this form of work organization, and in some areas even discouraging them. The analysis allows for concluding that although
legislator has defined many objectives, neither the suggested measures nor the expected values accompany them.

Therefore, one can presume that the primary goal to be achieved by the Legislature was a qualitative change, i.e., a significant
popularization of telework. Unfortunately, the conducted research did not prove that such change has occurred.

Keywords: teleworking; distant work; flexible forms of employment; Labor Code; labor market
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Bartosz Brozek, Umyst prawniczy, Copernicus Center Press, Krakéw 2018

Myslenie prawnicze od wiekow stanowi wyzwanie dla teoretykow prawa i filozofow. Nie sposob sie temu dziwic, zwa-
zywszy na role, jaka prawo odgrywa w organizowaniu zycia spotecznego i jako gwarant naszych wolnosci. Na czym
jednak polega myslenie w prawie? Czym rézni sie¢ od rozumowan, ktére przeprowadzamy w innych dziedzinach refleksji
i w zyciu codziennym? Jakie sa jego granice? Czy prawnikowi ,wolno mniej” niz matematykowi czy biologowi? Kiedy
decyzje prawne uzna¢ mozemy za uzasadnione?
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ze myslenie w prawie polega na $cistym wspotdziataniu trzech narzedzi poznawczych: intuicji, wyobrazni i jezyka. Ta
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