Telepraca – dla kogo i na jakich warunkach?

(stan prawny na 11.04.2018 r.)

Zazwyczaj chodzenie do pracy kojarzy nam się z chodzeniem do biura czy innego miejsca wykonywania naszej pracy. Tymczasem wielu z nas nie zdaje sobie sprawy z tego, że pracować można między innymi w domu. Regularne wykonywanie pracy poza zakładem pracy, z wykorzystaniem środków komunikacji elektronicznej nazywane jest zgodnie z art. 675  ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 108 z późn. zm.) telepracą. 

Pracownik, który wykonuje pracę w tej formie, wyniki swojej pracy przekazuje pracodawcy w szczególności za pośrednictwem środków komunikacji elektronicznej. Warto pamiętać o tym, że telepracownik ma zagwarantowane prawo równego traktowania w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Tak samo jak inni pracownicy zatrudnieni u danego pracodawcy ma on prawo przebywania na terenie zakładu pracy, kontaktowania się z innymi pracownikami oraz korzystania z pomieszczeń i urządzeń pracodawcy, z zakładowych obiektów socjalnych i prowadzonej działalności socjalnej.

Warunki wykonywania telepracy przez pracodawcę określane są w porozumieniu zawieranym między pracodawcą i zakładową organizacją związkową (jeżeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawcę związkom zawodowym porozumienia, pracodawca ustala warunki stosowania telepracy w regulaminie) lub w przypadku, gdy u danego pracodawcy nie działają związki zawodowe w regulaminie ustalonym po konsultacjach z przedstawicielami pracowników wyłonionymi w trybie przyjętym u danego pracodawcy.

Ustalenie między pracodawcą a pracownikiem, że praca będzie wykonywana w formie telepracy może nastąpić albo przy zawieraniu umowy o pracę (wówczas w treści umowy o pracę dodatkowo określa się warunki wykonywania tej pracy, a także jednostkę organizacyjną pracodawcy, w której strukturze znajduje się stanowisko pracy telepracownika oraz osoby lub organ, odpowiedzialne za współpracę z telepracownikiem oraz upoważnione do przeprowadzania kontroli w miejscu wykonywania pracy) albo w trakcie zatrudnienia (wyłącznie na mocy porozumienia stron, z inicjatywy pracodawcy lub pracownika, przy czym jeżeli z takim wnioskiem zwraca się pracownik, pracodawca w miarę możliwości powinien uwzględnić wniosek pracownika). Warto pamiętać, że pracodawca nie może nas zmusić do wykonywania pracy w formie telepracy, a odmowa zawarcia porozumienia dotyczącego wykonywania pracy w formie telepracy nie może być powodem uzasadniającym wypowiedzenie naszej umowy o pracę.

Jeżeli z jakiegoś powodu wykonywanie pracy w formie telepracy nam nie odpowiada, a telepracę zaczęliśmy wykonywać na mocy porozumienia zawartego w czasie trwania stosunku pracy, w terminie 3 miesięcy od dnia podjęcia pracy w tej formie, zarówno pracodawca jak i pracownik, może wystąpić ze stosownym wnioskiem (warto pamiętać, że jest on wiążący) o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy. W terminie 30 dnia od otrzymania w/w wniosku pracownik i pracodawca ustalają termin, od którego nastąpi przywrócenie poprzednich warunków pracy, nie dłuższy jednak niż 30 dni. Jeżeli wniosek pracownika zostanie złożony z opóźnieniem, ma to tylko taki skutek, że pracodawca nie musi go obligatoryjnie uwzględnić (chociaż w miarę możliwości powinien), a zmiana warunków pracy następuje w formie wypowiedzenia zmieniającego.
Na pracodawcy, który powierza pracownikowi pracę w formie telepracy spoczywa wiele obowiązków. Do najważniejszych należą:
1. dostarczenie telepracownikowi sprzętu niezbędnego do wykonywania pracy w formie telepracy, spełniającego wymagania określone we właściwych przepisach Kodeksu pracy,
2. ubezpieczenie sprzętu,
3. pokrycie kosztów związanych z instalacją, serwisem, eksploatacją i konserwacją sprzętu,
4. zapewnienie telepracownikowi pomocy technicznej i niezbędnego szkolenia w zakresie obsługi sprzętu,
5. określenie zasad ochrony danych przekazywanych telepracownikowi oraz przeprowadzanie, w miarę potrzeb, instruktażu i szkoleń w tym zakresie (telepracownika na piśmie potwierdza zapoznanie się z tymi zasadami oraz obowiązuje się do ich przestrzegania).

Katalog w/w obowiązków pracodawcy może zostać zmodyfikowany w odrębnej umowie zawartej pomiędzy pracodawcą i telepracownikiem. W umowie tej stroną mogą określić w szczególności:
1. zakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania przez telepracownika sprzętu niezbędnego do wykonywania pracy w formie telepracy, stanowiącego własność telepracownika, w tym przysługującego mu za to ekwiwalentu pieniężnego (jego wysokość powinna wynikać z regulaminu dotyczącego stosowania telepracy lub porozumienia dotyczącego telepracy zawartego przez pracodawcę z zakładowymi związkami zawodowymi i uwzględniać w szczególności normy zużycia sprzętu, jego udokumentowane ceny rynkowe oraz ilość wykorzystanego materiału na potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe),
2. zasady porozumiewania się pracodawcy z telepracownikiem, w tym sposób potwierdzania obecności telepracownika na stanowisku pracy, 
3. sposób i formę kontroli wykonywania pracy przez telepracownika.

Telepracownik musi wiedzieć, że pracodawca ma prawo kontrolować wykonywanie jego pracy w miejscu jej wykonywania. Jeżeli ta wykonywana jest w domu telepracownika, pracodawca ma prawo przeprowadzać kontrolę: wykonywania pracy, w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu powierzonego sprzętu oraz jego instalacji, w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy (pierwszą kontrolę w zakresie BHP pracodawca przeprowadza na wniosek pracownika przed rozpoczęciem wykonywania pracy), po uzyskaniu uprzedniej zgody telepracownika (pisemnej lub za pomocą środków porozumiewania się na odległość). Pracodawca musi pamiętać o tym, aby dostosować kontrolę do miejsca wykonywania pracy i charakteru pracy, a podejmowane przez niego czynności nie mogą naruszać prywatności telepracownika i jego rodziny, utrudniać korzystania z pomieszczeń domowych, w sposób zgodny z ich przeznaczeniem.

Przepisy regulujące zatrudnianie pracowników w formie telepracy do Kodeksu pracy zostały dodane już ponad 10 lat temu. Niestety w dalszym ciągu nie jest forma zatrudnienia chętnie podejmowana przez pracodawców i pracowników. A przecież i jednej i drugiej stronie może przynosić wiele korzyści, gdyż telepracownikami mogłyby być w szczególności: osoby niepełnosprawne czy opiekujące się chorym członkiem rodziny, kobiety w ciąży czy też kobiety przebywając na urlopach związanych z rodzicielstwem. 

Podstawa prawna: art. 675 – 6717 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 108 z późn. zm.)

Niniejszy wpis ma charakter wyłącznie informacyjny i nie stanowi porady prawnej, konsultacji prawnej lub opinii prawnej, ani nie może być traktowany jako świadczenie pomocy prawnej w jakiejkolwiek formie. W szczególności autor nie doradza zachowań zgodnych, bądź niezgodnych z treścią wpisu, informując, że podjęcie lub zaniechanie działań w indywidualnej sprawie uzależnione jest od oceny stanu faktycznego oraz prawnego dotyczącego konkretnej sprawy.

