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ZATRUDNIANIE OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH W
CHARAKTERZE TELEPRACOWNIKOW W SWIETLE
ZNOWELIZOWANEGO KODEKSU PRACY

Stowa kluczowe: telepraca, spoteczenstwo informacyjne, elastyczne formy zatrudnienia,
zatrudnianie os6b niepetnosprawnych, nowelizacja kodeksu pracy.

Streszczenie: Artykul prezentuje organizacje pracy zdalnej — teleprace na tle
tworzacego si¢ spoteczenstwa informacyjnego z uwzglednieniem potrzeb o0séb
niepelnosprawnych. Prezentuje rowniez warunki jej wprowadzenia przy
wykorzystaniu dotychczasowych elastycznych form zatrudnienia oraz nowych
rozwiazan prawnych wprowadzonych przez znowelizowany kodeks pracy.

1. WPROWADZENIE

Zmiany kodeksu pracy wprowadzone w ciagu ostatnich dwoch lat zmierzaja migdzy
innymi do uelastycznienia przepisow regulujacych wykonywanie pracy. W tych dziataniach
istotne znaczenie moga mie¢ rézne formy tzw. elastycznego zatrudniania pracownikow.
Naleza do nich migdzy innymi:

— telepraca,

— rdzne formy pracy czasowej,

— umowy zlecenia,

— umowy o dzielo,

— wykorzystywanie ofert agencji,
— 1inne.

W zamierzeniu projektantéw maja one sprzyja¢ zmniejszaniu kosztéw zatrudnienia i
tworzeniu nowych miejsc pracy. Wigkszos$¢ z tych nietypowych form $wiadczenia pracy
moze by¢ stosowana na podstawie juz obowiazujacego prawa pracy lub prawa cywilnego.
Wprowadzenie innych begdzie mozliwe po zapowiedzianych zmianach kodeksu pracy.

Jednoczesnie nalezy zwréci¢ uwage na fakt, ze w dniu dzisiejszym Polska stoi przed
potrzeba wprowadzenia kraju w erg spoleczenstwa informacyjnego. Tylko w ten sposob
mozna zagwarantowa¢ zatrudnienie i dobrobyt, modernizacj¢, rozwdj i konkurencyjnosé
gospodarki, sprawna administracj¢ oraz integracj¢ z Unia Europejska na zasadach
partnerstwa.

Spoteczenstwo staje si¢ spoteczenstwem informacyjnym, gdy osiaga stopien rozwoju
oraz skali 1 skomplikowania proceséw spotecznych 1 gospodarczych wymagajacy
zastosowania nowych technik gromadzenia, przetwarzania, przekazywania i uzytkowania
olbrzymiej masy informacji generowanej przez te procesy.



Przetwarzanie informacji, jej jakos$¢ i szybko$¢ przekazywania sa w spoteczenstwie
informacyjnym kluczowymi czynnikami wydajnosci i konkurencyjnosci przemystu oraz ustug
dla konsumentéw, warunkiem rozwoju 1 przyrostu zatrudnienia. Szybsze docieranie do
petiejszych, bardziej wiarygodnych informacji utatwia podejmowanie lepszych decyzji oraz
szybsze zaspokajanie potrzeb spolecznych i1 obstuge podmiotow gospodarczych. Jednoczesnie
postepujaca globalizacja proceséw gospodarczych spowoduje rosnaca konkurencje migdzy
wewngtrznym i zewngtrznym rynkiem pracy, zmuszajac rynek wewngtrzny do wykazywania
wigkszej zdolnosci do adaptacji, przyjmowania innowacji 1 podnoszenia wydajnosci w celu
odparcia konkurencji zewngtrzne;.

W spoleczenstwie informacyjnym ulegaja zmianie formy organizacji pracy i1 wzory
zycia spotecznego za sprawa decentralizacji i upowszechnienia telepracy wykonywanej
w domu, zmiennych godzin pracy, pracy na wlasny rachunek. Postgpujaca integracja pracy
i zycia domowego, czasu pracy oraz czasu odpoczynku i zycia prywatnego bedzie miata
istotne znaczenie dla wigzi i relacji spotecznych oraz psychologicznych a takze modelu Zycia.

W warunkach polskich rozwoj telepracy moze odbywac si¢ dzigki upowszechnieniu
elastycznych form zatrudnienia. Sa one dostgpne w oparciu o juz istniejace przepisy prawa
pracy i prawa cywilnego. Ze wzgledu na mozliwos$¢ zmiany przepiséw prawa pracy do czasu
ukazania si¢ niniejszego artykulu, przedstawione rozwiagzania prawne moga ulec zmianie.
W zwiazku z tym autorzy starali si¢ przedstawi¢ zaré6wno rozwiazania istniejace, jak i te,
ktore sa uwzglednione w nowelizowanym Kodeksie pracy.

2. TELEPRACA

Wobec roznorodnych typologii telepracy i towarzyszacej temu roznorodnosci
terminologii nalezy kierowaé si¢ przede wszystkim znaczeniem termindéw sktadowych
tworzacych nazwe¢ ,telepraca”, powstatej z polaczenia greckiego terminu ,tele”,
oznaczajacego odlegltos¢ 1 terminu praca, ktory bedziemy rozumie¢ jako wykonywanie
réznych czynnosci przez cztowieka. Telepraca — w najszerszym rozumieniu — podlega na
wykonywaniu pracy poprzez uzycie urzadzen do porozumiewania si¢ (komunikowania si¢) na
odleglos¢.

Poniewaz ,.tele” to pierwszy czlon wyrazow zlozonych wskazujacych na ich zwiazek
znaczeniowy z dziataniem na odleglos¢ (gr. tele ,,daleko”), mozna tym samym przyjac, ze
telepraca polega na wykorzystywaniu takich urzadzen do komunikowania si¢ na odleglos¢,
jak:

— telefon i telefaks,

— telewizja,

— sieci teleinformatyczne,
— radiokomunikacja,

— systemy mieszane.

Jedna z definicji okre$la mianem telepracy kazda formg zastapienia dojazdow
zwiazanych z praca przez technologie informatyczne (takie jak telekomunikacja i komputery).
Sa one wykorzystywane przez telepracownika co najmniej w trojakim celu:

1. aby komunikowaé si¢ z podmiotem, dla ktorego praca jest wykonywana
(telepracodawcy),

2. aby komunikowac¢ si¢ z osobami, ktére sa potencjalnymi aktualnymi badz
bylymi kontrahentami telepracodawcy,

3. aby komunikowaé si¢ z organami i instytucjami, ktore wykonuja dziatania
wiadcze i kontrolne w odniesieniu do telepracodawcy,

Z kolei komunikowanie si¢ na odlegtos¢ stuzy do przekazywania przez
telepracodawce polecen, wskazéwek lub dyspozycji telepracownikowi, jak rowniez



przekazywania informacji niezbednych do wykonania telepracy lub bedacych efektem
wykonania telepracy. Ponadto do procesu komunikowania si¢ mozna zaliczy¢ skladanie
wnioskow, podan, pozwow, zadan i innych informacji w ramach postgpowania, ktérego
strong jest telepraco dawca.

Z uwagi na miejsce wykonywania telepracy 1 czgstotliwo$¢ oraz sposob
kontaktowania sig telepracownika z telepracodawca, wyrodznia si¢ cztery rodzaje telepracy:

1. wykonywana catkowicie w domu telepracownika (tele - homeworking),

2. wykonywana po czeSci w domu telepracownika, a po czg¢sci w biurze
telepracodawcy (home — based teleworking, multilocations teleworking),

3. wykonywana w roznych, zmiennych miejscach, zazwyczaj zaré6wno poza
domem telepracownika, jak i poza biurem telepracodawcy (nomadic teleworking),

4. wykonywang sporadycznie w domu (ad hoc teleworking), polegajaca na tym,
ze telepracownik wykonuje pracg zazwyczaj w biurze telepracodawcy, a tylko niekiedy w
swoim domu.

Telepraca nie jest w Polsce prawnie uregulowana w sposob odrebny tylko dla tego
sposobu wykonywania pracy. W literaturze przedmiotu nie ma jednolito$ci pogladéw na ten
temat. Mozna wyr6zni¢ dwa sposoby rozumienia telepracy: waski i szeroki.

W wezszym rozumieniu telepraca to rodzaj pracy wykonywanej w ramach stosunku
pracy. Kodeks pracy nie wymaga, aby praca byla wykonywana koniecznie w siedzibie
pracodawcy. Czasem pracy jest, bowiem czas, w ktérym pracownika pozostaje w dyspozycji
pracodawcy w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy.
Oznacza to, iz kodeks dopuszcza mozliwos¢ wykonywania pracy przez pracownika w miejscu
innym niz zaklad pracy. Praca musi by¢ jednak wykonywana na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem. Wydaje si¢, ze warunki te speinione sa dzigki stalemu kontaktowi
pracownika z pracodawca za pomoca $rodkéw technicznych. Mozna, wigc przyjac, iz
pracownicy wykonujacy prac¢ poza siedziba pracodawcy 1 przesylajacy jej efekty
z wykorzystaniem narzgdzi elektronicznych to tacy sami pracownicy, jak ci, ktorzy wykonuja
prace w siedzibie pracodawcy. Przystuguja, wigc im takie same uprawnienia pracownicze jak
wszystkim innym osobom zatrudnionym na podstawie umowy o pracg. Jednak w umowie
0 prac¢ powinno by¢ zaznaczone, o jaki rodzaj pracy chodzi, czyli w tym wypadku, ze
umowa dotyczy telepracy. Powinno tez zosta¢ okre§lone miejsce wykonywania pracy przez
pracownika oraz sprecyzowany sposob jego komunikowania si¢ z pracodawca oraz wymiar
czasu 1 sposob wynagrodzenia. Poza tym dobrze byloby réwniez wskaza¢ urzadzenia bedace
wyposazeniem telepracownika uzyczone mu przez pracodawce, a co za tym idzie powinna
by¢ rozstrzygnigta kwestia odpowiedzialno$ci za powierzony sprzet.

W szerszym ujeciu telepraca moze by¢ wykonywana nie tylko w ramach stosunku
pracy, ale réwniez jako praca nakladcza, ustugi osobiste czy nawet jako dziatalnos¢
gospodarcza.

Przyjmujac szerokie rozumienie telepracy jako sposobu wykonywania pracy, mozna
wyrozni¢ telepracg wykonywana jako zajecie niesamodzielne (na cudzy rachunek i w cudzym
imieniu) oraz jako zajgcie samodzielne (na wlasny rachunek i we wiasnym imieniu).

Telepraca wykonywana niesamodzielne moze by¢ §wiadczona w obrebie dwoch
stosunkéw prawnych stosunku pracy i stosunku pracy naktadcze;.

Telepraca wykonywana samodzielnie moze z kolei przybra¢ posta¢ ustug osobistych
(umowa zlecenie, umowa o dzielo) i dziatalno$ci gospodarcze;j.

Telepracodawcy moga korzysta¢ z pracy telepracownikow bezposrednio lub
posrednio. Bezposrednie korzystanie z pracy telepracownikéw polega na tym, ze stosunek
prawny na podstawie, ktorego jest §wiadczona telepraca, taczy bezposrednio telepracodawce
i telepracownika. W tym wypadku moze to by¢:

— stosunek pracy,



— stosunek pracy naktadczej,
— stosunek cywilnoprawny.

Jednakze korzystanie z pracy telepracownikéw moze si¢ odbywacé rowniez za
posrednictwem agencji pracy czasowej. Wowczas telepracodawcg i telepracownika nie taczy
zaden stosunek prawny, a jedynie stosunek faktyczny. Natomiast stosunek prawny taczy
telepracownika z agencja pracy czasowe;.

3. ASPEKTY ORGANIZACYJNE TELEPRACY WYKONYWANEJ W RAMACH
STOSUNKU PRACY

Istota telepracy sprawa, ze wig¢z organizacyjna pracownika z zakladem pracy,
rozumianym jako state miejsce dzialalno$ci pracodawcy, jest stabsza, dlatego do specyfiki
telepracy powinna by¢ dostosowana struktura zakladu pracy. Jednym z istotnych elementow
tego  usytuowania jest zastosowanie odpowiedniego  systemu czasu  pracy.
Najodpowiedniejszy wydaje si¢ tu by¢ czas pracy okreslony wymiarem zadan przydzielonych
pracownikowi do wykonania (zwany tez zadaniowym lub nienormowanym czasem pracy).
W systemie tym pracodawca nie wyznacza pracownikowi sztywnych ram czasu pracy, ale
ogranicza si¢ do przydzielenia pracownikowi zadan do wykonania w takich rozmiarach, aby
zadania te dawaty si¢ wykona¢ w normalnym czasie. Pracownik sam decyduje o rozktadzie
swojego czasu pracy, a w szczegdlnosci sam decyduje o dlugosci pracy w obregbie
poszczegoOlnych dni roboczych. Stad, w tym systemie czasu pracy, nie wystepuje zjawisko
godzin nadliczbowych. W sferze prawa podatkowego oraz prawa ubezpieczen spolecznych
telepraca nie r6zni si¢ od pracy wykonywanej przez innych pracownikow. Natomiast patrzac
od strony ekonomicznej mozna uzna¢, ze stosowanie telepracy moze przynie$¢ zmniejszenie
kosztow pracy, przede wszystkim w zakresie kosztéw materialnych, takich jak naktady
inwestycyjne (wraz z amortyzacja) i zuzycie energii.

Jedno stacjonarne stanowisko pracy moze, bowiem stuzy¢ wigcej niz jednemu
telepracownikowi, jezeli precyzyjnie ustali si¢ ich bezposrednie kontakty z pracodawca.
Natomiast koszty niematerialne sa mato wrazliwe na zastosowanie telepracy. Co najwyzej
mozna mysle¢ o zmniejszeniu kosztow dojazdéw do pracy.

Do cech pracy naktadczej zalicza si¢ cechy nastepujace:

1. jestto zajgcie zarobkowe,

2. wykonywane przez osobg fizyczna,

3. na zlecenie i na rachunek naktadéw, poza terenem naktadcy,

4. czynno$ci wykonywane w ramach pracy naktadczej, to wytwarzanie wyrobow
lub ich czgéci (z materiatow lokalnego pochodzenia), a takze wykanczanie,
uszlachetnianie, naprawa i1 konserwacja wyrobow lub ich czgsci oraz §wiadczenie innych
ustug zleconych przez naktadow.

Obowiazujace w Polsce regulacje prawne dotyczace pracy naktadczej, nie sa
dostosowane do wykonywania wszelkiego rodzaju pracy, zaleznej od miejsca zamieszkania
jej wykonawcy. Regulacje te dotycza pracy nakltadczej w tradycyjnym rozumieniu tej pracy,
jako zaje¢ zwiazanych z wytwarzaniem lub ustugami materialnymi, w kazdym badz razie
z czynno$ciami materialnymi.

Zardéwno normatywna konstrukcja pracy naktadczej jak i doktrynalne jej rozumienie
sprawiaja, ze nie odnosi si¢ ona, w zasadzie, do wszystkich rodzajow prac, ktore moga by¢
wykonywane w domu, a przede wszystkim nie odnosi si¢ do prac o charakterze
niematerialnym (intelektualnym), w tym réwniez do telepracy. Jednakze dopuszczalna jest
interpretacja, ktora pozwala na zastosowanie dotychczasowych przepiséw o pracy naktadczej
do telepracy.



Z punktu widzenia obowiazkéw wykonawcy pracy nakladczej wyr6znia sig trzy jej
rodzaje:

1. system, w ktérym wykonawca zapewnia tylko pracg, a resztg Srodkow
niezbgdnych do wykonania pracy zapewnia naktadca (w tym rowniez lokal),

2. system, w ktorym wykonawca zapewnia $rodki pracy, a od naktadcy otrzymuje
przedmioty pracy (np. surowce, materiaty),

3. system, w ktorym wykonawca zapewnia zaréwno S$rodki jak i przedmioty
pracy (rola naktadcy sprowadza si¢ do organizowania zbytu wyrobdéw wytworzonych
przez naktadcg).

Kluczowa kwestig jest okreslenie miejsca wykonywania pracy jako przede wszystkim
charakteryzujacego pracg naktadcza. Praca naktadcza moze by¢ wykonywana:

— w pomieszczeniach wykonawcy pracy,

— w pomieszczeniach osob trzecich,

— w pomieszczeniach zatrudniajacego (naktadcy).

Status wykonawcy pracy nakltadczej jest bardzo podobny do statusu pracownika.
Jednakze, jezeli chodzi o czas pracy takiej osoby, nie jest on praktycznie uregulowany
z uwagi na istotg pracy naktadcze;.

4. ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH JAKO
TELEPRACOWNIKOW

Obowiazujacy Kodeks Pracy okre§la maksymalne normy czasu pracy, w ktorym
pracownik moze by¢ zobowiazany do $wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy. Jako
stosunek pracy Kodeks okre§la pozostawanie do dyspozycji pracodawcy w zaktadzie lub
innym miejscu przeznaczonym do wykonywania pracy. Natomiast normy czasu pracy
odnosza si¢ zarowno to wymiaru czasu pracy (etat, pot etatu), jak i terminu obowiazywania
stosunku pracy.

4.1. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy

Z reguly w takim przypadku pracodawca placi pracownikowi tylko okreslona czgsé
wynagrodzenia, jakie przystugiwaloby w przypadku zatrudnienia na petnym etacie. Z drugie;j
strony pracownik zobowigzany jest wykonywac swoja pracg przez okreslona czg$¢ czasu
pracy ustalonego dla pracownikow zatrudnionych na peten etat. Taki podziat czasu
1 wynagrodzenia wyglada korzystnie zardwno dla pracownika jak i pracodawcy. Niestety
Kodeks Pracy nakazuje przyznanie osobie zatrudnionej w niepelnym wymiarze czasu pracy
takich samych uprawnien pracowniczych, jak osobom zatrudnionym w petlnym wymiarze.
Dodatkowo pracownicy ci korzystaja ze swoich uprawnien w pelnym zakresie.

System pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy jest przedmiotem kolejnych
projektow nowelizacji Kodeksu pracy. Dzialania nowelizacyjne obejmuja nastepujace
obszary:

— zapewnieni swobody podejmowania pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy,

— zapewnieni pracownikom dobrowolno$ci pracy w niepelnym wymiarze czasu
pracy,

— zakaz dyskryminowania przy ustalaniu warunkéw pracy i ptacy pracownikow
zatrudnianych w niepelnym wymiarze czasu pracy,

— nalozenie na pracodawce powinnosci zmiany wymiaru czasu pracy
pracownika, na jego wniosek.



4.2. System pracy weekendowej

Projekty nowelizacji kodeksu pracy zaktadaja takze wprowadzenia tzw. systemu pracy
weekendowej. System ten polega na wykonywaniu pracy przez pracownika zatrudnionego
w niepelnym wymiarze czasu pracy tylko w soboty, niedziele i $wigta z mozliwos$cia
przedtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy w tych dniach do 12 godzin.

4.3. Zatrudnienie okresowe

Czgsta praktyka gospodarcza jest zatrudnianie pracownikéw na okres§lony czas trwania
pracy. Taka formg zwiazania pracodawcy z pracobiorca mozna zrealizowaé dwojako,
a mianowicie na podstawie terminowych uméw o pracg lub na podstawie umow
cywilnoprawnych (umowy zlecenia lub umowy o dzieto).

Jedna z form czasowego zatrudniania pracownika jest zawarcie z nim umowy o prace¢
na czas okre$lony. W tym wypadku okres trwania umowy ustalaja obie strony stosunku pracy.
Umowy te rozwiazuja si¢ z uplywem terminu, na jaki zostaly zawarte. W zasadzie nie
podlegaja one wypowiedzeniu, ale przy zawieraniu umowy o pracg na czas okreslony dtuzszy
niz 6 miesigcy, strony moga przewidzie¢ mozliwo$¢ wcze$niejszego jej rozwiazania za
dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 KP). Nie jest mozliwe zawarcie w umowie
o0 prace na czas okreslony, mniejszy niz 6 m-cy, postanowienia 0 wczesniejszym rozwigzaniu
umowy.

Potencjalng korzys$cia dla pracodawcy jest fakt, iz w wypowiadajac umowg o prace
zawarta na czas okreslony nie ma on obowiazku podawania przyczyn dokonanego
wypowiedzenia, co jest obowiazkiem w przypadku umoéw na czas nieokreslony. Pracodawca
nie musi réwniez zawiadamia¢ o fakcie wypowiedzenia, reprezentujacej pracownika
organizacji zwiazkowej. Wyjatkiem jest tutaj przypadek, w ktérym zwalniany pracownik
bytby cztonkiem zarzadu lub komisji rewizyjnej takiej organizacji, w takiej sytuacji
postgpowanie reguluja przepisy ustawy o rozwigzywaniu sporéOw zbiorowych z 23 maja
1991 r.

Jak wida¢ umowy na czas okreslony moga by¢ bardzo korzystne dla pracodawcy.
Zdecydowanie mniej korzystne sa dla pracownika, co przejawia si¢ gtbwnie w braku poczucia
bezpieczenstwa 1 innych uprawnien zwiazanych ze staltym (na czas nieokres$lony)
zatrudnieniem. Przestanki te byly przyczyna wprowadzenia do Kodeksu pracy zasady,
z godnie, z ktdra, jesli te same strony zawarly dwukrotnie umowg o pracg na czas okreslony,
na nastgpujace po sobie okresy, to zwarcie trzeciej umowy na czas okreSlony jest
roéwnoznaczne w skutkach z zawarciem umowy na czas nieokreslony (art. 25' KP).

Inna forma czasowego zwiazania pracownika i pracodawcy jest umowa na czas
wykonania okres§lonej pracy. Jak sama nazwa wskazuje, umowa ta zawierana jest w celu
wykonania przez pracownika z gory okreslonego zadania. Z reguly takie umowy zawiera si¢
przy pracach dorywczych, sezonowych, a takze w celu wykonania przez pracownika
konkretnie wskazanej pracy w przypadku, gdy niemozliwe jest $ciste okreslenie terminu jej
zakonczenia. Takie uwarunkowania omawianej umowy bardzo upodabniaja ja do umowy
o dzieto. Zasadnicza réznica polega jednak na tym, iz praca wykonywana na podstawie
umowy na czas wykonania okreslonej pracy, musi by¢ prowadzona pod kierownictwem
pracodawcy.

Odmiennie od umowy na czas okreslony, w umowie zawartej na czas wykonywania
okreslonej pracy nie jest mozliwe okreslenie daty jej zakonczenia. Ustanie stosunku pracy jest
tu uzaleznione od przysztego zdarzenia. Korzys$cia dla pracodawcow jest rowniez fakt, iz



trzecia z kolei umowa tego typu nie jest automatycznie przeksztatcana, podobnie jak umowa
na czas okreslony, w umowg na czas nieokreslony.

Umowa ta rozwiazuje si¢ z dniem ukonczenia pracy, dla ktorej zostala zawarta. Moze
by¢ réwniez rozwigzana na mocy porozumienia stron lub bez wypowiedzenia, zardwno
z winy pracownika, jak i z winy pracodawcy. Nie moze natomiast by¢ wypowiedziana nawet,
jesli strony zawarty w umowie takie postanowienie.

Kazda umowa o praceg, zar6wno wymienione tutaj umowy czasowe, jak i umowa na
czas nieoznaczony, moze by¢ poprzedzona umowa o pracg na okres probny. Tego typu
umowa umozliwia pracodawcy sprawdzenie rzeczywistych kwalifikacji pracownika i jego
przydatnosci do pracy na konkretnym stanowisku. Pracownikowi z kolei daje czas na
skonfrontowanie jego wyobrazen o pracodawcy z rzeczywistoscia.

Ograniczeniem w zawieraniu umoOw na okres probny jest mozliwos¢ tylko
jednokrotnego jej zawarcia. Czas jej trwania jest rowniez $cisle okreslony, nie dtuzszy niz
3 miesigce. Kazda umowa na okres probny rozwiazuje si¢ z uptywem okresu, na ktory zostata
zawarta. Kodeks pracy dopuszcza takze mozliwo$¢ wczesniejszego rozwiazania umowy przez
kazda ze stron. Moze ono nastapi¢ poprzez porozumienie lub wypowiedzenie. W ostatnim
przypadku Kodeks pracy okresla $cisle okresy wypowiedzenia umowy.

Dos¢ czgsto wykorzystywana forma zatrudnienia okresowego jest umowa pracy
sezonowej. Prace sezonowe moga by¢ oczywiscie wykonywane w oparciu o omowione
wczesniej umowy na czas okreslony lub na czas wykonywania pracy. Jednak okreslenie
w umowie, iz chodzi o pracg sezonowa ma znaczenie przy ustalaniu prawa do urlopu
zatrudnionego pracownika.

Zgodnie z Kodeksem pracy pracownik zatrudniony przy pracy sezonowej uzyskuje
prawo do urlopu w wymiarze 1,5 dnia za kazdy przepracowany miesiac. Wymiar urlopu jest
staty, bez wzgledu na dotychczasowy staz pracy pracownika. Pracownik nie musi réwniez
przepracowywac 6 miesigcy, aby na by¢ prawo do pierwszego urlopu, poniewaz ma je juz po
przepracowaniu pierwszego miesiaca.

W kontekscie zatrudniania telepracownika ten rodzaj pracy ma raczej waskie
zastosowanie.

4.4. Leasing pracowniczy

Kodeks pracy przewiduje mozliwo$§¢ wypozyczania pracownika przez pracodawce
innemu pracodawcy. Za pisemna zgoda pracownika, pracodawca moze udzieli¢
pracownikowi urlopu bezptatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy przez
okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu migdzy pracodawcami. Dzigki temu
pracodawca, ktory jest w trudnej sytuacji finansowej ,,pozbycie” si¢ na jakis czas pracownika
bez rozwiazywania z nim umowy o prac¢. Porozumienie z innym pracodawca, na ktore
pracownik musi wyrazi¢ zgodg na piSmie powoduje, iZ na czas trwania tego porozumienia
pracodawca ,,wypozyczajacy” pracownika jest zwolniony z obowiazku wyptaty mu
wynagrodzenia. Ten obowiazek przechodzi, bowiem na pracodawcg, z ktorym podpisal on
stosowne porozumienie.

Pracownik zachowuje przy tym miejsce pracy. Dotychczasowy pracodawca udziela
mu urlopu bezplatnego, a nowy zawiera z nim na ten sam czas umowg¢ na czas okreslony lub
umowe¢ na czas wykonywania okre$lonej pracy. Forma, w jakiej ma by¢ zawarta umowa
miedzy pracodawcami, zalezy od woli stron zawierajacych porozumienie.

Na podobnych zasadach dziataja roznego typu agencje. Zatrudniaja one pracownikow
tylko po to by wypozycza¢ ich innym firmom. Pracownicy wykonuja prace
u przedsigbiorcow, do ktorych zostali delegowani. Wynagrodzenie w tym wypadku wyptaca



agencja. Po wykonaniu pracy u jednego przedsigbiorcy pracownik pozostaje wypozyczony
kolejnej firmie.

5. PODSUMOWANIE

Rewolucja informatyczna, ktéra rozegrata si¢ na naszych oczach w przeciagu ostatnich
kilkunastu lat, przyniosta nie tylko glgbokie zmiany w technice i technologii, ale rowniez
otworzyta nowe mozliwo$ci w obszarze spolecznym. Pojawila si¢ nowa kategoria spoteczna —
spoteczenstwo informacyjne, w ktorym gtowna z form aktywnos$ci zawodowej jest telepraca.
Stwarza ona szans¢ na skuteczniejsza walke z bezrobociem, jak roéwniez daje nowe
mozliwos$ci w sferze aktywizacji zawodowej osob niepetnosprawnych.

Biorac jednak pod uwage trudna, czgsto dramatyczna sytuacje finansowa wielu
polskich przedsigbiorstw, jak roéwniez restrykcyjne w stosunku do pracodawcy prawo pracy,
rozwdj tej formy nalezy wiaza¢ z elastycznymi formami zatrudnienia. Jak pokazano
w artykule polskie prawo dopuszcza stosowanie wielu form powiazania pracodawcy
z pracobiorca. Niestety w praktyce gospodarczej wykorzystuje si¢ w znacznej mierze tylko

kilka z nich: umowg na czas probny, umowg na czas okreslony i umoweg na prace sezonowa.
Elastyczne formy zatrudnienia sa korzystne zarowno dla pracodawcy jak i pracobiorcy
ponizej przedstawiono zestawienie zalet dla kazdej ze stron.

Tabela 1. Zalety elastycznych form zatrudnienia.

Nazwa

Zalety dla pracodawcy

Zalety dla pracobiorcy

Zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy

zmniejszenie kosztow poprzez ich
dostosowanie do potrzeb
przedsigbiorstwa;

mozliwos¢ pozyskania
zatrudnionych przez innego
pracodawcg specjalisty

zwigkszenie mozliwosci
zatrudnienia

mozliwos¢ zatrudnienia przez
wigcej niz jednego pracodawce
posiadanie tych samych uprawnien
co pracownicy zatrudnieni w
pelnym wymiarze czasu pracy
wigcej czasu na rehabilitacje

Zatrudnienie na czas okreslony

mozliwo$¢ zastosowania krotkiego
okresu wypowiedzenia

brak obowiazku podawania
przyczyn dokonanego
wypowiedzenia

brak obowiazku zawiadamiania o
zwolnieniu organizacji zwiazkowej

mozliwo$¢ zastosowania krotkiego
okresu wypowiedzenia

posiadanie tych samych uprawnien
co pracownicy zatrudnieni w
pelnym wymiarze czasu pracy

Zatrudnienie na czas wykonania
okreslonej pracy

mozliwo$¢ zawierania dowolne;j
ilo§ci umow z pracownikiem
uzaleznienie okresu trwania umowy
od czasu realizacji zadania
kierowanie praca zatrudnionego (w
przeciwienstwie do umowy o
dzieto)

zwiazanie z pracodawca na czas
wykonania dzieta gwarantuje
uprawnienia wynikajace z KP
(warunki BHP, wynagrodzenie,
ostony socjalne)

dla wysokiej klasy specjalistow (np.
informatykow, ktoérych wérod osob
niepelnosprawnych nie brakuje)
daje mozliwos¢ pracy tylko przy
rozwiagzywaniu okreslonych
probleméw

Praca sezonowa

mozliwo$¢ dostosowania
zatrudnienia do sezonowosci

nabycie prawa do urlopu juz po
pierwszym miesiacu pracy

produktu
Praca naktadcza umowa wigze pracownika z nienormowany czas pracy i
pracodawca zakresem wszystkie zalety z tym zwiazane

wykonywanej pracy a nie czasem




jej realizacji

Umowy cywilno-prawne cata odpowiedzialno$¢ za nienormowany czas i miejsce pracy
wykonanie zadania spoczywa po brak narzutéw na wynagrodzenie z
stronie wykonawcy tytutlu ubezpieczen spotecznych (z
zwolnienie pracodawcy ze pewnymi wyjatkami)
stosowania oston socjalnych mozliwos$¢ zawierania umow z

dowolno$¢ w okreslaniu warunkéw | dowolna liczba zleceniodawcow
zerwania umowy

mozliwo$¢ skorzystania ze srodkow
pracy bedacych wtasno$cia
zleceniobiorcy

Zrédio: Opracowanie wlasne

LITERATURA

[1]. Bielecki W.T., Przedsigbiorczo$¢ wirtualna, Computerworld, nr 14, 6 kwietnia 1998.

[2]. Braichet A.L., Télécommunication et autoroutes de ‘information: cyberespace pour la
réinsertion socio-economique des personnes handicapées, L’Employé Suisse 1995
(wyciag z opracowania dostepny na stronie www.etatne.ch/hapi/teletrav.htm).

[3]. Godzisz B., Jankowska M., Majkowki S. - ,,Zmiany w przepisach, a koszty pracy”,
Gazeta Prawna, - 1-3.02.2002.

[4]. Lipiec J., Telepraca — ,,Utopia czy rzeczywisto§¢?”, Ekonomika i Organizacja Pracy,
8/1998.

[5]. Pietras P., Pietras A., ,,Zatrudnienie os6b niepetlnosprawnych w erze spoteczenstwa
informacyjnego”, w: II Miedzynarodowa Kkonferencja naukowa Ergonomia
niepetnosprawnym, £6dz 1998.

[6]. Rocznik Statystyczny, GUS Warszawa 2001

[7]. Spoleczenstwo Informacyjne w Polsce. Wstgp do formutowania zatozen polityki
Panstwa, Krajowa Rada Radiofonii 1 Telewizji, Warszawa 1996.

[8]. Wysocka E. ,Sukcesy nie tylko w USA. Komu si¢ udato i jakimi sposobami” —

Rzeczpospolita —21.02.2001.



http://www.etatne.ch/hapi/teletrav.htm

