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Zatrudnienie pracownika-tworcy programu
komputerowego w formie telepracy

Employment of a computer program's creator

Streszczenie

Tematem artykutu jest problematyka zatrudnienia pro-
gramisty w formie telepracy, ktére ze wzgledu na swdj
miedzygateziowy charakter powinno by¢ interpretowa-
ne z uwzglednieniem zaréwno przepiséw prawa pracy,
jak i prawa autorskiego. W odniesieniu do specyfiki pra-
cy tworczej i mozliwosci jej wykonywania na odlegfos¢,
autorka omawia problemy zwigzane z zatrudnieniem
pracownikéw w formie telepracy, w szczegdlnosci: czas
i miejsce pracy, regularnosc jej $wiadczenia oraz podpo-
rzadkowanie programisty i jego kontrole przez praco-
dawce. Odnosi sie takze do kwestii wykorzystania pry-
watnego sprzetu pracownika oraz pojawiajacych sie na
tym tle watpliwosci z zakresu wyptaty ekwiwalentu. Au-
torka wskazuje na problematyczne sfery wystepujace
podczas wykonywania telepracy przez programiste, pro-
ponujac ich mozliwe praktyczne rozwiazania.
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Uwagi wstepne

Postepujaca globalizacja spowodowana rozwojem nauki
i technologii oraz dynamika zmian zachodzacych na rynku
pracy daje pracodawcom mozliwo$¢ wprowadzenia odpo-
wiednich rozwiagzan w strukturze zatrudnienia pozwalaja-
cych na zmniejszenie kosztow zwigzanych z organizacja
pracy, utrzymaniem stanowisk czy prowadzeniem biura,
co korzystnie wplywa na konkurencyjno$¢ przedsiebior-
stwa. Wielu pracodawcow branzy IT decyduje si¢ na za-
trudnienie pracownikow w formie telepracy, ktdéra — co
nalezy podkresli¢ — moze stanowi¢ takze korzystne roz-
wigzanie dla samego pracownika. Przez nawiazanie sto-

in the form of telework

Abstract

The subject of the article is the issue of employing a
programmer in the form of telework, which due to its
inter-branch nature, should be interpreted considering
both labor law and copyright law. With respect to the
specifics of creative work and the ability to performing it
at a distance, the author is analyzing teleworking, futher
exploring: time and place of telework, its' regularity of
provision and relation of superiority of the employer and
subordination of the employee in the light of the
computer programmers work. There are also being made
considerations about the using equipment, which is
necessary to provide work and related with its legal
problems in the field of payment of the equivalent. Autor
tries to show occurring problematic spheres during the
provision of telework by a programmer, indicating their
possible practical solutions.
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sunku pracy w takiej formie mozliwe jest m.in. wprowa-
dzenie elastycznego czasu pracy czy obnizenie kosztow
zwigzanych z dojazdami do zakfadu pracy (badz zupelne
ich wyeliminowanie). Ponadto telepraca pozwala na za-
trudnianie pracownikéw, do ktorych dostep byt dotych-
czas utrudniony, np. 0sdb z niepetnosprawnoSciami lub
zamieszkujacych w miejscowosciach znacznie oddalonych
od siedziby pracodawcy.

Telepraca, chociaz od kilkunastu lat uregulowana
w kodeksie pracy, w praktyce wcigz budzi pewne watpli-
wosci. Niemozliwa do zastosowania we wszystkich rodza-
jach prac, wydaje si¢ by¢ wrecz zadedykowana programi-
stom i to zardwno zatrudnionym w malych przedsigbior-
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stwach, jak i w korporacjach. Liczba miejsc pracy w tej
branzy z roku na rok rosnie, a wedfug szacunkow do 2020 r.
w Europie bedzie brakowalo okoto miliona specjalistow
branzy IT. Popyt na dobra IT wzrasta szybciej od podazy,
dlatego mogloby sie wydawac, ze jest to szczegdlnie atrak-
cyjny kierunek inwestycji. Jednak rosnace ceny powierzch-
ni biurowych, przy coraz wyzszych oczekiwaniach ptaco-
wych pracownikow, moga stanowi¢ problem dla praco-
dawcow z tej branzy. W tej sytuacji dobrym rozwigzaniem
moze by¢ zatrudnienie pracownikow-twdrcow programow
komputerowych w formie telepracy. Nalezy podkreslic, ze
przedstawione w artykule problemy w praktyce nie doty-
cza jedynie zatrudnienia programistow, ale maja walor
bardziej ogélny. Te¢ forme¢ zatrudnienia mozna bowiem
wykorzystaé przy wykonywaniu réznych prac tworczych.
Czy jednak regulacje telepracy zawarte w kodeksie sg wy-
starczajace do pelnego zabezpieczenia interesow obu
stron stosunku pracy?

Programista-telepracownik
w stosunku pracy

Dla scharakteryzowania zatrudnienia pracownika-tworcy
w formie telepracy nalezy przede wszystkim odpowiedzie¢
na pytania: kim jest telepracownik oraz czym jest telepra-
ca. Zadanie z pozoru wydaje si¢ proste — definicja tele-
pracy jest wprost okreSlona w art. 67° § 1 k.p. W mysl te-
go przepisu za teleprace uwaza si¢ pracg regularnie wyko-
nywang poza zaklfadem pracy z wykorzystaniem $rodkow
komunikacji elektroniczne] w rozumieniu przepisow
o0 $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng. Brak ktorego-
kolwiek z elementow powyzszej definicji oznacza, iz
$wiadczona praca nie jest telepraca (tak Muszalski, 2017,
s. 160). Nalezy zauwazy¢, ze zatrudnienie w formie tele-
pracy moze by¢ zaréwno zatrudnieniem pracowniczym,
jak i niepracowniczym. Praca w formie telepracy jest
Swiadczona w ramach stosunku pracy, przy wypelnieniu
warunkow wskazanych w art. 22 § 1 k.p., niezaleznie od
formy i nazwy umowy zawartej przez strony (Ciupa, 2007,
s. 567; 2011). Na przyktad, jezeli zostanie zawarta btgdna
forma umowy, to w przypadku kontroli Panstwowej In-
spekcji Pracy pracodawca zatrudniajacy pracownika w for-
mie telepracy odpowiada w taki sam sposob jak przy tra-
dycyjnym stosunku pracy, mianowicie popetnia on wykro-
czenie i podlega karze grzywny od 1000 do 30 000 zi
(Drzewiecka, 2014, s. 5). Warto jednak zauwazy¢, ze oma-
wiana forma zatrudnienia cechuje si¢ pewng autonomia
pracownika wzgledem pracodawcy, ktora niekiedy
upodobnia teleprac¢ do niepracowniczych form zatrud-
nienia, np. umowy zlecenia czy umowy o dziefo (Bak,
2006, s. 4). Chodzi tu giéwnie o podporzadkowanie pra-
cownika oraz organizacj¢ czasu pracy, ktora najczesciej
przybiera formute zadaniowo-wynikowa, o czym w dalszej
czesci artykutu.

Jesli chodzi o telepracownika, to jest nim kazdy pra-
cownik wykonujacy prace w wyzej okreslonych warun-
kach, przekazujacy pracodawcy wyniki swojej pracy,
w szczegolnosci za pomoca Srodkdw komunikacji elektro-
niczne;.

O $wiadczeniu pracy w tej szczegOlnej formie strony
moga zdecydowaé w momencie zawierania umowy o pra-
ce, a takze w trakcie trwajacego zatrudnienia. Jest to
mozliwe zardwno z inicjatywy pracodawcy, jak i z inicja-
tywy pracownika. Podczas trwajacego juz stosunku pracy
pracodawca nie ma obowiazku wyrazi¢ zgody na §wiad-
czenie pracy przez pracownika w tej formie, jednak
w miar¢ mozliwoSci powinien uwzgledni¢ jego wniosek
(art. 677 k.p.). Wydajac decyzje pracodawca powinien
wziag¢ pod uwage m.in. przyczyne ztozenia takiego wnio-
sku, np. jezeli jest on zwiazany z dlugotrwata absencja
pracownika, ktdra dla pracodawcy oznaczataby opdznie-
nie prac. Wyrazenie zgody na teleprace wydaje si¢ ideal-
nym rozwiazaniem takze w przypadku programisty
$wiadczacego prace tworcza, ktdrej dokonczenie przez
inna osobg jest niemozliwe lub konieczne bedzie zatrud-
nienie pracownika na zastgpstwo posiadajacego odpo-
wiedni know-how, co moze narazi¢ pracodawcg na wyjat-
kowo duze koszty.

Z kolei w sytuacji, gdy to pracodawca wyjdzie z inicja-
tywa $wiadczenia pracy przez pracownika w formie tele-
pracy w trakcie trwajacego juz stosunku pracy, pracownik
réwniez nie musi wyrazi¢ na to zgody. Co wiecej, ustawo-
dawca wyposazyt telepracownika w szereg gwarancji,
wprowadzajac m.in. zakaz wypowiedzenia przez praco-
dawce umowy czy wypowiedzenia zmieniajacego (okre-
§lonego w art. 42 k.p.), gdy pracownik nie wyrazi zgody na
propozycj¢ zmiany warunkow pracy oraz gdy po prostu
zaprzestanle wykonywania pracy w dotychczasowej for-
mie telepracy (art. 67° k.p.). Wciagu 3 miesigecy od podje-
cia pracy w takiej formie, kazda ze stron ma bowiem pra-
wo do wystapienia z wnioskiem o zaprzestanie wykonywa-
nia telepracy i przywrocenie poprzednich warunkéw pra-
cy (art. 678 § 1 k.p.). Zlozenie przez pracownika takiego
wniosku w wyznaczonym terminie jest dla pracodawcy
wigzace, natomiast po jego uplywie jest on zwolniony
z zakazu zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego,
majac prawo do przywrdcenia poprzednich warunkow
pracy (wypowiedzenie okre§lone w art. 42 § 1-3 k.p.).

Wsrdod gwarancji przyznanych telepracownikowi nale-
zy takze wymienic:

0O zakaz dyskryminacji z powodu podjecia badz od-
mowy pod]Qcm telepracy, rowne traktowanie w zakresie
nawigzywania i rozwu;zywanla stosunku pracy, warun-
kéw zatrudnienia, awansowania czy podjecia szkolenia
(art. 6755 k.p.),

O poszanowanie prywatno$ci pracownika podczas
kontroli wykonywania pracy i czynnoSci zwigzanych z in-
stalacja badZ naprawa sprzetu (art. 6714 k.p.),

O umozliwienie pracownikowi przebywanie na tere-
nie zakfadu pracy, kontakt z innymi pracownikami oraz
korzystanie z pomieszczef i urzadzefi pracodawcy
(art. 6710 k.p.).

Podporzadkowanie i kontrola
telepracownika-programisty

Nie sposob nie zauwazy¢, ze przyznana przez ustawodaw-
ce pewna autonomia wykonywania telepracy, zwlaszcza
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w zakresie miejsca, czasu oraz sposobu i kontroli wykony-
wania pracy — o czym nizej — znacznie rozni si¢ od do$¢
restrykeyjnie uregulowanego w kodeksie typowego sto-
sunku pracy.

Przede wszystkim problematyczne wydaje si¢ podpo-
rzagdkowanie pracownika-programisty. Ze wzgledu na in-
telektualny charakter pracy tworcy programu kompute-
rowego oraz zwigzany z tym zazwyczaj element tworczo-
$ci, samodzielnoSci i indywidualnosci, trudno jest mowié
0 ,,Scistym” podporzadkowaniu wystepujacym w typowym
stosunku pracy. Podczas tworzenia programu kompute-
rowego pracodawca czg¢sto bowiem nie posiada specjali-
stycznej wiedzy dotyczacej jego konstruowania, kontrolu-
jac pracownika jedynie przez sprawdzenie wynikow jego
pracy, czyli inaczej mowiac odbierajac efekt koficowy pra-
cy badz jego czesci. W tradycyjnym ujeciu podporzadko-
wania kontrola i nadzdr nad pracownikiem s3 czgsto wy-
konywane zdecydowanie bardziej regularnie. Analizujac
za§ stosunek pracy programisty nalezy raczej mowic
o0 tzw. podporzadkowaniu autonomicznym, w ktorym to
w miejsce dawnego Scistego hierarchicznego podporzad-
kowania w stosunkach pracy pojawia si¢ podporzadkowa-
nie polegajace na wyznaczaniu pracownikowi przez pra-
codawce (cho¢ niekoniecznie zawsze przez niego) zadan
bez ingerowania w sposob ich realizacji (zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z 6 grudnia 2016 r., IT UK 439/15, Legalis
1546848).

Oczywiscie opisane wyzej podporzadkowanie nie wy-
klucza kontroli telepracownika, czy to przez pracodawce,
czy to przez wyznaczong do tego osobe. W przypadku
przedsiebiorstw $wiadczacych ustugi IT, ktorych struktu-
ra organizacyjna jest czgsto bardzo rozbudowana, kontro-
la telepracownika sprawowana jest najczesciej przez wy-
znaczong do tego osobg. Ustawodawca wprowadzit w tym
zakresie szczegdlne uregulowania, naktadajace na praco-
dawce obowiazek poinformowania telepracownika o jed-
nostce organizacyjnej pracodawcy, w ktorej strukturze
znajduje si¢ stanowisko pracy telepracownika, oraz o je-
go podlegtosci w stosunku do osoby lub organu zarzadza-
jacego w przypadku gdy pracodawca jest jednostka orga-
nizacyjna badz osoba fizyczna niedokonujaca osobiscie
czynnosci z zakresu prawa pracy (art. 6710 § 1 k.p. w zw.
z art. 31 k.p.). Wydaje si¢, iz zamierzeniem ustawodawcy
bylo zapewnienie telepracownikowi wiedzy o tym, z kim
wspotpracuje oraz kto jest jego przetozonym. Opisane
wyzej regulacje z powodzeniem mozna zastosowac w ma-
tych firmach, gdzie efekty pracy przekazywane s stricte
organowi badz osobie zarzadzajacej i to ona bezposred-
nio pelni funkcje przetozonego wobec pracownika. Kom-
plikacje wynikajace z literalnego stosowania przepisow
pojawiaja sie duzych przedsigbiorstwach. Jak stusznie
wskazuje A. Sobczyk, nie mozna domniemywaé, iz wy-
tacznie wskazane osoby badZz organ zarzadzajacy maja
prawo do wydawania polecen stuzbowych, gdyz z duzym
prawdopodobiefistwem beda je takze mieli np. kierowni-
cy dziatow i ich zastgpcy. Odroznia si¢ bowiem rolg orga-
néw pracodawcy w stosunku do pracownika od obowiaz-
ku $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy, przy czym or-
gany lub osoby zarzadzajace nalezy postrzega¢ jako in-
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stancje ostateczng w przypadku probleméw wynikiych
podczas wykonywania pracy (zob. wyrok Sadu Najwyzsze-
go z 16 listopada 2006 r, IT PK 87/06, OSNP 2007/21-
22/314; Sobcezyk, 2017, s. 361-362).

W takiej sytuacji warto umiesci¢ w umowie z telepra-
cownikiem badz w pisemnej informacji dostarczone; tele-
pracownikowi w ciggu 7 dniu od zawarcia umowy (art. 29
§ 3 k.p.), nie pdzniej jednak niz w dniu rozpoczecia przez
niego telepracy (art. 6710 § 2 k.p.), wykaz osob bedacych
nie tylko organami lub osobami zarzadzajacymi, ale tak-
ze przetozonymi, tak aby ustali¢ odpowiednie kanaly ko-
munikacji.

Analogicznie nalezy postapi¢ w przypadku kontroli
wykonywania pracy, czynnoSci zwigzanych z instalacja,
serwisem, naprawa, inwentaryzacja czy konserwacja po-
wierzonego pracownikowi sprzetu (badz sprzetu bedace-
go wlasnosciag pracownika uzywanego do $wiadczenia po-
wierzonej mu pracy, jesli strony tak ustalily), a takze kon-
troli w zakresie bhp. Kodeks pracy stanowi, iz kontrolg ta-
ka moze przeprowadzi¢ jedynie pracodawca, a jezeli w je-
go imieniu dziafaja wskazane w informacji osoby lub or-
gan, to wytacznie one maja taka kompetencje. Takze tu
zasadne wydaje si¢ zastosowanie wyktadni funkcjonalnej,
a nie literalnej. Nie mozna przeciez przyjac, ze organ
dziala in corpore, gdyz swoje funkcje wypelnia przez oso-
by upowaznione. Zatem na tej podstawie nalezy uznac, ze
czynnoSci kontrolne moga wykonywaé zaréwno osoby
wskazane we wspomnianej wyzej pisemne;j informacji, jak
i osoby przez nie upowaznione, przy czym niezbedne jest
poszanowanie prywatnosci oraz bezpieczenstwo pracow-
nika, np. poprzez identyfikacj¢ osoby kontrolujacej (Sob-
czyk, 2009, s. 188 i n.).

Zawierajac umowe o telepracg warto takze ustali¢
mozliwe sposoby kontroli pracownika. Kodeks odwotuje
sie do kontroli wykonywania telepracy w miejscu pracy,
wyszczegolniajac wyraznie kontrole w domu pracownika.
Trzeba jednak zauwazyC, ze jezeli chodzi o teleprace,
miejsc jej wykonywania moze by¢ wiele i wbrew po-
wszechnej opinii niekoniecznie musi by¢ to miejsce za-
mieszkania pracownika. W tym przypadku najbardziej
dogodnym sposobem realizowania uprawnien kontrol-
nych wydaje sie by¢ ten z wykorzystaniem §rodkéw poro-
zumiewania si¢ na odleglos¢ (z zastrzezeniem obowiazko-
wych kontroli bhp, ktore musza zosta¢ przeprowadzone
osobiscie przed rozpoczeciem wykonywania pracy w do-
mu). Co wiecej, kodeks pracy przewiduje zgodg pracow-
nika jedynie na przeprowadzenie kontroli domowej, za-
tem mogloby si¢ wydawaé, ze do przeprowadzenia jej
w inny sposob zgoda nie jest juz wymagana. Nie jest to
jednak prawidtowe stanowisko, gdyz rezygnujac z wizyt
domowych u telepracownika czynnoSci kontrolne wyko-
nywane sa poprzez monitoring, np. przez aplikacje reje-
strujace wykonywane czynnoSci czy systemy teleinforma-
cyjne monitorujace godziny zalogowan (Wisniewski,
2007, s. 101). Przy czym za monitoring w tym wypadku na-
lezy uzna¢ wszelkie czynnosci podjete przez pracodawce,
majace na celu gromadzenie informacji o pracowniku
w zwiagzku z wykonywaniem przez niego pracy (Sobczyk,
2009, s. 206). Nietrudno wigc o naruszenie prywatnosci
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pracownika. Pojawia si¢ zatem pytanie o zakres dopusz-
czalnosci takich dziatan. W jakich bowiem granicach
mozna zastosowaé monitoring, aby jednocze$nie zacho-
waé prywatno$¢? Przede wszystkim oczywiste wydaje si¢
poinformowanie pracownika o planowanej kontroli, ze
szczegOlnym wskazaniem sposobu jej wykonywania oraz
stuzacych do tego narzedzi. Ponadto nalezy miec na uwa-
dze ograniczenia zwiagzane z utrwalaniem baz danych
obejmujacych dobra chronione prawnie, wizerunek czy
tajemnice korespondencji. Doda¢ nalezy, iz dopuszczal-
no$¢ kontroli za pomoca §rodkéw elektronicznych bedzie
mozliwa tylko przy wykazaniu proporcjonalnego do celu
kontroli interesu pracodawcy. Obowigzek ten spoczywa
na podmiocie zatrudniajacym.

Warto takze podkresli¢, Ze uniemozliwianie lub utrud-
nianie przez pracownika przeprowadzenia kontroli za-
réwno w jego domu, jak i za pomoca §rodkéw komunika-
cji elektronicznej moga stanowi¢ naruszenie obowiazkow
pracowniczych. W takiej sytuacji pracownik moze narazi¢
si¢ na odpowiedzialno$¢ porzadkowa badZ w skrajnych
przypadkach na rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia
w drodze art. 52 § 1 k.p.

Czas pracy telepracownika-programisty

Specyfika wykonywanej przez programiste pracy oraz za-
rzadzanie nig przez pracodawce opiera si¢ gtownie na wy-
znaczaniu pracownikowi zadaf do wykonania, z konkret-
nym terminem ich realizacji. Jest to szczegdlnie widocz-
ne, gdy pracownik jest zatrudniony w formie telepracy.
Telepracownik majacy znaczng autonomie¢ w zakresie de-
cydowania o miejscu i sposobie pracy, moze ja z reguly
wykonywa¢ w dogodnym dla siebie czasie, bowiem dla
pracodawcy najwazniejszy jest jej rezultat. Niemniej jed-
nym z obowigzkdw pracodawcy jest poinformowanie pra-
cownika o wymiarze jego czasu pracy. Analizujac prakty-
ke w tym zakresie najbardziej odpowiednie wydaje si¢ by¢
przyjecie zadaniowego czasu pracy ze wzgledu na jego
»elastyczno$¢”. Cho¢ zadaniowy czas pracy nie jest mozli-
wy do zastosowania w przypadku kazdego pracownika
(taki system nie bedzie np. obowigzywal, jezeli nie zosta-
na spetnione ustawowe przeslanki zadaniowego czasu
pracy, oraz w przypadku gdy nawet zostang one osiagni¢-
te, lecz Swiadczona praca nie bedzie miata charakteru
trwatego), to jednak pracodawca zatrudniajacy telepra-
cownika-programiste zdaje si¢ wypelnia¢ przestanki jego
zastosowania ze wzgledu na szczegdlny rodzaj, organiza-
cje pracy oraz miejsce jej wykonywania (Masewicz, 1996,
s 71). Zastosowanie zadaniowego czasu pracy jest atrak-
cyjnym rozwigzaniem nie tylko dla pracownika, ale row-
niez dla pracodawcy, chocby ze wzgledu na brak obowiaz-
ku prowadzenia ewidencji czasu pracy. Nalezy jednak pa-
mietaé, ze zwolnienie pracodawcy z ewidencjonowania
czasu pracy pracownika nie obejmuje ewidencji okresow
urlopéw wypoczynkowych, urlopdw bezptatnych, niezdol-
nosci do pracy z powodu choroby czy opieki nad czton-
kiem rodziny. Pracownik za§ ma duza swobode w realiza-
cji powierzonych mu zadaf, ustalajac we wlasnym zakre-
sie rozktad czasu pracy (Raczka, 2019).

Nie mozna jednak myli¢ zadaniowego czasu pracy
z czasem nienormowanym. Doktryna stoi na stanowisku,
iz praca w ramach zadaniowego czasu pracy musi by¢é
$wiadczona w zakresie norm okre$lonych w art. 129 k.p.,
co SciSle zwigzane jest z ewentualnym wyliczeniem godzin
nadliczbowych. Sad Najwyzszy przyjal bowiem, ze mozli-
we jest wspolistnienie zadaniowego czasu pracy oraz pra-
cy w godzinach nadliczbowych (wyrok SN z 15 marca
2006 r., IT PK 165/05, OSNP 2007/5-6/69). Wprowadzenie
przez pracodawce zadaniowego czasu pracy nie zwalnia
go bowiem z wyplacenia pracownikowi nalezno$ci wyni-
kajacych z pracy swiadczonej poza obowiazujacymi go
normami czasu pracy (wyrok SN z 4 sierpnia 1999 r.,
I PKN 181/99, OSNAPiUS 2000/22/810). Zadanie ustale-
nia, czy w danym stanie faktycznym rzeczywiscie nie do-
szfo do pracy w godzinach nadliczbowych, nie jest fatwe.
Nalezy bowiem zbada¢, czy powierzone pracownikowi za-
dania pozwalaja na wykonanie ich w ramach podstawo-
wych norm czasu pracy, przy zatozeniu zachowania nale-
zytej starannosci (tak Rycak, 2009, s. 140). Zdaniem Sa-
du Najwyzszego to na pracodawcy spoczywa obowigzek
wykazania, ze powierzal on pracownikowi zadania mozli-
we do wykonania w wymiarze pracy wynikajacym z norm
okreslonych w art. 129 k.p. (wyrok SN z 18 sierpnia 2009 r.,
i PK 51/09, OSNP 2011/7-8/100).

Warto takze rozwazy¢ wprowadzenie ruchomego cza-
su pracy. Regulacja wynikajaca z art. 140! k.p. naktada na
pracodawce obowigzek wyznaczenia w rozktadzie czasu
pracy godzin pracy (badz ich rdznych wariatow), sposrod
ktorych pracownicy maja mozliwo$¢ dokonania wyboru
godziny rozpoczgcia pracy. Trzeba przy tym pamigtad, ze
pracownik nie moze tego robi¢ kazdorazowo wedtug wta-
snego uznania. Wprowadzony w zakladzie pracy rozkiad
powinien doktadnie przewidywa¢ mozliwe godziny rozpo-
czynania pracy.

W praktyce wyroznia si¢ dwie formy wprowadzenia ru-
chomego czasu pracy. Pierwszg z nich jest z gory zadekla-
rowanie przez pracownika godzin pracy — jeszcze przed
podjeciem jej $wiadczenia, druga za$ kazdorazowe jej
okreSlanie poprzez stawienie si¢ do pracy, co w przypad-
ku telepracy mozliwe jest na przyklad przez zalogowanie
si¢ do odpowiedniej aplikacji. Ze wzgledu na charakter
pracy pracownikow-tworcow wydaje sig, iz przedstawiona
wyzej pierwsza forma, tj. wezeSniejsze ustalenie godzin
Swiadczenia pracy, nie jest konieczna, gdyz przewaznie
dla pracodawcy kluczowy jest rezultat wykonanej pracy.
Decydujac sie jednak na wprowadzenie ruchomego czasu
pracy nalezy bra¢ pod uwage zmniejszong mozliwo$¢ wy-
konywania kontroli §wiadczonej przez pracownika pracy
oraz utrudnienia w zakresie komunikacji, szczegdlnie gdy
w proces tworzenia dziela zaangazowana jest wicksza
liczba osb.

Innym stosunkowo popularnym systemem czasu pracy
uwzgledniajacym istote zarowno telepracy, jak i charakte-
ru pracy programisty jest indywidualny rozktad czasu pra-
cy. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze sam ustawodawca zaakcen-
towal, iz przedmiotem nie jest tu system (jak we wcze-
$niejszym przypadku), lecz rozkltad czasu pracy, dlatego
nie mozna méwi¢ o indywidualnym dostosowaniu dtugo-
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$ci maksymalnego czasu pracy czy okresu rozliczeniowe-
go. Indywidulany charakter czasu pracy moze dotyczy¢
godzin rozpoczecia i zakonczenia pracy, liczby godzin
w okreslone dni czy tez dni wolnych od pracy (Sobczyk,
2009, s. 181-182). Ponadto nie ma przeszkdd, aby wpro-
wadzi¢ go w kazdym systemie czasu pracy. Jednak w nie-
ktorych z nich moze si¢ to okazac niecelowe, np. w syste-
mie zadaniowego czasu pracy. Wazne jest przy tym pod-
kreSlenie, ze kodeks pracy uzaleznil wprowadzenie indy-
widualnego rozkfadu czasu pracy od wniosku pracowni-
ka. Powinien by¢ on zlozony przez pracownika w formie
pisemnej, z propozycja godzin §wiadczenia pracy oraz ter-
minu jego zastosowania. Pracodawca natomiast powinien
w miar¢ mozliwosci uwzgledni¢ ten wniosek, cho¢ nie ma
obowiazku jego przyjecia.

Miejsce pracy
telepracownika-programisty
oraz regularno$¢ jej Swiadczenia

Cechg charakteryzujaca teleprace jest potaczenie meto-
dy komunikacji na odleglo$§¢ migdzy pracownikiem
a pracodawca z przystugujacym obydwu stronom stosun-
ku pracy prawem do wyboru miejsca jej Swiadczenia
(Swigtkowski, 2006, s. 347 i n). Przestankami sa tu zatem:
wykonywanie pracy poza zakladem pracy (nalezy jednak
zwrdci¢ uwage, ze kodeks pracy odnosi sie do ,zaktadu
pracy” nie za$ ,,siedziby pracodawcy” rozumianego jako
pojecie szersze, tj. kazde miejsce zatrudnienia znajdujg-
ce sie w dyspozycji pracodawcy, w ktorej pracodawca za-
trudnia pracownikOw oraz tam organizuje im pracg,
a takze kazde miejsce bedace placowka zatrudnienia
u innych pracodawcow, w ktdrych pracownik §wiadczy
prace pod kierownictwem pracodawcy) oraz przekazy-
wanie wynikow, szczegolnie droga elektroniczng. Nie
oznacza to jednak konieczno$ci pracy w domu/miejscu
zamieszkania (tzw. tele-homeworking). Negatywne okre-
Slenie przez ustawodawce miejsca pracy telepracownika
dodatkowo uwydatnia przystugujaca stronom stosunku
pracy dowolnos¢ w jego ustaleniu. W praktyce na etapie
konstruowania umowy moze pojawi¢ si¢ pytanie, czy
W umowie o prace strony powinny szczegdlowo wyzna-
czy¢ miejsce wykonywania pracy, czy tez okreSli¢ je w po-
dobny do ustawodawcy sposob — negatywnie, tym sa-
mym wybor pozostawiajac zasadniczo pracownikowi. Ta
druga opcja jest charakterystyczna zwlaszcza dla pracy
nomadycznej, gdy pracownik §wiadczy prace w roznych
miejscach, np. u klienta, podwykonawcy lub w podrozy.
Cho¢ podane miejsca pracy nie sa czeste w przypadku
programistow, nie mozna ich wykluczy¢, a tym bardziej
uzna¢ za niedopuszczalne. Za przyj¢ciem nieokreSlania
w umowie o prace dokfadnego miejsca jej wykonywania
$wiadczy takze swoboda uméw.

Z drugiej strony brak wskazania miejsca pracy w du-
zym stopniu moze utrudniaé przeprowadzanie dziafafi
kontrolnych oraz czynnosci zwigzanych z serwisem czy in-
wentaryzacja sprz¢tu niezbednego do wykonywania obo-
wiazkow pracowniczych. Dlatego jesli miejsce pracy pra-
cownika jest stacjonarne, powinno by¢ precyzyjnie okre-
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Slone w umowie, z zaznaczeniem czy jest to miejsce za-
mieszkania pracownika, czy nie — ze wzgledu na wykony-
wanie ww. czynnoS$ci stanowiacych obowiazki pracodawcy
(Sobczyk, 2017, s. 342-344). W innych przypadkach za-
sadne wydaje si¢ przyjecie miejsca pracy jako kazdego
wybranego przez pracownika pod warunkiem ze uzgod-
nienie takie nast@pu]e na jego wniosek. Na podstawie
Wczesme]szych rozwazan nalezy doda¢, ze telepraca mo-
ze zosta¢ wdrozona jedynie na podstawie porozumienia
z pracownikiem, a dodatkowo warunki jej stosowania
okres§la regulamin albo porozumienie z organizacjg
zwigzkowa, jesli takowa dziala u danego pracodawcy
(zob. art. 67¢ k.p.; tak Ciupa, 2007; 2012, s. 627).

Ze wzgledu na miejsce pracy w doktrynie wyroznia si¢
kilka rodzajow telepracy, zaktadajacych §wiadczenie pra-
cy wylacznie w tej formie oraz wyrdzniajacych takze kom-
binacje wykonywania pracy w formie telepracy i jedno-
cze$nie w sposob tradycyjny, a mianowicie sg to:

1) telepraca domowa — gdzie pracownik $wiadczy pra-
ce w domu,

2) telepraca domowa przemienna — wykonywana
w wigkszosci w domu, zastrzegajaca jednak pewne dni
pracy w zakladzie pracy,

3) telepraca mobilna tzw. nomadyczna — §wiadczona
poza biurem, pracownik stale si¢ przemieszczajgc wyko-
nuje swoje obowiazki praktycznie z kazdego miejsca,
w ktorym akurat przebywa,

4) telepraca ad hoc — na jej podstawie pracownik
$wiadczy prace w zakltadzie pracy, jednak na czas okreslo-
nej pracy, np. realizacji konkretnego zadania, wykonuje
prace w domu lub w innym wskazanym miejscu,

5) telecentra — poza zakfadem pracy zorganizowane
sg biura z w pelni wyposazonymi stanowiskami pracy dla
pracownikdéw z danego regionu, ktore moga zrzeszaé pra-
cownikow kilku pracodawcow,

6) telechatki i telewioski — stanowia specjalne rodza-
je telecentrow umieszczonych na terenach oddalonych od
centrow urbanlstycznych (zob Bak, 2009, s. 42).

Nietrudno zauwazy¢, iz wskazane wyzej rodza]e tele-
pracy odmiennie reguluja miejsce pracy i okresy jej
$wiadczenia. Przeslanka telepracy jest przeciez jej regu-
larne wykonywanie poza zaktadem pracy. Przystowek ,,re-
gularnie” oznacza: stale co jakiS czas, w jednakowych od-
stepach czasu czy systematycznie (Szymczak, 1989, s. 36).
Z tego wzgledu nalezy przyjaé, ze wykonywanie obowigz-
kéw pracowniczych w formie telepracy musi by¢ elemen-
tem stalym a nie sporadycznym, przy czym stanowisko
doktryny nie jest jednolite, w ]aklej proporcji ogdlnego
wymiaru czasu pracy telepraca powinna by¢ wykonywana
(Ciupa, 2007; 2011, s. 568; Pietrzak, 2011, s. 571). Istnie-
je bowiem poglad, ze do okreSlenia regularnosci Swiad-
czenia telepracy nie ma znaczenia jaki procent bedzie ona
stanowila w ogdlnym czasie pracy pracownika, cho¢ zale-
ca sie przyjecie, iz powinna zajmowac wiekszo$¢ czasu
pracy. Abstrahujac od tych rozwazafi, co mogloby stano-
wi¢ odrebny temat do dyskusji, dopuszcza si¢ zastosowa-
nie pracy przemiennej — Swiadczonej czg$ciowo poza za-
ktadem pracy, a czgSciowo w nim. W ustugach programi-
stycznych jest to czgsto stosowany system pracy. Progra-
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misci na czas wykonywania pracy indywidualnej, tworczej
maja mozliwos¢ $wiadczenia jej w dogodnym dla siebie
miejscu, natomiast w celu np. omoéwienia strategii stwo-
rzenia produktu koficowego badz tez, jezeli do zadan pra-
cownika naleza inne obowiazki niz tworzenie oprogramo-
wan, wymagajace obecnosci w zakfadzie pracy lub w miej-
scu wyznaczonym przez pracodawce, pracownik $wiad-
czy¢ bedzie prace wtasnie tam. Taki system pracy wydaje
sie w praktyce najbardziej przydatny, cho¢ pracodawcy
coraz czeSciej dopuszczaja mozliwos$¢ pracy w jeszcze in-
nym ukladzie. W dobie rozwijajacych si¢ technologii po-
zwalajacych na posiadanie biur wirtualnych oraz progra-
mow, za pomoca ktorych zaréwno pracodawcy, pracowni-
cy jak i kontrahenci maja mozliwo$¢ swobodnego komu-
nikowania si¢, przekazywania zadaf i produktow swojej
pracy, na popularno$ci zyskuje praca nomadyczna. W tak
przyjetym stanie rzeczy praca mozliwa jest z jakiegokol-
wiek miejsca na $wiecie, jedynie z zastrzezeniem posiada-
nia dostepu do potaczenia sieciowego w celu uzycia Srod-
kow komunikacji elektroniczne;.

Srodki komunikacji

Kodeks pracy, cho¢ czgsto postuguje sie okresleniem
,wSrodki komunikacji elektronicznej”, sam go nie definiu-
je, a odsyla do innej ustawy. W my§l ustawy z 18 lipca
2012 r. o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng (DzU
z 2019 r. poz. 123 ze zm.) za $rodki komunikacji elektro-
nicznej nalezy uzna¢ wszelkie rozwiazania techniczne,
w tym urzadzenia teleinformatyczne i wspdlpracujace
z nimi narzg¢dzia programowe, umozliwiajgce indywidual-
ne porozumiewanie si¢ na odlegtos¢ przy wykorzystaniu
transmisji danych miedzy systemami teleinformatyczny-
mi, a w szczeg6lnosci poczte elektroniczng (zob. art. 2
pkt 5). Przy czym przyjmuje sie, ze pod pojeciem urzadze-
nia teleinformatyczne nalezy rozumie¢ zespot wspotpra-
cujacych ze sobg urzadzen informatycznych i oprogramo-
wania zapewniajacy przetwarzanie i przechowywanie,
a takze wysylanie i odbieranie danych (por. art. 2
pkt 3-5).

Ustawodawca w art. 67° § 2 k.p. zobowigzuje telepra-
cownika do przekazywania wynikow swojej pracy,
w szczegblnosci za posrednictwem Srodkéw komunikacji
elektronicznej, za$ zgodnie z art. 6713 k.p. obydwie stro-
ny stosunku pracy telepracownik i pracodawca sa obo-
wigzani do przekazania informacji niezbednych do wza-
jemnego porozumiewania si¢ za pomoca §rodkéw komu-
nikacji elektronicznej albo podobnych $rodkéw indywi-
dualnego porozumiewania si¢ na odlegto$¢. W przypad-
ku ustug programistycznych szczeg6lne znaczenie ma od-
powiedni dobdr owych Srodkow. Wybor komunikaciji wy-
tacznie przez poczte elektroniczng moze w praktyce oka-
zac si¢ niewystarczajace ze wzglgdu na trudno$ci w skon-
trolowaniu oraz pdzniejszym odebraniu efektu pracy
programisty. Co wiecej, problem nie dotyczy jedynie
kontroli efektow pracy programisty przez pracodawce.
Na proces tworzenia programdw komputerowych skfada
sie bowiem caly szereg czynnosci koniecznych do po-
wstania koficowego produktu informatycznego. W kaz-

dym stadium tego procesu powstajace rezultaty pracy za-
zwyczaj posiadaja cech¢ nowosci i nosza indywidualny
charakter tworcy-pracownika. Dopiero ztozenie tych
dziafafi daje mozliwo$¢ stworzenia koficowego produktu,
jakim jest program komputerowy. Dlatego mdwiac
o kompletnosci danego rozwigzania nalezy brac tu pod
uwage wysitek i twdrczg pracg wielu 0osob wspdlnie zaan-
gazowanych w proces tworzenia nowoczesnych rozwia-
zafi i produktow IT.

OkreSlajac wiec Srodki komunikacji elektronicznej na-
lezy wybrac takie, ktore pozwola na swobodny odbidr wy-
nikdw pracy programisty z wykorzystaniem dedykowa-
nych do tego narzedzi pracy. Co wiecej, warto mie¢ na
uwadze porozumiewanie si¢ nie tylko na linii pracownik-
—pracodawca, ale takze pracownik—pracownik, m.in.
w zakresie huboéw komunikacyjnych glosowych i pisem-
nych oraz ufatwiajgcych komunikacje narzedzi do progra-
mowania w parach badz w wiekszej grupie osob, zarza-
dzania projektami, kontroli wersji czy recenzji kodu pro-
gramowania.

Wykorzystanie sprzetu potrzebnego

do Swiadczenia telepracy

z uwzglednieniem prywatnego

sprzetu telepracownika

Na koniec warto poruszy¢ temat zwigzany z podstawo-
wym narz¢dziem pracy programisty — komputerem.
Kodeks pracy naktada na pracodawce obowiazek do-
starczenia telepracownikowi sprzetu niezbednego do
wykonywania pracy, a dodatkowo pracodawca musi go
ubezpieczyt, pokry¢ wszelkie koszty zwigzane z jego in-
stalacja, serwisem, eksploatacja i konserwacja oraz za-
pewni¢ pracownikowi wszelka pomoc techniczng i nie-
zbedne szkolenia w zakresie obstugi sprzetu (art. 6711
§ 1 k.p.). W przypadku pracownika-programisty nie jest
to jednak wystraczajace. Swoje zadania petni on prze-
ciez za pomoca dedykowanych do tego narzedzi, tj.
wszystkiego czego uzywa si¢ do wykonywania zadan
i projektow, komunikacji miedzy pracownikami i praco-
dawca, a jezeli pracodawca zdecydowal si¢ na kontrole
wykonywania pracy przez pracownika za pomoca $rod-
kow elektronicznych — nalezy rowniez dostarczy¢ i za-
instalowa¢ narzedzia potrzebne do monitorowania. Sa-
ma organizacja powyzszych dziatai moze wymaga¢ cza-
su i przysporzy¢ pracodawcy dodatkowych zadan. Trze-
ba tez bra¢ pod uwage to, ze jezeli praca $wiadczona jest
w domu, powyzsze czynno$ci moga by¢ wykonywane wy-
tacznie za uprzednia zgoda pracownika. Jesli wigc pra-
cownik-programista posiada juz niezbedny sprzet do
pracy, z potrzebnymi do tego narz¢dziami, np. systemem
operacyjnym, systemem kontroli wersji, zarzadzania re-
pozytoriami czy edytorem kodu, nie ma przeszkdd, aby
mogt go uzywaé w codziennej pracy. Dlatego tez do-
puszcza si¢ zawarcie odrgbnej umowy, w ktorej strony
okreSlaja zasady wykorzystywania przez telepracownika
sprzetu bedacego jego wlasnoscia do §wiadczenia pracy
(przy spelnieniu zasad bhp) oraz zakres jego ubezpie-
czenia (art. 6711 § 2 k.p.). Dodatkowo w umowie mozna
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zawrze postanowienia regulujace wykorzystanie innych
sprzetdw potrzebnych do realizacji pracy i — co najwaz-
niejsze i obowigzkowe — warunki i termin otrzymywa-
nia naleznego ekwiwalentu z tytufu korzystania z pry-
watnego sprzetu telepracownika oraz jego wysokosc.
Przy wyznaczaniu wysokosci ekwiwalentu pod uwage
bierze si¢ w szczegolnosci normy zuzycia sprzgtu, jego
ceny rynkowe oraz ilo$¢ wykorzystanego materiatu, row-
niez z uwzglednieniem jego cen rynkowych. Dla unik-
nigcia spordw warto takze ustali¢, na podstawie jakich
dokumentow regulowany bedzie ekwiwalent oraz reguly
pokrywania kosztow napraw i konserwacji sprzetu, ze
wskazaniem czeSci obcigzajacej pracodawce. Kontro-
wersyjna jest kwestia wyplacenia ekwiwalentu za wyko-
rzystanie narzedzi pracy programisty, ktorych koszty ten
]ednorazowo niegdy$ poniost. Nie mozna przeciez mo-
wi¢ o obnizeniu ich wartosci wskutek uzytkowania,
szczegdlnie gdy byly one wykorzystywane jeszcze przed
zatrudnieniem i mozliwe jest ich dalsze uzywanie, nie
dokonujac zuzycia. Niemniej jednak narzedzia te stano-
wig wlasnos¢ pracownika uzywana do celéw stuzbowych,
zatem nalezy je uzna¢ za materialy potrzebne do §wiad-
czenia pracy, za ktore nalezy si¢ ekwiwalent. Podobnie
trzeba postrzega¢ wszelkie uaktualnienia owych narze-
dzi, ktorych zakup jest niezbedny badZ mogtby ulepszyé
proces pracy. W takim przypadku wyplacenie ekwiwa-
lentu wydaje si¢ uzasadnione, przy czym wazne jest po-
rozumienie w tym zakresie z pracodawca.

Oddzielng kwestig jest ekwiwalent za wykorzystywany
przez pracownika internet. Jest to przeciez nieodtaczne
narzedzie pracy dla telepracownika wykorzystywane cho-
ciazby w celu komunikowania si¢ i przesylania pracodaw-
cy wynikow pracy. Z reguly w telepracy, szczegdlnie do-
mowej, wykorzystywany jest internet prywatny telepra-
cownika, cho¢ czesto spotyka si¢ takze umowy o dostar-
czenie wspomnianej ustugi przez pracodawce. Wracajac
jednak do ,,prywatnego” internetu telepracownika, wyso-
koS¢ ekwiwalentu powinna by¢ proporcjonalna do ponie-
sionych przez pracownika wydatkdéw i zakresu uzycia in-
ternetu, tak by zostaly zaspokojone cele pracodawcy. Mu-
si bowiem zachodzi¢ racjonalny zwiazek migdzy kwota
wyplacona pracownikowi a wartoscia uzywanych dla ce-
16w pracodawcy narzedzi, materialow lub sprzetu naleza-
cych do pracownika oraz stopniem zuzycia rzeczy doko-
nanego w trakcie tego uzywania (zob. Interpretacja Dy-
rektora Izby Skarbowej w Warszawie z 20,12,2012 r., IP-
PB2/415-953/12-1/LS).

Majac powyzsze na uwadze w zadnym wypadku nie
mozna ustali¢ wysokoSci ekwiwalentu w uznaniowej kwo-
cie, czy to za zuzycie prywatnego sprzetu pracownika czy
za wykorzystanie internetu, gdyz moze si¢ ona okazaé
kwota dalece odbiegajaca od kosztow poniesionych przez
pracownika. W praktyce ekwiwalent czesto ustala si¢ przy
wykorzystaniu przepisow podatkowych odnoszacych sig
do amortyzacji, ktora odzwierciedla zmniejszenie si¢ war-
toSci okre§lonego sktadnika majatku w pewnym okresie
przez jego zuzycie.
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Podsumowanie

Nie ma watpliwodci, ze wspdlczesny, ciagle rozwijajacy si¢
przez zastosowanie nowych technologii rynek pracy wy-
maga poszukiwania konkurencyjnych rozwigzan dla
przedsigbiorcow. Ze wzgledu na rosnace koszty wynajecia
powierzchni biurowych w duzych aglomeracjach oraz wyz-
sze oczekiwania ptacowe pracownikow, pracodawcy coraz
czesciej siegaja po alternatywne formy zatrudnienia, do
ktorych kwalifikuje sie telepraca. Wybor tej formy zatrud-
nienia wydaje si¢ by¢ szczeg6lnie przydatny w przypadku
0s0b swiadczacych ustugi programistyczne ze wzgledu na
specyfike ich pracy. Znowelizowany kodeks pracy w oma-
wianym zakresie zdaje si¢ wychodzi¢ naprzeciw potrze-
bom zaréwno pracownikow jak i pracodawcow. Obie stro-
ny stosunku pracy wyposazone sa w ustawowe gwarancje
chroniace ich pozycje. Istnieja jednak takie obszary, do
ktorych ustawodawca nie dotart, nie przewidziat ich albo
zwyczajnie przewidzie¢ nie mogl badz tez pozostawil ob-
szary nieskonkretyzowane. Do takich nalezy negatywne
okreslenie miejsca pracy — pozostawiona stronom pozor-
na dowolno$¢ ksztattowania umowy w tym zakresie moze
rodzi¢ problemy zwiazane z kontrola. Ta za$ zostala ure-
gulowana w kodeksie tylko pod wzgledem kontroli domo-
wej, co w przypadku telepracowmka sw1adczqcego pracg
poza miejscem zamieszkania moze okaza si¢ znacznie
utrudnione. Rozwigzaniem pozostaje wprowadzenie kon-
troli poprzez monitoring uzywanych przez pracownika
urzadzen, ktorej zasady nie zostaly juz uregulowane. Dla-
tego zasadne wydaje sie ustalenie ich w umowie. Co wie-
cej, podobnie nalezy postapi¢ w przypadku sposobu udo-
kumentowania i ustalania wysokosci ekwiwalentu za uzy-
wanie wlasnego sprzetu przez pracownika. Ustawodawca
wprowadzajac przepis dotyczacy wykorzystania prywatne-
go sprzetu pracownika do wykonywania pracy nie okreslit
doktadnego sposobu wyznaczenia wysokoSci naleznosci
z tego tytulu, dajac jedynie pewne og6lne wskazowki.

Przed przystapieniem pracownika do pracy obowigz-
kowe jest takze wskazanie osoby lub organu zarzadzaja-
cego, jezeli pracodawcy jest jednostka organizacyjna, od-
powiedzialnych za wspolprace z pracownikiem oraz upo-
waznionych do przeprowadzenia kontroli w miejscu wy-
konywania pracy. Celowe wydaje si¢ pdjscie o krok dalej
i wskazanie faktycznych przetozonych dla zapewnienia
dobrej komunikacji w zespole. Ponadto ustawodawca
z gOry zaklada, ze pracodawca jest jednostka organizacyj-
na o rozbudowanej strukturze i tylko wobec niej naktada
obowiazek informacyjny.

Na podstawie powyzszych rozwazan nalezy stwierdzic,
ze kodeks pracy nie reguluje wszystkich kwestii, ktore dla
stron stosunku pracy moga si¢ wydawac niezwykle waz-
ne. Z drugiej strony mozna to uznac za celowe dziatanie
ustawodawcy, pozwalajace stronom ksztaltowaé stosu-
nek telepracy tak, by byt on dostosowany do rodzaju i or-
ganizacji $wiadczonej pracy. Artykut wskazat tylko nie-
ktore budzace watpliwosci obszary takiego stosunku. Na-
lezy jednak pamigtaé, ze umowa o $§wiadczenie pracy
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w formie telepracy powinna by¢ kazdorazowo dostoso-
wana do charakteru pracy, powierzanych zadaf,
uwzglednia¢ zgodne z prawem potrzeby stron oraz — co
jest szczegdlnie wazne w przypadku $wiadczenia telepra-
cy przez programiste — zawiera¢ odpowiednie postano-
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........ Polecamy

Od wielu lat toczy sie migdzynarodowa debata publiczna na temat wspotpracy
migdzysektorowej w zakresie realizacji projektow infrastrukturalnych w ramach
szeroko rozumianego partnerstwa publiczno-prywatnego (PPP). Zagadnienia
PPP doczekaly sie juz znaczacej literatury. Jednak debata nad tym zagadnieniem
nie doprowadzita ani do ujednolicenia definicji partnerstwa, ani tez ogdlnych
ocen efektywnosci modeli PPP. Ze wzgledu na swe rozmiary, dynamike zmian
i istotne kontrowersje tematyka ta staje sie nieprzejrzysta i coraz trudniejsza do
analizy. Prezentowana ksigzka wychodzi naprzeciw zapotrzebowaniu na synte-
tyczne opracowania monograficzne, ktore stanowig punkt wyjscia badan i ana-
liz szczegotowych, moga stanowi¢ wsparcie w ksztatceniu menedzerow publicz-
nych i prywatnych, a takze praktykow poszukujgcych zrodet ramowej, kontek-
stualnej wiedzy do podejmowania decyzji operacyjnych. Ksigzka prezentuje ele-
menty toczacej sie migdzynarodowej debaty na temat PPP i projektow infra-
strukturalnych w pieciu rozdziatach dotyczacych:

PARTNERSTWO
PUBLICZNO-PRYWATNE

| PROJEKTY INFRASTRUKTURALNE
W MIEDZYNARODOWE]J

DEBACIE PUBLICZNEJ

v problematyki definicyjnej i klasyfikowania modeli PPP w ramach réznych no-
menklatur kontraktowych,

v charakterystyki PPP jako jednej z form polityki i praktyki tzw. outsourcingu
administracyjnego,

v kontekstu teoretycznego i doktrynalnego debaty publicznej na temat PPP,

v ocen efektywnosci modeli PPP,

v niektorych formutowanych w debacie publicznej sugestii odnosnie do warun-
kow efektywnosci modelu PPP.
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