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Wstep

W zwiazku z rozwojem spoleczenstwa ,informatycznego” telepraca obecnie
juz jest, a w niedalekiej przysztosci bedzie, coraz powszechniejsza forma swiad-
czenia pracy. Poczatek nie byt fatwy, poniewaz przyjecie idei telepracy wymagato
zmiany istniejacego paradygmatu pracy, ktory zakladat, ze to cztowiek dociera do
miejsca pracy i wykonuje swoje zadania w zakladzie pracy’. Tymczasem telepraca
odwraca te¢ relacje, a dzigki technologiom informacyjnym i telekomunikacyjnym,
to przedmiot pracy dociera do cztowieka.

Telepraca niejednokrotnie przedstawiana jest jako panaceum na wiele proble-
méw z jakimi spotyka sie pracownik w tradycyjnym miejscu pracy. Przyszlych
telepracownikdéw przekonuje si¢ o mozliwosci wykonywania ciekawej pracy
z duzym zakresem autonomii, pozytywach elastycznego czasu pracy czy przykta-
dowo mniejszych kosztach ponoszonych w zwiazku z zatrudnieniem w przypadku
wykonywania pracy w domu. Jednak telepraca niesie ze sobg wiele réznorodnych
probleméw i utrudnien, ktére moga negatywnie wplynaé na jakos¢ zycia, ale
i satysfakcje z pracy pracownikow. Okazuje si¢, ze dysfunkcji wynikajacych
z telepracy jest znacznie wigcej, niz w przypadku tradycyjnych form zatrudnienia.
Na tych wlasnie dysfunkcjach koncentruje si¢ niniejszy artykut.

U podstaw prezentowanych rozwazan na temat telepracy przyjeto nastepujace
hipotezy badawcze:
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1. Pracujac w domu telepracownicy odczuwaja zadowolenie, jednak ciazy na
nich zdecydowanie wyzsza odpowiedzialnos¢, niz na zwyktym pracowniku
biurowym.

2. Telepraca zaspokaja aspiracje zawodowe 0sob ja swiadczacych.

3. Z racji pracy poza tradycyjnie zorganizowanym biurem pracownicy moga
odczuwaé nieche¢ i brak zaangazowania oraz wspolpracy z nimi innych
pracownikéw biurowych.

4. Telepracownicy wykonujacy swoja prace w domu doswiadczaja znacznie
wiecej réznych ucigzliwoscei i utrudnien, w zwiazku ze swiadczeniem pracy
w ten sposdb, niz pracownicy na tradycyjnym stanowisku pracy.

Do potwierdzenia lub obalenia powyzszych hipotez postuza wyniki przepro-

wadzonych badan ankietowych na 172 telepracownikach oraz wywiadéw dokona-
nych z osobami pracujacymi zdalnie w domu”.

Odzialywanie telepracy na czlowieka

7 danych PKPP ,Lewiatan”, a takze badania Polskiej Agencji Rozwoju Przed-
sigbiorczosci wynika, ze zaréwno wsrod wiascicieli firm, jak i pracownikow ro-
$nie popularnos¢ telepracy. O ile w 2007 roku pracg w domu zlecato swoim pra-
cownikom tylko 2% przedsigbiorcow, to w roku 2011, bylto ich juz 8,8%, a w sek-
torze matych i $rednich firm nawet 11%’. Obecnie odsetek przedsigbiorcow, kto-
rzy uwazaja, ze pracownicy wykonujacy zadania w domu przyczyniaja si¢ do
wzrostﬁu konkurencyjnosci firmy, wynosi 39,7%; podczas gdy w 2010 roku bylo to
34,9%".

Badania przeprowadzone przez Instytut Badawczy MillwardBrown SMG/KRC
na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci potwierdzaja wysoki
poziom znajomosci telepracy wsrod Polakow’. Jej znajomosé deklaruje 82,9%
badanych — w tym blisko 90% pracownikéw i ponad 80% pracodawcow. Znacze-
nie gorzej wyglada jednak sytuacja jesli chodzi o stosowanie telepracy, jej stoso-
wanie potwierdza jedynie 11,3% polskich firm zatrudniajacych do 250 oséb.

Wyniki przytoczonych danych pokazuja rowniez, ze az 58% badanych nie chce
by¢ zatrudnionymi w ramach telepracy®. Skad wiec takie sceptyczne podejscie do
telepracy?

Korzystanie z nowych form organizacji pracy pozwala uzyskiwaé szereg ko-
rzysci zardbwno ekonomicznych, jak i spotecznych. Takze telepraca posiada wiele
waloréw humanizacji pracy, przyczyniajacych si¢ w niektdrych przypadkach do

Catos¢ uzyskanych wynikéw przedstawiona zostata w rozprawie doktorskiej: M. Makowiec, Me-
todyka humanizowania telepracy, Krakow 2013.

Telepraca coraz bardziej popularna, ,,Gazeta Prawna”, dodatek ,,Praca”, z dn. 06.02.2012.
Elementarz Telepracy, (red.) B. Grucza i zespol, Polski Zwigzek Pracodawcéw Prywatnych In-
formatyki i Telekomunikacji LEWIATAN, Warszawa 2012, s. 9.

Badanie zostato przeprowadzone na probie 800 respondentoéw w lutym 2010 roku przez Instytut
Badawczy MillwardBrown SMG/KRC, http://www.telepraca.gov.pl/telepraca.informacje _ogolne
04021.html, (01.08.2012).

Op.cit., badanie przeprowadzone przez Instytut Badawczy MillwardBrown SMG/KRC.
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poprawy warunkow pracy i zycia osob zatrudnionych w ten sposob. Nalezy jednak
mie¢ na wzgledzie rowniez to, ze omawiany system pracy w zdecydowanej wigk-
szosci przypadkdw przynosi znacznie wigcej korzysci dla pracodawcy niz pra-
cownika. Zastosowanie telepracy domowej dla pracodawcy jest bardzo atrakcyjne,
gdyz eliminuje m.in. koszty zwigzane utrzymywaniem powierzchni biurowe;j,
stanowiska pracy i kosztow posrednich w organizacji. Znacznemu ograniczeniu
ulegaja koszty administracyjne i zarzadu, a jednoczes$nie niewykorzystana po-
wierzchnia moze by¢ dzierzawiona. Pracownik $wiadczacy prace w domu jest
natomiast narazony na szereg niepozadanych zjawisk, ktére negatywnie moga
wplywac na jego stan zdrowia. Do zjawisk tych i ich ujemnych konsekwencji zali-
czy¢ miedzy innymi mozna’:

— pozostawienie pracownikoéw samym sobie — brak bezposredniego wsparcia
przetozonego, co wywoluje uczucie osamotnienia, nieprzydatnosci oraz
brak zaspokojenia potrzeby kontaktéw i wigzi migdzyludzkich;

— nadmierne wydtuzanie si¢ czasu pracy i uzaleznienie si¢ od pracodawcy
wskutek koniecznosci utrzymywania stalej gotowosci do odbioru informa-
cji, kontaktow z przedsigbiorstwem oraz wytworzenie poczucia, ze nigdy
nie opuszcza si¢ biura. Niebezpieczenstwo popadnigcia w pracoholizm
oraz jednoczes$nie uzaleznienie si¢ od techniki i technologii IT;

— dyskryminowanie i izolowanie pracownikow zewnetrznych przez pracow-
nikow pracujacych w biurze firmy;

— propozycja telepracy moze by¢ wynikiem kompromisu z pracodawca
— wieksza ilo$¢ pracy za mozliwosé jej wykonywania w domu, w zwigzku
z czym wystapi¢ moze zwigkszenie obcigzenia pracownika;

— czesto zauwazalny problem z adaptacja, zaakceptowaniem nowych warun-
kéw pracy;

— na skutek pracy w domu i wykorzystywania pomieszczen i sprzetow na po-
trzeby biura nastgpuje obnizenie komfortu mieszkania, co bezposrednio
doprowadza do zmniejszenia wartosci wypoczynku;

— mozliwos$¢ niezauwazenia zatrudnionego i niewlasciwej jego oceny przez
przetozonych, co moze odbi¢ si¢ ze szkoda dla jego kariery;

— powrd6t akordowych form wynagradzania — wynagrodzenie uzaleznione od
ilosciowych wynikdéw pracy czesto prowadzi do nadmiernego stresu, a w

° Opracowanie wlasne na podstawie: L. Duxbury, Ch. Higgins, Telework: A. Primer for the millen-
nium Introduction [w:] The New World of Work. Challenges and Opportunities, Edited by C.L.
Cooper and R.J. Burke, Blackwell Business, Oxford UK 2002, s. 77-180; T. Maciejowski, Firma
w internecie. Budowanie przewagi konkurencyjnej, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004, s. 235-
236; E. Drzewiecka, Jak zatrudnié pracownika w formie telepracy, ,.Gazeta Prawna” z dn.
04.10.2007, nr 193, Tygodnik Prawa Pracy; J.M. Nilles, Telepraca. Strategie kierowania wirtual-
nq zatogq, Wydawnictwa Naukowo-Techniczne, Warszawa 2003, s. 201-221; Metody organizacji
i zarzqdzania, (red.) J. Czekaj, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow
2007, s. 167; S. Ziodtkowski, Alternatywne formy zatrudnienia pracownikéw, [w:] Nowe tendencje
i wyzwania w zarzqdzaniu personelem, (red.) L. Zbiegien-Maciag, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2006, s. 217.
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dodatku przeniesienie stresu z pracy do domu przyczynia si¢ do traktowa-
nia mieszkania nie jako miejsca wypoczynku i relaksu, lecz jako dodatko-
wego obcigzenia psycho-fizycznego;

— przeniesienie kosztow rozwoju na pracownikdw z jednoczesnym zwiek-
szeniem wymagan i odpowiedzialnosci;

— ekskluzja — wylaczenie z podejmowania pewnych decyzji;

— poczucie bycia zastgpowalnym, szczegdlnie dobitnie uwypuklajace sig,
z racji braku bezposredniego kontaktu z innymi osobami w organizacji
i mozliwos$ci obrony swoich interesow;

— negatywny wplyw na zycie rodzinne telepracownika z powodu zacierania
si¢ granicy migdzy pracg a zyciem osobistym;

— problemy z godzeniem zycia zawodowego z rodzinnym w jednym miejscu;

— dziatania w naglych przypadkach pod presja czasu moga by¢ trudniejsze do
zrealizowania z racji konieczno$ci wykonywania obowiazkow domowych;

— polaryzacja zawodowa i placowa, szczegolnie widoczna podczas pordw-
nywania: praca zorganizowana w sposob tradycyjny a telepraca;

— duze rozproszenie telepracownikow, czgsto nie sprzyjajace interakcjom
spolecznym, powodujace poczucie spotecznej izolacji.

Wyniki badan negatywnego wplywu pracy zdalnej na czlowieka

Chcac wykaza¢ jakie najczesciej wystepuja utrudnienia i dysfunkcje w trakcie
swiadczenia pracy zdalnej przygotowano formularz ankiety skierowany do telepra-
cownikow. Pytania tam zawarte byly bardzo rozbudowane, przez co pozwolily na
whnikliwe zidentyfikowanie utrudnien i nieprawidlowosci wystepujacych w trakcie
swiadczenia pracy jako telepracownik. Udalo si¢ zebra¢ 172 poprawnie uzupetnione
formularze ankiet, ktére pozwolity wyciagnac szereg wnioskow diagnostycznych.

Wsrdd ankietowanych przewazaly nieznacznie kobiety (88 osob, co stanowito
51,16% badanych), mezczyzn bylo 84 (48,84%). Przewazaly osoby w wieku 21-
30 lat — 82 osoby (47,67%), z wyksztalceniem wyzszym — 148 0sob (86,05%),
o tacznym stazu pracy 1-5 lat — 65 0sob (37,79%), pracujacy na stanowisku samo-
dzielnego specjalisty — 59 oséb (34,30%), zajmujacy si¢ sprzedaza/marketingiem —
80 0sdb (46,51%), zatrudnieni w sektorze ustugowym — 55 0sob (31,98%), w or-
ganizacjach zatrudniajacych 250 i wigcej 0sob — 70 ankietowanych (40,70%).

Ankiete uzupelnilo az 29 menedzeréw sredniego i wyzszego szczebla zarza-
dzania (16,86%), a typowych fireelanceréw' bylo 46 (26,74%).

10 Freelancer — (pol. wolny strzelec) — osoba pracujaca bez etatu, realizujaca projekty na zlecenie,
najczesciej specjalizujaca si¢ w danej dziedzinie (gtownie ustugi zwigzane z praca tworcza). Okre-
Slenia ,,wolny strzelec” zazwyczaj nie nadaje si¢ osobom wykonujacym prace fizyczna. Pierwszy
raz okreslenia fireelancer uzyt Walter Scott (1771-1832) w swej ksiazce pt.: ,,Ivanhoe™ do opisania
Sredniowiecznego najemnego wojownika. Free oznaczatlo wolny, lancer — pochodzilo od lancy
czyli rodzaju broni. Opracowano na podstawie: E-przedsiebiorczos¢. Telepraca i ustugi zdalne,
(red.) I. Harnik, Malopolska Agencja Rozwoju Regionalnego S.A., Drukarnia ,,Vacat”, Krakéw
2008, s. 97.
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Na pytanie z ankiety dotyczace zadowolenia telepracownika z tej formy za-
trudnienia, 114 ankietowanych wskazato, ze jest zadowolonych (66,28% odpo-
wiedzi), ale az 58 badanych nie bylo zadowolonych z tej formy zatrudnienia
(33,72%). Az 106 ankietowanych uwaza, ze praca zdalna jest mniej powazana
w spoleczenstwie, niz tradycyjna praca (61,63% wszystkich odpowiedzi).

Znaczaca wigkszos¢ badanych wskazala (128 osob — 74,42%) na odczuwanie
zdecydowanie wigkszego poziomu odpowiedzialnosci podczas wykonywania pra-
cy zdalnej niz w przypadku tradycyjnej organizacji pracy. 55,23% badanych (95
wskazan) powigzalo te sytuacje z wystepowaniem negatywnych emocji.

Przytoczone wyniki potwierdzaja postawiona na wstgpie pierwsza hipoteze, ze
telepracownicy odczuwaja zadowolenie z pracy w domu, jednak cigzy na nich
zdecydowanie wyzsza odpowiedzialnos¢, niz w przypadku tradycyjnie zorganizo-
wanej pracy.

63,37% ankietowanych (109 oséb) wskazato, ze telepraca wywotuje u nich
nadmierne ostabienie i zmgczenie. Dodatkowo az 73 (42,44%) osoby podaly, ze
z racji pracy jako telepracownik odczuwaja mniejszg swoja przydatnos¢ dla za-
trudniajacego przedsiebiorstwa/organizacji. Odczuwaja oni nizszy poziom statusu
i powazania w spotecznosci lokalnej, co moze by¢ wynikiem np. blednego prze-
konania, ze praca w domu ,,to nie praca” — 92 wskazan (53,49%).

Bardzo wazne wnioski mozna tez wysnu¢ z analizy odpowiedzi na pytanie do-
tyczace tego, czy telepraca oraz srodowisko pracy zaspokajaja aspiracje zawodo-
we ankietowanych. W tym przypadku, az 105 ankietowanych (61,05%) wskazato,
ze praca zdalna nie zaspokaja ich aspiracji zawodowych.

Druga hipoteza nie zostata wigc zweryfikowana pozytywnie. Telepraca nie za-
spokaja aspiracji zawodowych ankietowanych. Moze to wynikaé z tego, ze tele-
pracownicy czesto staja sie anonimowi i trudno jest bezposrednio utozsamia¢ wy-
niki ich pracy z nimi samymi, z racji braku fizycznej ich obecnosci w biurze.

Dodatkowo moze to by¢ konsekwencja tego, ze az 55 ankietowanych wskazato
odczuwanie dyskryminacji ze strony kierownictwa/przetozonego (31,98% wska-
zan), co przejawia sie m.in. brakiem zaufania — az 34 wskazania, nadmiernymi
oczekiwaniami — 23 wskazan, brakiem obiektywizmu w ocenianiu — 19 wskazan
oraz roszczeniowym i eksploatatorskim podejsciu do nich — 15 wskazan.

Przyczyna tej sytuacji moze tez by¢ odczuwanie przez telepracownikow dys-
kryminacji ze strony wspolpracownikow — 43 wskazania (25% ogo6tu ankietowa-
nych). Telepracownicy skarza si¢ na brak zaufania ze strony wspotpracownikéw —
27 wskazan, nieche¢ do wspdtpracy i blokowanie niezbednych informacji do reali-
zacji zleconych zadan — 23 wskazania, obarczanie odpowiedzialnoscia za rézne
powstale w trakcie realizacji btedy lub wynikte problemy — 21 wskazan oraz nielo-
jalnos¢ — 13 wskazan.

Analiza odpowiedzi na pytanie dotyczace lojalnosci wspdtpracownikéw (za-
trudnionych w biurze) wobec telepracownika tez potwierdza, ze telepracownicy
moga si¢ czu¢ osamotnieni i zdani gléwnie na siebie — 90 wskazan (52,33%). Cie-
kawe wnioski takze mozna wywie$¢ z analizy odpowiedzi na pytanie dotyczace
tego, czy tworzona jest przez przelozonych i wspotpracownikow odpowiednia
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atmosfera do pracy i zaangazowania. Dokladnie potowa respondentow 86 osob
(50%) wskazata, ze nie.

Przytoczone wyniki potwierdzaja trzecia hipoteze: ze telepracownicy moga od-
czuwaé nieche¢ i brak zaangazowania oraz wspolpracy z nimi innych pracowni-
kéw biurowych.

Badania potwierdzily, ze umozliwienie telepracownikowi $wiadczenia pracy
w wybranych dogodnych mu porach dnia, nawet péznym wieczorem, w powigza-
niu ze swoboda w ustalaniu przerw w pracy, wplywaja na satysfakcje i powoduja
znacznie wigksza efektywnosé pracy. Az 127 ankietowanych (73,84%) potwier-
dzito te przypuszczenia. Jest to jeden z czynnikow, ktory w swiadczeniu telepracy
zostal oceniony najbardziej pozytywnie. Dodatkowo podobnie dzialaja na telepra-
cownika mozliwo$¢ utozsamiania wlozonego wilasnego wysitku w realizacj¢ kon-
kretnego zadania z uzyskanym efektem (rezultatem) pracy — 112 wskazan
(65,12%), mozliwo$¢ wybrania optymalnego sposobu wykonywania powierzonej
pracy — 120 wskazan (69,77%) oraz autonomia w realizacji powierzonych do wy-
konania zadan — 119 wskazan (69,19%).

Weryfikujac poszczegdlne aspekty udato sie dowies¢, ze lepsze wyposazenie
stanowiska pracy telepracownika znacznie wplywa na wyzszy poziom zadowole-
nia, a tym samym pozwala telepracownikowi znacznie efektywniej pracowac.

Dodatkowo nalezy nadmienié, ze przeprowadzanie ergonomicznej diagnostyki
stanowiska pracy jest zabiegiem niezbednym, mogacym przynies¢ korzysci za-
rowno pracodawcy, jak i pracownikowi. Ergonomiczna korekta stanowiska pracy
umozliwi telepracownikowi wykonywanie pracy w warunkach bardziej komfor-
towych (mniejsze obciazenie fizyczne i psychiczne), tym samym wykonywana
praca bedzie lepsza jakosciowo, a telepracownik popelni zdecydowanie mniej
bltedow. Te aspekty takze byly podnoszone przez telepracownikéw, z ktorymi
przeprowadzono wywiady kwestionariuszowe.

Natomiast badania potwierdzaja, ze telepracownik wykonujacy swoja prace
w domu doswiadcza znacznie wiecej roznych uciazliwosci i utrudnien, w zwiazku
ze $wiadczeniem pracy w ten sposob, niz pracownik na tradycyjnym stanowisku
pracy. Utrudnienia, ktore najczesciej zostaly wskazywane przez ankietowanych
i ktore oddzialuja negatywnie na telepracownika, to:

1. Koniecznos$¢ posiadania fatwosci i duzej szybkosci przetwarzania informa-
¢ji oraz wlasciwego rozumienia komunikatow otrzymywanych z réznych
zrodel (158 wskazan [91,86%));

2. Brak zaangazowania pracodawcy w pomoc i zorganizowanie wilasciwie
miejsca pracy w domu telepracownika, co zreszta jest uregulowane w ko-
deksie pracy, a jednak nierealizowane (147 wskazan [85,47%]);

3. Brak opracowanych systeméw motywacyjnych w organizacjach, a szcze-
golnie brak specjalnych uregulowan wobec telepracownikéw (144 wskaza-
nia [83,72%]);

4. Koniecznos$¢ posiadania duzej podzielnosci uwagi i spostrzegawczosci
przy $wiadczeniu pracy jako telepracownik (144 wskazania [83,72%]);
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5. Zupelny brak zaangazowania kierownictwa/przetozonego w sytuacje zy-
ciowg poza praca i brak checi niesienia pomocy w jakikolwiek sposob,
gdyby taka pomoc byta potrzebna (134 wskazania [77,91%)]);

6. Koniecznos$¢ pracy i zajmowania stalej, wymuszonej pozycji w trakcie jej
Swiadczenia, ktéra powoduje, ze po uptywie kilku godzin pracy telepra-
cownik odczuwa réznorodne dolegliwosci (bole plecow, ramion, bole i za-
wroty glowy, bole nadgarstka, itp.) (116 wskazan [67,44%]);

7. Z racji przekraczania kodeksowej dlugosci czasu pracy, odczuwanie zme-
czenia w dniu kolejnym, po zakonczeniu pracy i wypoczynku (111 wska-
zan [64,53%)]);

8. Przestrzen do pracy telepracownika w domu koresponduje bezposrednio
z przestrzenia innych domownikéw, co znacznie utrudnia prace (107 wska-
zan [62,21%)]);

9. Niewlasciwie wyliczona ilos¢ czasu, ktora bedzie potrzebna do zrealizo-
wania powierzonego zadania/zadan (105 wskazan [61,06%)]);

10. Brak doceniania za kreatywnos¢ i zaangazowanie dla dobra zatrudniajacej
organizacji (100 wskazan [58,14%]);

11. Wystegpowanie negatywnych emocji (95 wskazan [55,23%]);

12. Wskazanie, ze stanowisko pracy jest zorganizowane niezgodnie z zasadami
ergonomii, co przeklada si¢ na brak komfortu pracy (93 wskazania
[54,07%]);

13. Nieprawidlowe i niewlasciwe funkcjonowanie urzadzen i oprzyrzadowania
technicznego wspierajacego telepracownika (91 wskazan [52,91%]).

Dla zweryfikowania uzyskanych wynikow przeprowadzono kilkanascie wy-
wiadoéw szczegdlowych z telepracownikami, ktérzy potwierdzili poprawnosé uzy-
skanych wynikéw. Potwierdza si¢ tym samym ostatnia hipoteza, ze telepracownik
wykonujacy swoja prace w domu napotyka znacznie wigcej roznych ucigzliwosci
i utrudnien niz pracownik pracujacy na tradycyjnym stanowisku pracy.

Whioski wynikajace z badan

Zidentyfikowana sytuacja telepracownikdéw $wiadczy o wystgpowaniu dehu-
manizacji w ich pracy. Kazdy przypadek jest jednak specyficzny i wymaga zin-
dywidualizowanego oraz systemowego podejscia w celu wyeliminowania istnieja-
cych dysfunkcji. Mozna jednak wskaza¢ kilka uniwersalnych dziatan usprawniaja-
cych, ktore moga sprzyja¢ pomniejszeniu odczuwanego stresu i innych skutkow
dehumanizacji. Do nich zaliczy¢ mozna migdzy innymi:

— zintensyfikowanie szkolen telepracownikdéw (oczywiscie na koszt praco-

dawcy),

— organizowanie dla telepracownikdéw szkolen, w ktérych uczestniczy¢ beda

jednoczesnie pozostali pracownicy firmy,

— organizowanie imprez integracyjnych majacych w zamierzeniu zachecié

do wspotpracy pracownikéw zatrudnionych w sposob tradycyjny w biurze
z pracownikami wykonujacymi prace zdalnie,
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— organizowanie czgstych spotkan z przetozonymi (takze spontanicznie),

— organizowanie specjalistycznych szkolen dla menedzerow w celu dostar-
czenia im szczegdtowej wiedzy na temat telepracy i powstajacych w jej
ramach problemow oraz sposobdw ich eliminacji,

— ciagle diagnozowanie problemdw lub konfliktow, ktdére moga si¢ pojawié
na gruncie relacji z pracownikami z biura oraz natychmiastowa pomoc
w ich rozwiazaniu,

— ciagle doskonalenie wyposazenia stanowiska pracy telepracownika,

— merytoryczne i finansowe wspomaganie pracownika w organizacji jego
przestrzeni i stanowiska pracy,

— systematyczne informowanie o efektach pracy.

Zakonczenie

Jak pokazuja najnowsze badania dotyczace stosowania telepracy w polskich
organizacjach, z tej elastycznej formy zatrudnienia korzysta obecnie co dwudzie-
sty piaty pracujacy Polak. Znakomita wigkszo$¢ pracujacych Polek w wieku
25-49 lat musi przychodzi¢ do pracy we wszystkie dni, a tylko 13% korzysta
z telepracy. W Wielkiej Brytanii, Danii czy Austrii, co czwarta kobieta wykonuje
prace zawodowa w domu. Nic wiec dziwnego, ze Polska sytuuje si¢ wsrod 5 kra-
jow Unii Europejskiej o najrzadziej stosowanej elastycznej organizacji czasu pracy
dla kobiet'".

Praca zdalna, stosowana jest w od 11 do 18% firm i instytucji w Polsce (tak
przyznaja zarzadzajacy i wilasciciele firm w roznych badaniach). Jest to w takim
razie od 180 tysiecy do ok. 300 tysiecy firm i instytucji. Jednak w co trzeciej fir-
mie telepracownikiem jest tylko jedna osoba i sa to czgsto samozatrudnieni, ktorzy
sami sobie organizujg pracg. W ponad potowie to tylko kilka os6b. Dlatego mozna
przyjaé, ze w Polsce jest ok. 500-600 tysigcy telepracownikow. Wartos¢ ta nie
stanowi nawet 5% wszystkich zatrudnionych. W krajach gdzie liczy si¢ sukces,
a mieszkancy sa silnie zmotywowani do osiggania celdéw, jest to znacznie wigce;j:
w USA ok 30% pracownikéw, a w krajach skandynawskich ok. 15-17%"2.

Wskaza¢ tez nalezy, ze umozliwienie pracownikom pracy zdalnej pozwala pra-
codawcy zaoszczedzi¢ ok. 30-40% kosztow utrzymania firmy. W Stanach Zjedno-
czonych oszczgdnosci wynikajace ze stosowania pracy zdalnej firmy licza w dzie-
sigtkach milionéw dolaréw"’.

Konkludujac rozwazania trzeba podkresli¢, iz o ile telepraca posiada caty sze-
reg ujemnych i dysfunkcyjnych cech, nalezy spodziewaé coraz wigkszego zainte-
resowania taka forma $wiadczenia pracy nie tylko pracodawcdow, lecz przede
wszystkim pracownikow. Coraz wigksze zainteresowanie wynika przede wszyst-

" A. Fandrejewska, Telepraca w Polsce rozwija sie powoli, [w:] ,.,Rzeczpospolita”, Dodatek Ekono-
mia, z dn. 09.06.2013.

12 Ibidem.

B M. Tomkiewicz, Telepraca forma oszczednosci, http://www.computerworld.pl/artykuly/325293/
Telepraca.forma.oszczednosci.html, (01.08.2013).
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kim z wielu korzysci wielorakiej natury, szczegolnie dla pracownika, ktory moze
by¢ bardziej elastyczny na rynku pracy, moze pogodzi¢ zycie prywatne z praca,
a jak dobrze rozplanuje swoje dzialania, wspdlnie z pracodawca, bedzie w stanie
sprawnie przeciwdziata¢ dehumanizujacym aspektom oddzialywania na niego
telepracy. Trzeba tez zauwazy¢ zarysowujace si¢ tendencje w rozwoju gospodarki
oraz coraz powszechniejsza wirtualizacje dziatalnosci gospodarczej, jak tez szybki
rozwoj technologii komputerowej, usieciowienia, co wplywa znaczaco na rozpo-
wszechnienie si¢ i wdrazanie telepracy w organizacjach.
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Abstrakt:

W ramach opracowania oméwiono wplyw pracy zdalnej na cztowieka oraz zi-
dentyfikowano dysfunkcje pojawiajace si¢ w trakcie $wiadczenia telepracy do-
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mowej. Praca zdalna jest jedna z elastycznych form zatrudnienia i $wiadczenia
pracy, ktora jest juz stosowana od dawna w wielu podmiotach gospodarujacych
i w instytucjach w Stanach Zjednoczonych i Europie, coraz czesciej znajdujac
zastosowanie w Polsce. Po przeprowadzonych badaniach na grupie 172 telepra-
cownikdéw, wskazano na najczgsciej pojawiajace si¢ utrudnienia i problemy,
a nastgpnie omowiono mozliwe sposoby radzenia sobie ze zidentyfikowanymi
dysfunkcjami.

Dehumanization in home telework

In the study the author discusses the impact of teleworking on the man and
identifies dysfunctions that occur during the provision of home teleworking. Tele-
working is one of the flexible forms of employment and the provision of labor
which is already used for a long time in many economics entities and institutions
in the United States and Europe, and is increasingly finding application in Poland.
After conducting research on a group of 172 teleworkers, the most frequently oc-
curring difficulties and problems, and possible ways to deal with identified disabil-
ities were indicated.
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