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Ogromny rozwoj i popularyzacja technik kom-
puterowych i telekomunikacyjnych (jako przykfad
mozna wymieni¢ popularno$¢ Internetu i telefonu
komarkowego) stworzyty nowe formy porozumie-
wania, a tym samym nowe formy pracy ,na odle-
gto3¢”. Telepraca jest sposobem organizacji pracy,
ktory rewolucjonizuje dwa zasadnicze aspekty
struktury pracy: czas i miejsce. Wraz ze zmiana
tych podstawowych wiasciwosci pracy zmienia
sie w radykalny sposob wiele aspektéw srodowi-
ska spotecznego i organizacyjnego, np. sposoby
i czestos¢ komunikowania sie z pracodawca,
formy zarzadzania i zlecania zadan, mozliwos¢
uzyskania wsparcia praktycznego, informacyjnego
iemocjonalnego. Zmieniaja sie rowniez wymagania
w pracy i zakres wptywania pracownika na czas
oraz sposdb wykonywania zadan.

Specyficzne warunki telepracy byty juz przed-
miotem artykutéw: Telepraca — nowe problemy
prawne do rozwigzania (BP 6,/2007), Telepraca
— lepiej w domu czy w biurze (BP 3/2007).

Jak oceniac Srodowisko telepracy?

Wykorzystany model w badaniach psychospo-
tecznych warunkdw pracy zawiera trzy skfadowe
(predyktory), ktorych konfiguracja warunkuje po-
ziom obcigzenia w pracy. Sa to: wymagania, kontrola
iwsparcie spoteczne [1]. W telepracy wzrasta zakres
wymagan (gtownie dotyczacych ciagtej aktualizaji
wiedzy i doskonalenia umiejetnosci obstugi kompu-
tera, urzadzer telekomunikacyjnych oraz znajomosci
funkgji oprogramowania). Poziom kontroli pracy
jest bardzo duzy w zakresie terminowosci realizacji
zadan i jakosci ich wykonania, natomiast bardzo
maty w zakresie bezposredniej informacji zwrotnej
w postaci oceny przefozonych lub wspétpracowni-
kéw. Ocena pracy odbywa sie jedynie przez rozli-
czanie wynikow pracy przesytanych do pracodawcy
w formie koficowego efektu.

Wptyw trzeciego predyktora — wsparcia spo-
fecznego — mogacego ,tonizowac” skutki napiecia
[2] jest w systemie telepracy radykalnie zmniejszo-
ny. Czasowe odciecie bezposrednich kontaktow
ze wspdtpracownikami i przetozonymi zmniejsza
mozliwos¢ uzyskiwania wsparcia spotecznego. W nie-
ktérych typach telepracy kontakty spoteczne moga sie
ograniczac jedynie do kontaktow za posrednictwem
telefonu i/lub przesytanych e-mailow.

W badaniach telepracownikéw, prowadzo-
nych w Pracowni Psychologii i Socjologii Pracy
CIOP-PIB, do pomiaru cech pracy zastosowano
kwestionariusz Psychospofeczne Warunki
Pracy [3] oparty na modelu stresu wymagania
— kontrola — wsparcie [4, 5]. Zgodnie z tym mo-
delem obcigzenie w pracy jest wypadkowa trzech
gtéwnych wiasciwosci pracy: wielkosci wymagah
stawianych przez prace, mozliwosci kontroli, czyli
mozliwosci wptywu na prace i jej warunki oraz
wsparcia spotecznego, czyli poczucia, ze istnieje
mozliwos¢ uzyskania pomocy w codziennych
i trudnych sytuacjach. Zgodnie z tym modelem
kwestionariusz PWP zawiera trzy gtéwne skale:

* skale wymagaf w pracy

+ skale kontroli

* skale wsparcia spotecznego.
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Telepraca zmienia dwa zasadnicze aspekty pracy: czas i miejsce. Wraz ze zmiang tych wasciwosci zmienia sie wiele aspektow
Srodowiska spotecznego i organizacyjnego. Ninigjszy artykut ma odpowiedziec na pytanie: co zmienia sie w Srodowisku
telepracy i co sprzyja wiekszemu zadowoleniu z telepracy oraz lepszemu samopoczuciu telepracownikow.

Telework - psychosocial aspects
Telework changes two main features of work: time and place. Changes in many aspects of the social and organisational work environment
follow. The aim of this paper is to find out what facilitates increased job satisfaction and well-being of teleworkers.

Kwestionariusz PWP zawiera wiele pytanh
szczegdtowych, ujetych w grupy wymagan o tej
samej specyfice. Pytania dotyczace wymaganh
W pracy grupuja sie w jednej skali wymagan
ocenianych razem oraz w trzech obszarach te-
matycznych (podskalach) dotyczacych:

« wymagan intelektualnych

« wymagah psychofizycznych i w zakresie
odpowiedzialnoci za bezpieczefistwo

« wymagan wynikajacych z konfliktowosci
roli i przeciazenia.

Pytania dotyczace kontroli pogrupowane
sg w dwoch skalach dotyczacych:

« kontroli behawioralnej

« kontroli poznawczej.

W zakresie wsparcia spotecznego zostaty
wyrdznione dwie skale oceniajgce:

* wsparcie spoteczne od przetozonych

* wsparcie spofeczne od wspdtpracownikéw.

Aby méc ocenia¢ skutki zdrowotne stresu,
kwestionariusz zawiera skale dobrostanu, ktéra
daje mozliwos¢ oceny samopoczucia psychicznego




i fizycznego pracownikéw. Praktyczng czeicia
kwestionariusza w odniesieniu do warunkow pracy
jest skala oczekiwanych zmian, ktéra moze by¢
przydatna do konfrontacji aktualnej sytuacji pracy
z oczekiwaniami pracownikéw. Schemat zastoso-
wanego kwestionariusza prezentuje rysunek.

Praca tradycyjna - telepraca

Badania przeprowadzono w wielu firmach
o réznych rodzajach dziatalnosci: firmy konsul-
tingowe, firmy teleinformatyczne, firmy szkole-
niowe, ustugi ttumaczeniowe.

W grupie badanej znalazty sie réwniez osoby
wykonujgce prace na zlecenie (prowadzace
indywidualng dziatalno3¢ gospodarcza). Wsrod
badanych byto 71 mezczyzn oraz 31 kobiet.

Wyniki telepracownikéw w zakresie psycho-
spotecznych warunkdw pracy poréwnano z wy-
nikami innych grup zawodowych wykonujacych
prace w sposob tradycyjny [3]. Umiejscowienie
wynikéw telepracownikéw na tle norm uzyska-
nych w innych grupach zawodowych jest obra-
zowane na skali stenowej’.

Prezentowane w tabeli 1. wyniki stenowe ob-
razujg nam zaréwno pozytywne, jak i negatywne
wiasciwosci psychospotecznych warunkdw telepracy.
Na ich podstawie mozemy stwierdzi¢ nizsze oceny
w zakresie wymagan, szczegdlnie psychofizycznych
i odpowiedzialnosci za bezpieczeristwo (3. sten) oraz
wymagah wynikajgcych z konfliktowosci roli i prze-
dazenia (4. sten). Nizsze oceny wymagan w zakresie
odpowiedzialnosci za bezpieczefstwo innych ludzi
i majatku moga wynikac ze specyfiki zawoddw jakie
moga byc wykonywane w systemie telepracy. Moga
by¢ to jedynie zawody, w ktorych przewaza tzw. praca
z danymi. Odpowiedzialno3¢ za bezpieczeristwo
innych lub odpowiedzialno3¢ materialna wystepuje
w tych zawodach rzadko. Natomiast rzadziej spo-
tykane negatywne konsekwencje wynikajace z kon-
fliktowosci rolioraz przecigzenia wynikaja ze specyfiki
telepracy (samoorganizacja, ,przyporzadkowanie”
jednemu przetozonemu, rozliczanie zadaniowe).
0O tych wlasciwosciach telepracy Swiadczy nastepny
charakterystyczny wynik—zwiekszona ocena kontroli
behawioralnej (7. sten), ktdra jest dokfadnie definio-
wana jako ,mozliwos¢ uczestniczenia w decyzjach
dotyczqcych materialnego, spofecznego i organiza-
cyjnego Srodowiska pracy (wptyw na wykonywang
przez siebie prace, mozliwos¢ samodzielnego decy-
dowania o tym, kiedy wykona¢ dane zadanie oraz
w jaki sposéb, samodzielne planowanie wiasnej
pracy)”[3]. Tak zdefiniowana kontrola behawioralna
brzmi, jak opis najwazniejszych pozytywnych wia-
Sciwosci telepracy.

Inng typowa cecha systemu telepracy
jest zwiekszona izolacja spoteczna, a tym samym
zmniejszona mozliwos¢ uzyskiwania wsparcia
spotecznego, gtéwnie od ,wspbtpracownikow”.
Potwierdza to nizsza ocena w zakresie mozliwosci
uzyskiwania wsparcia od wspdtpracownikéw
(4. sten) w omawianych badaniach.

* Skala stenowa (standard ten) sktada sie z 10 stendw,
przy czym przyjmuje sie, ze steny 5.1 6. zawieraja winiki
Srednie w danej populacji, steny 7-10 to obszar wynikow
wysokich, a steny 1-4 to obszar wynikow niskich.

SKALA WYMAGAN (W)
SKALA KONTROLI (K)
SKALA WSPARCIA SPOLECZNEGO (WS )

»

SKALA DOBROSTANU (D)
SKALA POZADANYCH ZMIAN (PZ)

Rys. Model kwestionariusza Psychospoteczne Warunki Pracy (PWP)
Fig. A model of the Psychosocial Working Conditions questionnaire (PWP)

Tabela 1

WYNIKI BADAN PSYCHOSPOtECZNYCH WARUNKOW PRACY W CALEJ GRUPIE TELEPRACOWNIKOW DLA
POSZCZEGOLNYCH SKAL | PODSKAL KWESTIONARIUSZA PWP

Results of research on psychosocial working conditions in telework (scale and subscale of the PWP questionnaire)

Cata grupa
Nazwa skal i podskal PWP telepracownikéw
N =102

Srednie sten
Wymagania 2,67 3
Poczucie kontroli w pracy 3,46 6
Wsparcie spoteczne 2,95 5
Dobrostan 375 5
Potrzeba zmian 2,46 4
Wymagania intelektualne 3,01 5
Wymagania psychofizyczne i w zakresie odpowiedzialnosci za bezpieczefistwo 2,92 3
Wymagania wynikajace z konfliktowosci roli i przeciazenie 1,79 4
Kontrola behawioralna 3,03 7
Kontrola poznawcza 3,97 5
Wsparcie od przetozonych 2,94 5
Wsparcie od wspotpracownikow 2,95 4
Samopoczucie fizyczne 3,89 5
Samopoczucie psychiczne 3,62 5
Potrzeba zmian 2,45 4

Co warunkuje zadowolenie
i samopoczucie telepracownikow?

Kolejnym krokiem analizy statystycznej
wynikdw byto stwierdzenie zaleznosci pomiedzy
zadowoleniem z pracy i dobrostanem a badanymi
cechami osobowosci oraz psychospotecznymi
wiasciwosciami pracy. Wyniki analiz korelacyjnych
dotyczacych tych zaleznosci przedstawiono
w tabeli 2. - str. 14. (na czerwono wyrézniono
korelacje istotne statystycznie w grupie zwigzkow
z dobrostanem i zadowoleniem z pracy).

Ze wskaznikiem zadowolenia z pracy kore-
lowaty istotnie dwie cechy osobowosci: neuro-
tycznos¢, ugodowosc oraz wszystkie wskazniki
psychospotecznych wiasciwosci pracy: wyma-
gania, kontrola, wsparcie spoteczne i potrzeba
zmian. Zgodnie z oczekiwaniami, wysoki poziom
neurotyzmu zwigzany byt z niskim poziomem
zadowolenia z telepracy oraz niskie zadowolenie
z pracy zwigzane byto z wysoka potrzebg zmian.
Dodatnig istotng korelacje stwierdzono miedzy
wskaznikiem zadowolenia z pracy a ugodowo-
Scia, kontrolg w pracy, wsparciem spotecznym,
i — co moze dziwi¢ - z poziomem wymagan.

Ze wskaznikiem dobrostanu korelowaty
istotnie wskazniki czterech cech osobowosci
— sumiennosci, ekstrawersji, neurotycznosci
iugodowosci. Osoby sumienne i ekstrawertywne
miaty wyzszy wskaznik samopoczucia. Zgodnie

z oczekiwaniami wysoka neurotycznos¢ byta
zwigzana z niskim dobrostanem.

W relacjach dobrostanu z psychospotecznymi
wiasciwosciami pracy stwierdzono istotne kore-
lacje w stosunku do wszystkich cech: wymagan,
kontroli, wsparcia spotecznego i potrzeby zmian.
Jedynie zwigzek dobrostanu z wymaganiami byt
istotng korelacjg ujemna.

Whioski dla pracodawcow
i telepracownikow

Praktycznym efektem badaf byto opraco-
wanie zalecen ufatwiajgcych odpowiedni dobér
pracownikdw oraz takie wdrazanie pracy zdalnej
—organizacji zadari i oceny wynikow pracy, ktora
pozwoli na poprawe sytuacji pracy i wzrost do-
brostanu telepracownikéw.

Informacje dotycza tych obszaréw Srodowi-
ska pracy, ktore byty kontrolowane w omawia-
nych badaniach: osobowosci telepracownika,
organizadji pracy — wymagan i zakresu kontroli,
wsparcia spotecznego oraz wzajemnych oddzia-
tywan zmiennych psychospotecznych i osobo-
wosciowych.

W tabeli 3. (str. 14.) przedstawiono najwaz-
niejsze informacje przydatne pracodawcom
i teletelepracownikom przy organizowaniu
i wykonywaniu zadarh zawodowych w systemie
telepracy.
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Podsumowanie

Najwazniejszym czynnikiem rzutujgcym na psy-
chospoteczne warunkitelepracy jestzmiana organiza-
Gjiizarzadzania w stosunku do tradycyjnego systemu
pracy. W telepracy kontrole nad sposobem wykony-
waniazadar pozostawia sie telepracownikom. Ocena
pracy nastepuje w wiekszosci poprzez sprawdzanie
efektu kocowego. Pozwala to na zwigkszenie
wymagan w pracy, ale konieczne jest wprowadzenie
systemu zarzadzania opartego na zaufaniu i indy-
widualnej motywacji pracownikow — dlatego zaleca
sie delegowanie pracownikéw z okreslonym stazem
w tradycyjnym systemie pracy. Pracodawcy powinni
zlecac takie zadania, ktére nie wymagaja statego
dozoru nad przebiegiem pracy.

Bardzo waznym wnioskiem z badar psychospo-
tecznych wardd telepracownikéw prowadzonych
w CIOP-PIB jest stwierdzenie wyzszego odczuwa-
nego wsparcia spotecznego w sytuacji mozliwosci
bezposredniego kontaktu ze wspdtpracownikami
w stosunku do kontaktow poprzez poczte elektro-
niczna. Na te odmienno$¢ zwraca rowniez uwage
Jack M. Nilles w pierwszym poradniku dotyczacym
organizacji telepracy przettumaczonym na jezyk
polski[7]. Przy organizowaniu zadan i tworzeniu spo-
fecznego Srodowiska pracy nalezy zwrécic uwage,
ze mozliwo3¢ otrzymania wsparcia od przetozonych
iwspotpracownikow nie tylko zmniejsza negatywne
skutki stresu, ale rowniez zwieksza motywacje
do pracy oraz utatwia obustronng wymiane infor-
macji zawodowych.
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Tabela 2

MATRYCA KORELACII (r PEARSONA) DLA ZMIENNYCH SRODOWISKOWYCH, INDYWIDUALNYCH ORAZ
DOBROSTANU | ZADOWOLENIA Z PRACY

Correlations between psychosocial working conditions, personality, well-being and job satisfaction

Zadowolenie
z pracy
424(**)
Dobrostan 000
Sumiennos¢ 871 242()
,061 ,015
Ekstrawersja 0187; ’327(851 ’399(0’33
Otwarto$¢ na ,037|  -,095/,363(**)|,384(**)
doswiadczenie 715 ,345 ,000 ,000
» ()] -,6160+%)[ - 3810*+) [- 410(*%)[ -,100
D 006|000 ,000] 000 3
. 229(*)[,283(**)[ ,273(**) [ ,353(**) ,133]-,288(*)
Ugaetaese 021004 ,006] ,000] _.183] 003
Wymagania ,200(*)[-,200(*)| 197(*) ,058],288(**)[ -,034| -,066
ymag 047]__046] _,050] 565|004 739|512
Kontrola ,622(**)[,299(*+) A57] ,234(*)] ,196(*)]-,220(*)[,376(**)[,267(**)
W pracy ,000 ,002 7 ,018 ,049 ,027 ,000 ,007
Wsparcie 498()[323¢4)[ 00 127] -080[ -169],379(**)[ -,012],485(**)
spoteczne ,000 ,001 922 216 438 ,098 ,000 ,910 ,000
Potrzeba -500(**)| - 453(**) 015 -,028] ,261(**)| ,228(*) -174,369(**) | -,459(**) | - 351(**)
zmian ,000 ,000 ,882 ,780 ,008 ,022 ,082 ,000 ,000 ,000
** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
* Korelacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).
Tabela 3

INFORMACJE DOTYCZACE TELEPRACY PRZYDATNE DLA PRACODAWCOW | TELEPRACOWNIKOW
Practical information on telework for employers and teleworkers

Informacje dla pracownikéw

terﬁglt()r::ny Informacje dla pracodawcy
Cechy osobowosci sprzyjajace zadowoleniu w telepracy:
« ekstrawersja
+ ugodowosc
* sumiennos¢
Osobowosé * niski poziom neurotyzmu

* umiejetno$¢ samozarzadania

Pracodawca moze zleci¢ przeprowadzenie przez psychologa testow
psychologicznych w celu stwierdzenia, czy cechy pracownika
sprzyjaja wykonywaniu telepracy.

W systemie telepracy najlepiej czuja sie
osoby dobrze zorganizowane, skrupulat-
ne i rzetelne, o silnej woli oraz wytrwate
w dazeniu do celu, odporne na niepowo-
dzenia, spokojne i dobrze radzace sobie
w trudnych sytuacjach.

Organizacja
pracy

W telepracy kontrole nad sposobem wykonywania zadar przejmuje
telepracownik (7. sten w ocenie poziomu kontroli): podejmuje
decyzje dotyczace materialnego, spotecznego i organizacyjnego
srodowiska pracy (samodzielnie decyduje o tym, kiedy wykonac
dane zadanie oraz w jaki sposéb, samodzielnie planuje swoja
prace). Ocena pracy nastepuje w wiekszosci przez sprawdzanie
wyniku koficowego - produktu. Pozwala to na zwiekszenie
wymagan w pracy.

Zalecane jest powierzanie tylko takich zadan, ktre nie wymagaja
statego nadzoru nad przebiegiem pracy.

Podstawowym wymaganiem w systemie telepracy jest zaufanie i wy-
soka motywacja pracownika do prag - dlatego zaleca sie teleprace
osobom z okreslonym stazem w tradycyjnym systemie pracy.

Odpowiedzialnos¢ za przebieg i organiza-
Cje pracy spoczywa na pracowniku, ktory
samodzielnie decyduje o czasie pracy (roz-
poczecie, zakoriczenie, przerwy). Pomimo
braku bezposredniej kontroli pracy przez
pracodawce, pracownik zobowigzany
jest do przestrzegania norm oraz zasad
ezpieczefistwa i higieny pracy.

Komunikacja
spoteczna

Wsparcie od przetozonych nie tylko zmniejsza negatywne skutki
stresu, ale rowniez zwieksza motywacje do pracy oraz utatwia
obustronna wymiane informacji zawodowych.

Wsparcie od wspdtpracownikdw jest mniejsze niz w tradycyjnym
systemie pracy (4. sten). Jego deficyt i brak mozliwosci wymiany
informacji zawodowych mozna rekompensowac przez zwiekszenie
wsparcia od przetozonych lub tworzenie spotkar integracyjno-
-szkoleniowych, majacych na celu doskonalenie umiejetnosci
komunikacyjnych i umozliwienie kontaktow kolezeriskich.
Pracownik moze nie tylko wykonywaé powierzone zadania,
ale przez partycypacje moze usprawnia¢ sposéb wykonywania
pracy, a nawet poprawiac jej organizacje.

Kontakty ze wspdtpracownikami, wza-
jemna wymiana doswiadczef, wsparcie
emocjonalne, instrumentalne i praktyczne
w okreslonych warunkach pracy moze
zmniejszac negatywne skutki stresu
W pracy, poprawi¢ samopoczucie.

Wazne jest, aby pracujgc w domu mie¢
mozliwos¢ konsultacji z osobami wyko-
nujacymi podobne zadania.

Cechy ogdlne
potrzebne

w pracy

na odlegtos¢

Umiejetnosci niezbedne i przydatne do wykonywania telepracy:
» duza sprawnos¢ obstugi komputera

+ samokontrola

» zdyscyplinowanie

+ samodzielnos¢

+ duza wiedza merytoryczna.

Nalezy zwrdci¢ uwage na doskonalenie umiejetnosci obstugi
komputera zwtaszcza przy wprowadzaniu nowego oprogramo-
wania lub unowocze$niania starych wersji oprogramowania; stuza
temu szkolenia i warsztaty praktyczne, szczeglnie w przypadku
zatrudniania osob starszych .

W systemie pracy na odlegtos¢ prze-
fozeni szczegblnie zwracaja uwage na
umiejetnos¢ podporzadkowania sie oraz
samodyscypling, w zwigzku z brakiem
mozliwosci kontroli przebiegu pracy.




