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Przeciwdziatanie dystunkcjom

w telepracy — kontekst telepracownika
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W artykule, positkujac sie wynikami przeprowadzonych badan, opisano wptyw pracy
zdalnej na cztowieka, identyfikujgc dysfunkcje pojawiajace sie w trakcie jej Swiadczenia.

Omowiony zostat — pokrotce, wptyw telepracy na ewolucje rodzimego rynku pracy. Poza
tym zaprezentowano réwniez zarys autorskiej metodyki identyfikacji utrudnien i dysfunkii
wystepujacych w pracy zdalnej, ktéra moze byé praktycznie wykorzystywana, jako na-
rzedzie stuzace usprawnianiu organizacji telepracy i eliminacji pojawiajacych sie wszelkich
znamion dehumanizadji.

Stowa kluczowe: telepraca, rynek pracy, freelancer, coworking, utrudnienia i dysfunkcje
wystepujgce w pracy zdalnej, ufatwianie i usprawnianie wykonywania pracy zdalnej

Preventing dysfunctionality in teleworking in the context of the teleworker

On basis of research, this paper discusses the impact of telecommuting on human and identifies
dysfunctions, which occur during teleworking. The impact of telework on the domestic labour
market has been shortly presented. Moreover, the article outlines the author's methodology to
identify difficulties and dysfunctions occurring in remote work, which can be used as practical
tool for improving the organization of teleworking and eliminating any signs of dehumanization.

Keywords: teleworking, job market, freelancer, coworking, difficulties and dysfunctions occuring
in remote work, facilitating and streamlining remote work

Wstep

Jak mozna zauwazy¢, na przestrzeni ostat-
nich lat globalna gospodarka bardzo przyspie-
szyta. To ona wyznacza graczom rynkowym

nowe kierunki rozwoju, niejako zmuszajac
ich do przystosowania sie do permanent-
nych zmian, ktére nas wszystkich dotycza.
Najnowsze technologie IT wywieraja coraz

wiekszy wptyw na kazdego niemal cztowieka,
maja olbrzymi wptyw na funkcjonowanie in-
stytucji, organizadji, przedsiebiorstw i wydaje
sie, ze w niedalekiej przysztosci wykreowany
zostanie model gospodarczy w petni oparty
na cyfryzacji. Dynamiczny rozwoj technologii
informacyjno-komunikacyjnych wptynat
diametralnie na zmodyfikowanie dotychcza-
sowej aktywnosci cztowieka na wielu polach.
Zdecydowana wiekszos¢ ludzi w zachodniej
hemisferze, posrednio lub bezposrednio pod-
taczona jest do niemal wszechogarniajacej sieci
internetowe, ktora utatwia nawigzywanie kon-
taktow, przekazywanie informacji, czy w koficu
prowadzenie biznesu.

Niestety wptyw tego medium na cztowieka
moze by rébwniez negatywny. Internet oraz
Srodki masowego przekazu moga intensy-
fikowaé m.in. depersonalizacje, umacnianie
hedonizmu, obnizenie standardéw moralnych
i estetycznych, promowanie zainteresowania
przemocy i seksem. Czesto Internet, SMS,
MMS sprzyjaja anonimowej komunikacji
przestepczej. Korzystanie z sieci moze stac sie
natogiem, przyczyniajacym sie do wypadania
z rél spotecznych, pogorszenia stanu zdrowia,
rozpadu wiezi wewnatrzrodzinnych i uposle-
dzenia zycia towarzyskiego.

Wskazane zjawiska doprowadzity m.in.
do duzych zmian na rynku pracy, staty sie
tez przyczynkiem do rozpowszechnienia sie
jednej z tzw. elastycznych form zatrudnienia
i pracy — telepracy.

Nie kazdy pracownik ma jednak predyspo-
zycje do Swiadczenia takiej pracy i nie kazdy
menedzer chce lub potrafi odpowiednio za-
rzadza telepracownikami.Az 26 % osob biorg-
cych udziat w badaniu Ipsos MORI (na zlecenie
firmy Microsoft) przyznato, ze ich najlepsze
pomysty dotyczace kwestii zawodowych po-
jawity sie wtedy, kiedy przebywali w domu [1].

Celem artykutu jest identyfikacja dysfunkii,
pojawiajacych sie w zyciu oséb Swiadczacych
teleprace oraz wskazanie, w jaki sposéb mozna
czesciowo lub catkowicie je wyeliminowaé.



W artykule zaprezentowano w tym celu zarys
autorskiej metodyki humanizowania organi-
zacji telepracy', ktéra pozwala po pierwsze
precyzyjnie zidentyfikowaé, a nastepnie
zminimalizowa¢ lub catkowicie wyelimino-
wac pojawiajace sie dysfunkcje w trakcie
jej Swiadczenia, w kontekscie pracownika
ja wykonujacego.

Z racji tego, ze pracownicy zdalni nie musza
wykonywac¢ swoich obowigzkéw w siedzi-
bie przedsiebiorstwa, wydaje sie niekiedy,
ze jest to forma Swiadczenia pracy, ktéra
charakteryzuje mate lub wrecz zadne zaanga-
zowanie pracownika w wykonywanie powie-
rzonych mu zadan. Niska jest takze aktywnos¢
telepracownika na réznych polach, a wiec
mniejsze zaangazowanie na rzecz zatrudnia-
jacej go firmy, co wynika z faktu, ze zdalnie
moznawykonywac prace w dowolnym czasie.

Sa to czesto stereotypy, ktére moga utrud-
nia wtasciwe rozeznanie sie w kontekscie
korzysci i mankamentéw $wiadczenia pracy
w formie zdalnej. Pracownik ma czesto dyle-
mat, czy ta forma zatrudnienia moze by¢ dla
niego dobra, jak wptynie na jego zycie i relacje
z domownikami oraz czy w ogéle ma odpo-
wiednie predyspozycje do jej wykonywania.

Telepracai jej wptyw na rynek pracy
w Polsce

Telepraca jest formg $wiadczenia pracy,
ktéra wykorzystuje nowoczesne techniki
informacyjne, jednoczesnie jest elastyczna
forma zatrudnienia i organizacji czasu pracy,
mogac bezposrednio wptywaé na poprawe
jakosci zycia i satysfakcje zawodowa pracujacej
w ten sposdb osoby. Najczesciej stosowanymi
formami zatrudnienia na zasadach telepracy
s telepraca najemna (czyli zatrudnienie w pet-
nym lub niepetnym wymiarze czasu pracy),
samozatrudnienie lub telepraca na zasadach
kontraktu, wykonywana gtéwnie przez osoby
doswiadczajace utrudnien w opuszczaniu
wtasnego domu, m.in. matki wychowujace
dzieci w okresie urlopu wychowawczego lub
macierzyfskiego i osoby niepetnosprawne.

Innymi formami telepracy sa jeszcze:
naprzemienna — wykonywana czesciowo
w domu i w siedzibie pracodawcy oraz do-
razna- stosowana sporadycznie w kontekscie
wybranych pracownikdw, czy w koficu - tele-
praca zamorska, a wiec forma, ktéra pozwala
pracowaé nad danym projektem zespotom lub

' Autorska metodyka humanizowania organizacji telepracy
zostata opisana w rozprawie doktorskiej: M. Makowiec,
Metodyka humanizowania telepracy, Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie, Krakéw 2013, ktéra zostata
nagrodzona we wrzedniu 2015 r. nagroda Ministra w 43
edycji Ogodlnopolskiego Konkursu Poprawy Warunkéw
Pracy - organizowanym przez Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej oraz Centralny Instytut Ochrony
Pracy - PIB. Na podstawie rozprawy doktorskiej wydano
monografie M. Makowiec, Metodyka humanizowania
telepracy, Monografie: Prace doktorskie nr 28, Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie, Krakow 2016.
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konkretnym osobom zlokalizowanym w réz-
nych krajach, w réznych strefach czasowych,
w sposéb niemalze ciagty.

Telepraca moze by¢ wykonywana w ra-
mach zwyktej umowy o prace, w ktérej moga
by¢ okreslone zasady pracy zdalnej, a jesli
nie sg, to gdy regulamin pracy nie wymaga
osobistego stawiennictwa, pracownik moze
wykonywac prace zdalnie — niejako niefor-
malnie, po uzyskaniu zgody przetozonego.
Telepracownik moze réwniez wykonywac
Zlecenia jako tzw. wolny strzelec ( freelancer?)
prowadzacy wiasna dziatalnos¢ gospodarcza —
jest to wtedy forma samozatrudnienia. W taki
sposéb prace mozna wykonywac w réznych
miejscach, nie tylko w domu, ale takze m.in.
w centrach coworkingowych. S to centra
pracy zdalnej, a wiec miejsca otwarte dla
spotecznosci, wyposazone w stanowiska pra-
¢y, sprzet biurowy oraz posiadajgce dostep
do Internetu. Coworking to zgromadzenie
w jednym miejscu 0sob, ktdre sg zainteresowa-
ne efektem synergii, powstajacym przy pracy
zinnymi utalentowanymi ludZmi. Praca wsréd
0s6b wykonujacych rézne zawody moze by¢
bardziej motywujaca i inspirujaca, dodatkowo
pozwala wyeliminowac czesto pojawiajacy sie
w telepracy syndrom izolacji spoteczneji braku
bezposredniego kontaktu z innymi osobami.

Stosowanie telepracy bedacej konsekwen-
Cja rozwoju telekomunikacji i komputeryzagji
jest nierozerwalnie zwigzane z rozwojem spo-
teczerstwa informacyjnego, a co za tym idzie,
z sytuacj finansowa i polityczng, poziomem
edukacji oraz kultura. To wiadnie te elementy
moga miec ogromny wptyw na poziom zasto-
sowania telepracy w poszczegélnych krajach
czy tez regionach Swiata [3].

Przed podjeciem decyzji o wdrozeniu tele-
pracy pracodawca powinien rozstrzygnaé kilka
kwestiii odpowiedzie¢ sobie na kilka pytan [4]:

* Rodzaj wykonywanej pracy. Czy czynnosci
zawodowe mozna wykonywac poza siedzibg
firmy? Czy mozna je realizowa¢ bez udziatu
pozostatych pracownikdw?

+ Styl kierowania. Czy kierownicy sa w stanie
nadzorowac prace nie na podstawie bezpo-
Sredniej obserwacji poczynanh pracownikéw,
lecz konkretnych wynikéw ich dziatafi?

* Wymiernos¢. Czy postepy w pracy moga
byctatwoi przejrzyscie zmierzone? Czy istnieja
ogblnie znane lub wczesniej ustalone standar-
dy wyceny produktywnosci pracownikéw?

+ Wyposazenie. Czy pracownicy dysponuja
odpowiednim sprzetem do wykonywania

2 freelancer— (wolny strzelec) - osoba pracujgca bez etatu,
realizujgca projekty na zlecenie, najczesciej specjalizujaca
sie w danej dziedzinie (gtéwnie ustugi zwigzane z pracg
tworcza). Okreslenia ,wolny strzelec” zazwyczaj nie
nadaje sie osobom wykonujacym prace fizyczna. Pierwsz
raz okreslenia freelancer uzyt Walter Scott (1771—1832%
w swej ksigzce pt. ,Ivanhoe” do opisania Sredniowiecznego
najemne%o wojownika. Free oznaczato wolny, lancer -
pochodzito od lancy, czyli rodzaju broni [2].

swojej pracy, zwtaszcza zgodnym z technolo-
gia wymiany informacji stosowang wewnatrz
organizacji? Czy podczas przesytania efektow
pracy droga elektroniczng jest zagwarantowa-
ne bezpieczenstwo danych?

« Stanowisko pracy zdalnej. Czy stanowisko
pracy sprzyja wywiazywaniu sie z obowigzkow
zawodowych? Czy wszystkie formalnosci
finansowe i prawne zostaty zatatwione w spo-
s6b zadowalajacy?

Warunkiem powodzenia jest dobranie
odpowiednich oséb, ktére moga pracowaé
w tym systemie.

Z danych PKPP ,Lewiatan” wynika, ze za-
réwno wsrod wiascicieli firm, jak i pracowni-
kéw rodnie popularnosé tej formy zatrudnienia.
O ile w 2007 r. prace w domu zlecato swoim
pracownikom tylko 2% przedsiebiorcow, to 4
lata p6zniej byto ich juz 8,8%, a w sektorze
matych i Srednich firm nawet 11% [5]. Na prze-
tomie lat 201212013 odsetek przedsiebiorcow,
ktérzy uwazali, ze pracownicy wykonujacy
zadania w domu przyczyniaja sie do wzrostu
konkurencyjnosci firmy, wynosit 39,7%, pod-
czas gdy w 2010 1. byto to 34,9% [6].

Z danych Eurostatu wynika, ze na koniec
2014 1. w ten sposéb pracowato 4,6% ogbtu
zatrudnionych w Polsce (awiec ok. 700 tys. os6b
- przyp. red.). Srednia europejska jest znacznie
wyzsza (10,7%), jednak w czesci europejskich
krajow teleprace wykonuje ponad 15% zatrud-
nionych (np. w Finlandii czy Holandii) [7].

Zarys metodyki przeciwdziatania
dehumanizacji telepracy

Metodyka humanizowania organizacji
telepracy, ktorej petny opis zostat zaprezento-
wany w oddzielnej publikacj, daje podstawe
do wysuniecia wniosku o duzej przydatno-
Sci tego typu narzedzi, szczeg6linie z ragji,
ze identyfikujac konkretne aktywnie dziatajgce
na telepracownika czynniki dehumanizacyjne,
mozliwe jest takie dobranie konkretnych
metod i instrumentéw, ktére pozwolg zmini-
malizowac lub wrecz catkowicie wyeliminowaé
stwierdzone dysfukgje.

Autor prowadzit przez ponad pét roku ba-
dania wsrdd telepracownikéw zatrudnionych
w réznych organizacjach oraz freelanceréow
w centrach coworkingowych. Przeprowadzo-
no badania ankietowe, wywiady kwestionariu-
szowe oraz dokonano obserwacji fizycznego
Srodowiska pracy oraz przestrzeni pracy i wy-
posazenia telepracownikéw. W dalszym etapie
zidentyfikowano instrumenty, narzedzia oraz
opisano dziatania, ktére mogg sie przyczyni¢
do zmniejszenia negatywnego wptywu tele-
pracy na cztowieka.

3 Precyzyjny opis wszystkich zdiagnozowanych nega-
tywnych nastepstw stosowania telepracy, szczegélnie
odczuwanych przez telepracownikéw, zostat zawarty
w monografii [8].
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Stworzona zostata metodyka humanizo-
wania organizacji telepracy, ktéra sprowadza
sie do pieciu gtéwnych etapow:

1) rozpoznanie i analiza przedmiotu ba-
dania,

2) identyfikacja zjawiska dehumanizadj,
jego przyczyn i skutkéw,

3) dobdr instrumentéw humanizowania
telepracy,

4) projektowanie zhumanizowanego sys-
temu telepracy,

5) wdrozenie i utrzymanie zmian.

W trakcie pierwszego etapu mozliwe
jest uzyskanie informacji na temat profilu
osobowosciowego telepracownika, wstepna
ocena $rodowiska pracy wraz z jego tech-
nicznym oprzyrzadowaniem, opis procesu
wspétpracy i przeptywu informacji pomiedzy
telepracownikiem i jego przetozonym oraz
wspbtpracownikami, odnotowanie wstepnych
dysfunkgji i probleméw, na jakie uskarza sie
badany.

W trakcie drugiego etapu nastepuije iden-
tyfikacja czynnikéw dehumanizacji organizacji
telepracy. Bedzie ona dokonywana za pomocg
formularza ankiety stuzacej zdiagnozowaniu
negatywnych czynnikéw dehumanizacyjnych
w telepracy. Na tym etapie mozliwe jest takze
okreslenie stosunku pracodawcéw do tele-
pracy oraz wstepne wyprowadzenie wnio-
skow na temat przyczyn i skutkéw zjawiska
dehumanizadji.

W ramach kolejnego etapu zwigzanego
z odpowiednim doborem instrumentéw hu-
manizowania telepracy wyodrebniono dwie
fazy:

* na podstawie zidentyfikowanych czynni-
kéw dehumanizacyjnych okresla sie mozliwe
metody eliminacji zjawiska dehumanizacji
telepracy

« stosuje sie konkretne metody humanizadj,
uwzgledniajac specyfike telepracy.

W publikacji Metodyka humanizowania
telepracy opisano precyzyjnie, jakie metody
i narzedzia mogg mie¢ zastosowanie przy
projektowaniu wtasciwej organizacji pracy
zdalnej [8].

Wybor konkretnych metod, przy zasto-
sowaniu ktérych prowadzone s3 dziatania

humanizujace, jest uzalezniony od efektéw
uzyskanych w poprzednim etapie. W dalszych
fazach postepowania, stosujac wtasciwe
zaproponowane metody i techniki oraz
instrumenty umozliwiajace eliminacje stwier-
dzonych dysfunkcji, mozliwe bedzie takie
zaprojektowanie systemu telepracy, ktory
bedzie uwzgledniat ich eliminacje.

Zaproponowane metody moga by¢ zasto-
sowane zaréwno w identyfikacji, badaniu oraz
minimalizowaniu lub catkowitym eliminowaniu
czynnikdw dehumanizacyjnych, stad tez moz-
na méwic o ich wielofunkcyjnosci.

Wskaza¢ tez trzeba, ze wraz z rozwojem
techniki i technologii, ogblnie postepem
cywilizacyjnym, zachodzacymi zmianami
na rynku pracy, innymi nieprzewidywalnymi
zjawiskami oraz nasilaniem sie w zwigzku z tym
réznorodnych zagrozef, bedg sie rowniez
pojawiaty nowe instrumenty wspomagajace
humanizowanie pracy zdalnej. Kazdorazowo
na pewno nalezy uwzgledni¢ konkretne
ograniczenia ich stosowania, a mianowicie:
rzeczywista sytuacje, forme Swiadczenia pracy
zdalnej, branze, konkretna prace swiadczong
zdalnie, specyficzne warunki, w jakich beda
mie zastosowanie i w koficu konkretne
osoby, ich osobowosci i predyspozycje, ktore
beda je predestynowaty, lub tez wykluczaty
ze Swiadczenia pracy w sposob zdalny.

W czwartym etapie w metodyce przeciw-
dziatania dehumanizacji telepracy precyzyjnie
skonstruowano model doboru konkretnych
metod humanizacji pracy, ktére zostaty
przypisane do najczesciej pojawiajacych sie
dysfunkgji.

Projektujac zhumanizowany system pracy
zdalnej nalezy uwzglednic wiele kwestii. Kaz-
dorazowo trzeba indywidualnie dobraé kon-
kretna metode (metody), ktdra jeszcze czesto
winno sie specjalnie ,przystosowac” do pracy
zdalnej. Niezbedne moze sie okazac skorzysta-
nie ze specjalistycznego wsparcia ekspertow-
-doradcow zewnetrznych ijest to uzasadnione
zaréwno z ekonomicznego punktu widzenia,
jak teziz punktu widzenia samego telepracow-
nika. Wéwczas, gdy pracownik zdalny bedzie
miat mozliwos¢ zidentyfikowania wszystkich
ucigzliwosci i jesli dziatania te podjete zostana

odpowiednio wczesnie, mozna zaréwno zapla-
nowac standardy postepowania, celem niedo-
puszczenia do ich wystapienia w przysztosci,
jak i pbzniej ewentualne dziatania zaradcze.

W dobie globalizacji i rosnacej konkurendji,
gdy firmy stawiaja na redukcje kosztéw, dla
wiascicieli firm, kadry zarzadzajacej i spe-
cjalistéw od zasobdéw ludzkich znaczacym
wyzwaniem staje sie zrozumienie, ze programy
i inicjatywy réwnowaga praca-zycie stanowig
wazny element strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi. To zagadnienie nabiera szczegdlnego
znaczenia w kontekscie pracy zdalnej, w ktorej
zauwazy¢ nalezy niemalze ciggte przenikanie
sie pracy i zycia rodzinnego typowego telepra-
cownika. Konieczne jest w tym przypadku ho-
listyczne traktowanie jednostki, jako tej, ktora
petnirole rodzinne i réwnocze$nie zawodowe.

Bardzo wazne jest to, by znalez¢ ,ztoty
Srodek” i weryfikujac poszczegdlne aspekty,
stara¢ sie uwzglednia¢ rozwigzania na rzecz
godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
(koncepcja zarzadzania czasem work-life
balance), jako elementu zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, skierowanego na swiadome
wykorzystanie zréznicowanego potencjatu
wszystkich pracownikdw w przedsiebiorstwie,
ze szczegblnym naciskiem na pracownikéw
zdalnych.

Etap ostatni metodyki sktada sie z dwéch
odsunietych od siebie w czasie faz postepo-
wania:

« wdrozenie nowej organizacji telepracy

« okreslenie efektéw wdrozenia zmian.

W pierwszej fazie, chcac zmieni¢ nieko-
rzystne warunki Swiadczenia pracy, ogélnie
przyczynic sie do zhumanizowania telepracy,
konieczna jest che¢ i zaangazowanie samego
telepracownika oraz aktywna jego wspétpraca
z pracodawca, wspdtpracownikami, doradca-
mi zewnetrznymi i kazdorazowo uwzglednia-
nie pokontrolnych opinii i zalecefi oraz state
monitorowanie zmian usprawniajacych.

Koficowa faza postepowania polega
na okresleniu efektéw racjonalizacji, przy
uwzglednieniu m.in. takich wskaznikéw, jak
poziom zadowolenia telepracownika, mierniki
rezultatow i wynikw (mierniki jakoscioweiilo-
Sciowe), wskaznik efektywnego wykorzystania
Czasu pracy itp.

Nalezy stale monitorowac efekty wprowa-
dzonych zmian i usprawnief, zlecajac np. sa-
memu telepracownikowi nadzor nad wprowa-
dzonymizmianamiiich konsekwencjami, ktére
odczuwa po ich implementacji. Wskazane
jest takze wytypowanie osoby/oséb, ktore
z ramienia organizacji beda koordynowaty
wszelkie dziatania usprawniajace i p6Zniej mo-
nitorowaty ich wptyw na telepracownikéw oraz
sugerowaty ewentualne dziatania korygujace.

ZaznaczyC trzeba, ze w zaleznosci od zasie-
gu przeprowadzonej reorganizacji pracy, efekty
ptynace z racjonalizacji moga by¢ przesuniete
w czasie, a ich monitorowanie winno by¢




prowadzone w sposéb ciagty, angazujac w te
dziatania takze specjalistéw zewnetrznych,
ktdrzy przy okazji beda sugerowac koniecznosé
podejmowania ewentualnych korekt.

Korficowe efekty wykorzystania metodyki
w duzej mierze s3 i beda uzaleznione od kon-
kretnej sytuacji oraz prawidtowosci sposobu
zastosowania zaproponowanych metod lub
technik wskazanych w kroku doboru instru-
mentéw humanizowania telepracy.

Po zrealizowanych badaniach, dzieki ktorym
wypracowano zatozenia metodyki, udato sie
ustali¢, ze pojawiajace sie dysfunkcje mozna
czasem bardzo szybko zminimalizowa¢ lub
nawet catkowicie wyeliminowa¢. Czesto sami
telepracownicy s3 odpowiedzialni za zte warunki
do pracy, ktére sobie stworzyli. Zdetermino-
wani do Swiadczenia pracy telepracownicy
s3 w stanie samodzielnie, nawet czesto bez
zadnej zewnetrznej pomocy pracodawcy tak
zorganizowat sobie stanowisko pracy, ze be-
dzie ono przyczyniato sie do osiggania bardzo
dobrych wynikéw oraz duzej ich satysfakgji
z pracy. Pracodawcy zas, jesli uzmystowia sobie
fakt, ze telepraca wymaga modyfikacji pro-
cedur i przepiséw, ktére maja zastosowanie
w tradycyjnej pracy biurowej/administracyjnej
i zadbajg o odpowiednie przygotowanie kadry
pracowniczej, ktéra wspétpracowaé bedzie
z telepracownikiem/telepracownikami, prze-
szkolg ich oraz przetozonych wspdtpracujacych
z pracownikami zdalnymi, w korcu jedli opracujg
sposoby motywowania takich pracownikéw
zdalnych, bezsprzecznie mogg odnies¢ sukces.
Sukces, ktory bedzie efektem znacznie wyzszej
efektywnosci pracy telepracownikéw, oszczed-
nosci, ktére moga szybko wdrozyé w organizadji
zracji braku koniecznosci zapewnienia pomiesz-
czef do pracy tradycyjnej, czy tez w korcu z racji
mozliwosci zatrudnienia wysokiej klasy specjali-
stéw, mieszkajacych np. nainnym kontynencie,
ado tej pory nieosiggalnych.

Przez prace zdalng stereotypy i uprzedzenia
traca na znaczeniu, poniewaz nie mozna oce-
ni¢ drugiej osoby po wygladzie. Czesto nie da
sie zidentyfikowaé od razu, ile dana osoba
ma lat, czy jest atrakcyjna fizycznie, jakiego
jest koloru skéry, czy jest niepetnosprawna,
nie mozna jej takze oceni¢ po ubiorze. Dzieki
temu drugg osobe ocenia sie przede wszystkim
na podstawie rezultatow jej pracy, a na tym
gtéwnie zalezy pracodawcom, co zreszta
wykazaty przeprowadzone badania i analizy.

Wskazac tez trzeba, ze umozliwienie pra-
cownikom pracy zdalnej, pozwala pracodawcy
zaoszczedzic ok. 30-40% kosztdw utrzymania
firmy. W Stanach Zjednoczonych oszczednoici
wynikajace ze stosowania pracy zdalnej firmy
liczg w dziesigtkach milionéw dolaréw [9].

Podsumowanie

W Swietle zaprezentowanych tresci, wydaje
sie, ze wdrazajac teleprace w przedsiebiorstwie,
mozliwe bedzie wptyniecie na wyzwolenie
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w pracownikach dodatkowej energii i zaan-
gazowania, ponoszenia odpowiedzialnoci
i utozsamiania sie z efektami pracy, w koricu
wieksze pobudzenie ich do samodzielnoci.
Te elementy w pofaczeniu z odpowiednim
podejsciem menedzeréw i zatogi pracujace;
tradycyjnie, uwzglednieniem indywidualnych
sytuacji zyciowych telepracownikéw, wspie-
raniem ich w rozwigzywaniu pojawiajacych sie
probleméw oraz pomaganiem we wiasciwym
uksztattowaniu materialnych warunkéw i sro-
dowiska pracy, moga przetozyc sie na poprawe
efektywnosci przedsiebiorstwa i docelowo
na uzyskanie przewagi konkurencyjnej na rynku.

Mozna bez watpienia stwierdzic, ze telepra-
camoze by¢ Swietnym rozwigzaniem — ale Zle
wdrozona nigdy nie da oczekiwanych rezul-
tatoéw, nawet jesli stosowac jg beda dobrze
przygotowane do tego osoby. Dodatkowo
nalezy tez wskazaé, w kontekscie wynikdw
prowadzonych badan, ale takze opiera-
jac sie na innych opracowaniach, ze kiedy
miejsce pracy telepracownika urzadzone
jest wiasciwie/poprawnie w kontekscie m.in.
zasad ergonomicznych, a godziny pracy dos¢
elastyczne, zazwyczaj produktywnosé ulega
znacznej poprawie?. Pracownik, ktéry moze
sam decydowac o tym, co i jak oraz kiedy
wykonuje, bedac jednoczednie odpowiedzialng
i samodzielng osoba, z reguty zawsze angazuje
sie powyzej swojego poziomu mozliwosci.

Pracodawcy niesieni falg trendu coraz
czesciej pozwalajg pracownikom pracowac
z domu lub z dowolnego miejsca na Swiecie,
czesto jednak nie dajac im odpowiednich
narzedzi do wykonywania tego typu pracy.
[ nie chodzi tu 0 komputery, tablety czy smart-
fony, ale o szkolenia z zarzadzania czasem,
jasne reguty telepracy, uSwiadamianie celéw
i dbanie 0 zachowanie pewnych aspektéw pra-
cy w grupie. Wymienione narzedzia nie sg ani
tatwe, ani tanie w zaadaptowaniu. Jednak
tylko kompleksowe podejscie do telepracy
moze przynies¢ efekty, ktore beda lepsze niz
dotychczasowe, tradycyjne formy zatrudnie-
nia. Praca z domu wcale nie musi oznacza¢
dla organizacji braku innowacji wewnetrznej
— wrecz przeciwnie, a do tego przyczynic sie
do budowy bezcennego zaufania miedzy
pracownikiem a wspétpracownikami i pra-
codawca. Zastosowanie takiej formy zatrud-
nienia wobec pracownikéw moze przyniesé
organizacji duze oszczednosci, a pracownikom
da¢ poczucie swobody i wiekszej mozliwosci
zarzadzania soba w czasie, dodatkowo przy-
czyniad sie do zapobiegania zmeczeniu pracg,
powodowac, ze praca stanie sie fatwiejsza
i przyjemniejsza. W wyniku tego zwiekszy sie
motywacja do pracy, zaangazowanie, pracow-
nicy wydatkowaé beda mniej energii fizyczne
i umystowej, stang sie bardziej operatywni
i kreatywni, bedg popetniaé mniej btedéw,
a takze szybciej przetwarzac informagje.

4 Szerzej w: [10].

Z racji coraz wiekszej dominagji ustug w go-
spodarkach poszczegdlnych krajow pojawia
sie pojecie spoteczefistwo ustugowe®. Syste-
matycznie zmniejsza sie ilo5¢ pracy fizycznej
na rzecz prac o cechach swiadczenia ustug,
pojawiaja sie mozliwosci Swiadczenia pracy
w nietypowych dotad godzinach, wzrasta
znaczenie kompetencji pracownikdw, to za$
przektada sie na koniecznos¢ dbania o ich dys-
pozycyjnos¢. Pojawia sie zatem presja na dobre
zorganizowanie pracy, tak by nie niszczyta
ani potencjatu pracowniczego, ani jego zycia
pozazawodowego, co za$ jest przestanka —
uelastyczniania czasu pracy, poprzez m.in.
implementacje telepracy, ktéra zostata opisana
w ninigjszym artykule.

Autorska metodyka humanizowania
organizacji telepracy moze by¢ praktycznie
wykorzystywana jako narzedzie stuzace
usprawnianiu organizadji telepracy i eliminacji
pojawiajacych sie wszelkich znamion dehu-
manizacji. Wazne jest jednak, by na biezaco
poddawaé weryfikacji jej stosowalnos¢ i do-
skonali¢ jg, gtéwnie za pomoca wzbogacania
0 pojawiajace sie metody. Te nowe metody,
nawet dzieki rozwijaniu juz istniejacych,
moga wspomagac m.in. optymalizowanie
réznych czynnikéw materialnego srodowiska
pracy, ktére wywiera bardzo duzy wptyw
na cztowieka, ksztattowanie witasciwego kli-
matu organizacyjnego, proefektywnosciowe;
kultury organizacyjnej i przyczyniac sie przez
to do rozwoju zdrowej, czyli zhumanizowane;
organizacji telepracy.
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