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Gtownym celem artykutu jest wskazanie telepracy jako Zrodta dehumanizacji, przy czym przed-
miotem zainteresowania jest przede wszystkim telepraca domowa. W artykule postawiono
problem badawczy: czy przedsiebiorstwo lub innego typu instytucja, ktéra oprze czesc lub
cato3¢ swojej organizacji pracy na telepracy moze by¢ uznana za zdrowa organizacje? W tekscie
scharakteryzowano gtéwne elementy telepracy, ktére negatywnie wptywaja na telepracownika

i jego rodzine. Generalny wniosek brzmi, ze telepraca domowa w obecnej postaci nie sprzyja
tworzeniu zdrowej organizacji. W tresci podano tez kilka zalecei humanizujacych teleprace.
Natomiast gtéwne zalecenie jest takie, ze pracodawcy i ich stowarzyszenia, pracownicy
i organizacje chronigce ich praw, srodowisko naukowe i sami telepracownicy powinni podjac
wszelkie dziatania, aby ucywilizowac i zhumanizowac prace na zasadach telepracy domowe;
i mieszanych form pracy ja obejmujacych.

Stowa kluczowe: telepraca, telepraca domowa, humanizacja pracy, zdrowa organizagja, wptyw
telepracy na pracownika

Humanizing and dehumanizing aspects of telework

The main aim of this article is to identify telework as a source of dehumanization with special focus on
home telework. This article presents a research problem: is a company or another type of institution, in
which all or part of its work organization relies on telework a healthy organization? The text character-
izes the main elements of telework that negatively affect teleworkers and their families. The general
condlusion is that in its present form home telework is not conducive to creating a healthy organiza-
tion. This article offers some recommendations for humanizing telework. The main recommendation is
that employers and their associations, workers and organizations protecting their rights, scientists, and
teleworkers themselves should make every effort to civilize and humanize home telework and mixed
forms of work organization, which include telework.
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Wstep

Tuz po objeciu przez Lecha Kaczynskiego
urzedu Prezydenta RP z jego inicjatywy wprowa-
dzono do Kodeksu pracy uregulowania dotyczace
telepracy'. Dziataniom tym towarzyszyta akcja
popularyzacji tej formy pracy w ramach réznych
projektow dofinansowanych ze srodkéw Unii
Europejskiej. W ich wyniku telepraca stafa sie
szerzej znana pracodawcom i pracobiorcom.
Programy te mocno akcentowaty pozytywne
aspekty tej formy organizadji pracy.

W prowadzonej akcji informacyjnej skru-
pulatnie pomijano jednak wszelkie zagrozenia,
ktére niesie ze soba telepraca. Natomiast art. 67°
i nast. Kodeksu pracy nie wprowadzajg istotnych
rozstrzygnie¢ w zakresie telepracy i nie chronig
telepracownikéw w pozadanym stopniu, na przy-
kfad przed przenoszeniem na nich dodatkowych
kosztéw wykonywania pracy. | chociaz chodzitutaj
gtéwnie o ukryte koszty finansowe, to pojawic sie
moga tez negatywne konsekwencje psychologicz-
ne i spofeczne.

Gtownym celem artykutu jest wskazanie
zarbwno humanizacyjnych, jak i dehumaniza-
cyjnych aspektéw telepracy, przy czym przed-
miotem zainteresowania jest przede wszystkim
telepraca domowa.

Humanizacja pracy w zarzadzaniu

Rozwijana od ponad 100 lat w ramach nauki
0 zarzadzaniu idea humanizacji pracy postuluje
nie tylko eliminacje wszelkich niepozadanych
ucigzliwosci i nadmiernych obcigzen towarzy-
szgcych wykonywaniu pracy, ale takze mozliwos¢
godzenia zycia zawodowego z prywatnym,
mozliwos¢ zapewnienia godnego poziomu zycia
poprzez wielkos¢ uzyskiwanego wynagrodzenia
finansowego oraz rozwoj pracownika poprzez
prace. Ogélnie rzecz biorac chodzi o zapew-
nienie w dtugim okresie dobrego stanu zdrowia
pracownika, objawiajgcego sie nie tylko brakiem
zaburzeh somatycznych, ale tez stanem dobrego
samopoczucia. Stanowi to niewatpliwg korzys¢
dla pracownika i jego rodziny, jak i pracodawcy.

! Opisywane szczegdtowo w literaturze przedmiotu, m.in.
w artykule pn. ,Prawne aspekty telepracy” dr Barbary
Krzyskéw, opublikowanym w BP 6,/2005 - przyp. red.



Dlatego tez zaleca sie dazy¢ do uzyskania tzw.
zdrowej organizagji.

.Zdrowa organizacja” definiowana jest jako
taka, w ktérej charakterystyczny jest sukces
finansowy, fizycznie i psychicznie zdrowa ka-
dra, bedaca w stanie przez caty czas utrzymac
zadowalajgce srodowisko pracy oraz kulture
organizacyjna, szczegblnie w okresach wahan
rynkowych i zmian. Do gtéwnych cech tego typu
organizacji zalicza sie: niski poziom stresu, wysoki
poziom zaangazowania i satysfakgji z pracy, niz-
szy od Sredniej krajowej poziom zachorowalnosdi,
absendijii fluktuacji, dobre stosunki przemystowe
i rzadko wystepujace strajki oraz wysoki poziom
bezpieczefistwa pracy [1]. Inne istotne cechy
zdrowej organizacji to miedzy innymi: szeroki
dostep wszystkich pracownikéw do informagji,
otwarto$¢ komunikacyjna miedzy ludzmi, za-
rzadzanie zespotami jako dominujacy tryb pracy,
poszanowanie obstugi klienta (zewnetrznego
iwewnetrznego), skorelowany z wynikami pracy
i wspierajacy indywidualny rozwdj system wy-
nagradzania, wysoka tolerancja wobec réznych
stylow myslenia i niejednoznacznosci wszelkich
spraw. Co wiecej, w polityce zdrowej organizadji
uwzglednia sie wystepowanie napiecia miedzy
zyciem rodzinnym a wymogami pracy oraz dazy
sie do usuniecia jego negatywnych skutkdw [2].

Wskaza¢ wiec mozna problem badawczy:
czy przedsiebiorstwo lub innego typu instytucja,
ktora oprze czes¢ lub catos¢ swojego systemu
pracy na telepracy, moze by¢ zdrowa organizacjg?

Telepraca
a tradycyjne formy organizacji pracy

Telepraca jest forma organizacji badz wykony-
wania pracy, w ktérej znaczna czed¢ przypisanych
pracownikowi do realizacji zadan jest regularnie
realizowana poza siedzibg firmy, a najwazniej-
szym elementem taczacym ludzi i likwidujacym
dzielacg ich przestrzen jest technologia tele-
informacyjna [3]. Podstawowymi rodzajami
telepracy sa:

— telepraca domowa (sensu stricto — home
based teleworking, tele-homeworking) — wyko-
rzystujac urzadzenia techniki komputerowej oraz
tacznoici telefonicznejiinternetowej, pracownik
wykonuje prace w domu

— telepraca zamienna (okreslana tez dorazna
— ad hoc teleworking), w ramach ktérej podsta-
wowa czes¢ pracy wykonywana jest w siedzibie
pracodawcy, a cze$¢ w domu

— telepraca mobilna, realizowana w podczas
podrézy, u klienta itp. (nomadic teleworking).
Wymienia sie takze centra telepracy w postaci
telechatek, telewiosek, telecentréw i globalnych
centrow serwisowych [4, 5, 6].

Kazda z tych form telepracy ma swoje plusy
i minusy. Wsréd korzysci ptynacych z telepracy
domowej najczesciej wskazuje sie miedzy in-
nymi [7]:

- mozliwo3¢ samodzielnego ksztattowania
przez telepracownika czasu pracy w ciggu dnia

- mozliwos¢ spedzania przez pracownika
wiekszej ilodci czasu z rodzing
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- mozliwod¢ lepszego rozwigzania spraw
zwiazanych z opieka nad dzie¢mi i osobami
starszymi

- zwiekszenie sfery osobistej prywatnosci
telepracownika

- mozliwos¢ jednoczesnej pracy dla wielu
pracodawcow

- osobistg kontrole nad warunkami pracy
i mozliwos¢ osobistego ich ksztattowania

- zmniejszenie kosztdw zwigzanych z pracg,
wynikajace z ograniczenia dojazdéw do miejsca
zatrudnienia, co przektada sie tez na ograniczenie
zanieczyszczenia srodowiska naturalnego.

Dlatego tez niejednokrotnie sugeruje sie
wyzsz05¢ telepracy domowej nad tradycyjnymi
formami organizacji pracy.

W telepracy tkwi tez dehumanizacja

Telepraca niejednokrotnie przedstawiana
jest jako narzedzie humanizowania pracy po-
przez mozliwos¢ godzenia zycia zawodowego
z prywatnym, w wyniku ograniczenia ucigzliwosci
dojazdéw do miejsca pracy [8]. Telepraca sama
w sobie ma jednak humanizacyjne niedomagania.
Samo tylko ograniczenie bezposrednich kontak-
téw z innymi ludzmi powoduije, ze:

- uniemozliwiona jest petna bezposrednia
partycypacja w zarzadzaniu. Humanistyczny
charakter partycypacji bezposredniej jest efek-
tem jej istoty, a wiec wynikajacego z podziatu
wiadzy i bezposredniego oddziatywania na siebie
(w warunkach zaufania, tolerancji i wspétpra-
cy) roznych szczebli zarzadzania w dazeniu
do uzyskania wzajemnej akceptaciji celow, decyzji
i prowadzonych dziataf, na podstawie wymiany
informacji i komunikacji [9]

- telepracownik nie moze zidentyfikowac
tradycyjnych dla pracy rodzajéw klimatu or-
ganizacyjnego, ktéry ,stanowi wypadkowa
subiektywnych odczu¢ uczestnikéw organizacji,
dotyczacych obiektywnie istniejacej rzeczywisto-
5ci” [10]. Zaktdcona zostaje tez atmosfera domowa
przez fakt wystepowania charakterystycznych
dla wykonywania pracy napie¢ psychicznych
u pracownika. Sprzecznos¢ potrzeb domownikow
z potrzebami telepracownika powodowaé moze
konsekwencije typowe dla frustracji, jak agresje
(np.wybuchy emociji), regresje (np. wzrost podat-
nosci na sugestie domownikdw sprzeczne z celami
pracy), fiksacje (np. zastosowanie prymitywnych
sposobdw rozwigzania problemu), rezygnacje
(np. apatie i zaprzestanie wykonywania pracy),
porzucenie (np. zerwanie umowy o prace lub odej-
Scie od rodziny) czy substytucje (np. zastapienie
dotychczasowego pracodawcy innym);

- brakuje typowej wymiany informacji miedzy
pracownikami i z kierownictwem, co moze pro-
wadzi¢ do zatracenia u telepracownika poczucia
mozliwosci uzyskania awansu

- moze pojawic sie brak wiary we wiasny
potencjat, spowodowany niemozliwoscia sponta-
nicznego nawiazania typowego bezposredniego
kontaktu ze wspétpracownikiem w celu uzyska-
nia porady na temat sposobu wykonania pracy
(pozadanej wiedzy)

- moze wystapi¢ brak samorealizacji i po-
czucia wiasnej wartosci przez uniemozliwienie

spontanicznego zgtaszania pomystow i inicjatyw,
co charakterystyczne jest dla dyskusji grupowych

- u telepracownika zahamowany zostaje
typowy dla pracy proces ciagtego uczenia sie, wy-
nikajacy z dzielenia sie wiedza ze wspétpracow-
nikami podczas wykonywania zadan. Nastepuje
réwniez obnizenie poziomu wykorzystywania
w petnym zakresie wiedzy telepracownika, ktory
w klasycznym miejscu pracy spontanicznie i wie-
lokrotnie mogtby wspomagac nig innych ludzi.

Telepracownik domowy staje sie czesto wiez-
niem wiasnego mieszkania. Brak codziennych
podrdzy do siedziby firmy moze potegowaé
negatywne konsekwencje odczu¢ monotonii sro-
dowiska telepracy. Dodatkowo, brak koniecznosci
wychodzenia z mieszkania w celu wykonywania
pracy powoduje, ze pracownik w czasie choroby
moze nie czu¢ potrzeby korzystania ze zwolnief
lekarskich. Prowadzi to do obnizenia poziomu
absencji pracowniczej w firmie go zatrudniajacej,
jak i w skali catego kraju, jednak wykonywanie
pracy podczas choroby nie sprzyja uzyskaniu
jej pozadanych ilosciowych i jakosciowych efek-
tow oraz procesowi leczenia, co moze prowadzic
do powikfan chorobowych. Innym zjawiskiem
jest wykonywanie pracy mimo przebywania
na zwolnieniu lekarskim podczas choroby. Takie
sytuacje wystepuja przy nadmiernych wymaga-
niach kierownictwa wobec telepracownika, ktory
boi sie utraty pracy.

Realizacja zadanh w trakcie choroby moze tez
wynikac z préby nadrobienia zalegtosci, wynikaja-
cych z nadmiaru pracy lub/i narzuconych krétkich
termindw jej wykonania. Takie sytuacje wystepuja
czestowsrdd pracownikdw dydaktycznych inauko-
wych, ktdrzy czes¢ pracy moga wykonaé w domu.
Nadmiar pracy i krétkie terminy przekazania jej wy-
nikow powodowac takze moga prace w dni wolne
(niedziele i Swieta) oraz wydtuzanie dziennego
Czasu pracy, a nawet prace w nocy. Zjawiska te
samoistnie ograniczaja czas na wypoczynek oraz
zaktocajg relacje rodzinne i towarzyskie.

W tradycyjnym miejscu pracy obecnos¢
wspdtpracownikow i kontakty z kierownictwem
samoistnie wymuszaja na pracowniku zachowania
sprzyjajace utrzymaniu porzadku na stanowisku
pracy. Niektére organizacje stosujg w tym celu
zwigzany z kaizen ruch 5S, oparty na pieciu
zasadach: selekcja, systematyczno$¢, sprzatanie,
schludnos¢, samodyscyplina. Sprzyja on dobrej
organizacji pracy oraz jej wysokiej jakoci i wy-
dajnosci. Praca w domu mniej uporzadkowanych
0s6b, ludzi ,zyjacych w chaosie”, tzw. bataganiarzy,
powodowac moze staty nieporzadek w pomiesz-
czeniu wykonywania pracy lub nawet w catym
mieszkaniu. Zagubienia dokumentéw, ciggte
ich poszukiwanie, batagan, to sytuacje i stany
niesprzyjajace wysokiej efektywnosci pracy. Moga
one dodatkowo obniza¢ jako5¢ wypoczynku
i powodowa¢ niesnaski rodzinne. Brak obecnosci
wspotpracownikéw, wydtuzajace sie godziny
dziennej pracy, przemeczenie, stata presja, nad-
mierny stres, moga rodzic réznego typu patologie,
jak np. spozywanie alkoholu podczas wykonywa-
nia pracy, a dalej - chorobe alkoholowa.

Kolejnym Zrédtem dehumanizacji moze byé
tres¢ pracy. Tak, jak niegdy$ w pracy chatupni-
czej powierzano pracownikom do wykonania




czynnosci proste o duzym nasileniu monotonii
ruchow, tak teraz, niejednokrotnie powierza
sie telepersonelowi proste czynnosci, zwigzane
z wprowadzaniem, przetwarzaniem, zatwier-
dzaniem i transferem informaciji.

Zalecenia dla wspotpracujacych
z telepracownikami domowymi

Ponizej podano kilka zalecer dla kierownikow
i pracownikéw wspdtpracujacych z telepracow-
nikami:

- bez wzgledu na forme komunikacji, na-
lezy odnosi¢ sie do telepracownikéw z petnym
szacunkiem (w komunikacji ustnej i pisemne;j).
Przeciwdziataé to bedzie skutkom dehumanizacji
i budowa¢ zaufanie oraz wyraza¢ uznanie -
a wiec wptywac tez motywujaco

- trzeba utworzy¢ formy wsparcia dla
telepracownikéw, np. w postaci niezaleznego
stanowiska mentora, reprezentujgcego te grupe
zawodowa przed pracodawcg, pomagajacego
rozwigzywac pojawiajgce sie problemy

- nalezy wystuchiwa¢ wszelkich wskazy-
wanych przez telepracownikéw probleméw
i opinii z nalezyta uwaga - nie ignorowac
ich potrzeb. Dotyczy¢ to moze przyktadowo
oczekiwaf wsparcia i doradztwa informatycz-
nego. Utworzy¢ trzeba kanaty komunikacyjne
ze specjalistami, ktorzy na biezaco beda wspo-
magac telepracownikw. Naczelne kierownictwo
przynajmniej raz w miesigcu powinno omowié
problemy dotyczace telepracownikéw i wydaé
decyzje o sposobach ich rozwigzania

- nalezy dazy¢ do wprowadzenia w miejsce
klasycznej telepracy domowej mieszanych form
pracy z telepracq Telepracownikéw trzeba
zapraszac do S|ed2|by organizadji zatrudniajgcej
na rozmowy i zebrania dotyczace pracy. Swia-
domos¢ posiadania wtasnego miejsca w orga-
nizacji w postaci czekajacego na telepracownika
stanowiska pracy, sprzyja¢ bedzie jego integragji
z pracodawca i minimalizowaé skutki wykonywa-
nia pracy poza siedziba zatrudnienia

—uczyn tred¢ pracy interesujaca, pozbawiong
monotonii

- nie wolno traktowac¢ braku dojazdéw
do pracy jako ,podwyzki” pensji. Wynagrodze-
nie telepracownikéw powinno by¢ na poziomie
pozwalajgcym pokryc koszty ukryte.

Podsumowanie

Telepraca, a zwtaszcza jej domowa forma,
to zjawisko nie do unikniecia. W Polsce niestety
nie ma wiasciwego, uwarunkowanego kulturowo
stosunku pracodawcy /kierownictwa do pracownika,
ktéry powodowatby poszanowanie jego wolnego
czasu. ,Tu zyje sie po to, by pracowac, a nie pracuje
sie, aby zy¢” w imie dochodzenia do poziomu
ekonomicznego krajow ,starej” UE. Spodziewac
sie wiec mozna, ze czas radykalnego oddzielenia
pracy ,w firmie" i czasu prywatnego w naszym kraju
dobiega korica. Urzgdzenia mobilne dajg mozliwosé
Lproszenia” pracownika o wykonanie pracy (taka
czynnoscig jest réwniez przekazanie informacji)
chociazby w trakcie jego spacerulub wizyty ulekarza.

Telepracownik pracujacy w domu (nieprowa-
dzacy samodzielnej dziatalnosci gospodarczej)

nie moze odliczy¢ od uzyskiwanych przycho-
déw dodatkowo ponoszonych kosztéw pracy
(powyzej kwoty 111,25 zt miesiecznie, kwoty
zreszta niezmienionej od 2009 r.) w zwiagzku
z wylgczeniem czesci powierzchni mieszkaniowej
wykorzystywanej do celéw pracy, optaceniem
dostepu do Internetu i telefonii kablowej oraz
bezprzewodowej, zuzycia energii elektrycznej
i grzewczej, kosztéw czynszu i podatku od nie-
ruchomosci, opfat na cele sanitarne i zuzycia
wody, utrzymania czystosci w miejscu swojej
pracy i niejednokrotnie kosztéw zakupu srodkdw
pracy (np. komputera i telefonu), oprogramo-
wania, amortyzacji wyposazenia, remontow
pomieszczen itp. Koszty te sg niestety bardzo
wysokie. Doliczajgc do tego koszty ponoszone
przez rodzine (np. ograniczenie przestrzeni zy-
ciowej, odosobnienie telepracownika od rodziny
i ciagle przezywany przez niego stres, zwiazany
z oczekiwaniem na informacje i koniecznoscia
terminowego wywigzania sie z narzuconych
obowigzkdw) nalezy sie zastanowi¢, czy warto
pracowac w systemie telepracy, a takze — jezeli
juz, to za jakie wynagrodzenie.

Generalny wniosek brzmi nastepujgco: te-
lepraca domowa w obecnej postaci nie sprzyja
tworzeniu zdrowej organizacji. Zas gtowne zale-
cenie jest takie, ze pracodawcy iich stowarzysze-
nia, pracownicy i organizacje chronigce ich praw,
Srodowisko naukowe i sami telepracownicy
powinni podja¢ wszelkie dziatania, aby zhuma-
nizowac prace na zasadach telepracy domowej
i mieszanych form pracy ja obejmujacych.
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Wstep

Wspétczesne procesy socjoekonomiczne sa za-
sadnicza przyczyng zainteresowania problemem
réwnowagi praca — zycie (work-life balance,
WLB), a w ostatnich latach szczeg6lnie tym
obszarem, ktéry dotyczy tworzenia warunkéw
do lepszego godzenia obowiazkéw zawodowych
zzyciem rodzinnym. Ze wzgledéw ekonomicznych
starzenie sie spoteczefstwa i kurczace sie zasoby
pracy' nakazuja bowiem takie ksztattowanie
priorytetoéw polityki rynku pracy, aby w optymal-
nym stopniu zwiekszy¢ zatrudnienie m.in. tych
0s6b bezrobotnych i biernych zawodowo, ktére
nie pracuja zawodowo z przyczyn rodzinnych.
Najczesciej mowi sie tu o opiekunach niesamo-
dzielnych cztonkéw rodzin, przy czym zaréwno
o opiekunach matych dziedi, jak i zaleznych oséb
dorostych, zwfaszcza senioréw?.

Priorytety rozwoju moga wydawac sie sprzeczne.
Z jednej strony potrzebujemy na rynku pracy jak
najwiecej ,rak” (zwlaszcza w kontekscie aktywi-
zacji zawodowej kobiet, gdyz wskaZniki poziomu
ich zatrudnienia w Polsce nalezg do najnizszych
w Unii Europejskiej), a z drugiej niskie wskazniki
dzietnosci nakazujg podejmowanie dziatah na rzecz
wzrostu liczby urodzef, atym samym dezaktywizacji
- chocby okresowej - ..kobiet wiasnie. W tej sytuacji
sprawdzonym antidotum sg rozwigzania na rzecz
réwnowazenia pracy zawodowej z obowigzkamiro-
dzinnymii prowadzenie przez pracodawcdw polityki
zatrudnienia przyjaznego rodzinie ( family-friendlly
employment, FFE), [1]. Telepraca bywa wskazywana
jako jeden z instrument6w takiej polityki.

Artykut ma za zadanie zwrdci¢ uwage na fakt,
ze telepraca jako forma zatrudnienia tylko pod
pewnymi warunkami jest rozwigzaniem przyja-
znym rodzinie i nie nalezy bezkrytycznie propago-
wac jej jako narzedzia fagodzenia konfliktu praca-
-rodzina. Autorka tekstu podjeta probe wskazania
zagrozef, ktore wiazg sie ze stosowaniem telepra-
¢y przez pracownikw -opiekunéw. Wskazuje tez,
na jakie elementy nalezy zwracac uwage, aby byta
to ,prorodzinna” forma pracy.

Analiza programéw rzadowych, wynikéw ba-
dan naukowych czy - licznych w Polsce szczegdlnie
w latach 2004-2008 - rezultatéw projektow
finansowanych ze Srodkéw unijnych, w ktérych
postulowano wdrazanie telepracy, wskazuje

"W 2013 r. wskaznik obcigzenia demograficznego (tj.
odsetek osob w wieku nieprodukcyjnym w stosunku
do 0s6b w wieku produkcyjnym) ogdtem wynosit57,6%,
w2014 -58,8%,w 2015-60,1%. Zrodto: http: //swald
stat.gov.pl/ Demografla dashboards/ Raporty _predefi-
niowane/RAP_DBD_DEM _3.aspx; dostep 01.06.2016.
2 Wsrod ogétu ludnosci kraju obserwujemy nie tylko
wzrost udziatu oséb po 65. roku zycia zgranlca wieku
najczedciej w Zrodtach statystycznych uznawana za prog
starosci), ale tez szczegélny wzrost — w grupie oséb
starszych — subpopulacji 0sdb po 80. roku zycia, wiréd
ktorych niesamodzielnos¢ w codziennych czynnosciach
zyciowych nie jest wyjatkiem. Wedtug danych Eurostatu
grupa osob w wieku 80 lat i starszych powieksza sie
szybciej niz odsetek 0sob w wieku 65 - 80 lat. W 2080 .
osoby powyzej 8.0 roku zycia stanowi¢ majg 12 - 14%
ludnosci Polski.



