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Streszczenie: W artykule postawiono nastepujace pytania badawcze: Czy telepraca moze
stanowi¢ wazne zrodto wartoSci dodanej dla firmy, czy raczej utozsamia si¢ ja
z zagrozeniem dla organizacji zatrudniajacej pracownikow w formie telepracy? Jak
niwelowac jej wady i wzmacnia¢ zalety w sytuacji, gdy powszechno$§¢ zatrudniania
pracownikow w formie telepracy bedzie nasila¢ si¢ w zwiazku z dynamicznym rozwojem
technologii informacyjno-komunikacyjnych? Co zrobié, aby spopularyzowaé t¢ nowoc-
zesng form¢ zatrudniania pracownikow? Przeprowadzone studium literatury przedmiotu
oraz badania ankietowe wérdd kadry zarzadzajgcej umozliwily znalezienie odpowiedzi na
zadane pytania i zmniejszenie dystansu do zatrudnienia w formie telepracy ze strony
pracodawcow i pracobiorcow.

Stowa kluczowe: telepraca, telepracownik, zdalna forma zatrudnienia

Wprowadzenie

Telepraca stanowi nowoczesng metod¢ pracy, gdyz dzieki najnowszym techno-
logiom informacyjno-komunikacyjnym umozliwia pracownikowi wykonywanie
czynnosci wynikajacych ze stosunku zatrudnienia na odleglo$¢. Pracodawca pozy-
skuje w ten sposob pracownika, ktorego wiedza, kompetencje i umiejetnosci sa dla
niego cenne, a z r6znych wzgledow nie jest on w stanie pracowa¢ w siedzibie fir-
my. Do takich osob zaliczaja si¢ przede wszystkim osoby niepelnosprawne.
W zwiazku z powyzszym taka forma pracy staje si¢ niejako szansag dla tych ludzi
na wykonywanie swojego zawodu i podjecie zatrudnienia, a takze innych, ktérym
umozliwia pogodzenie ze sobg wykonywania réznych obowigzkow pozazawodo-
wych (np. szkolnych, rodzicielskich, opiekunczych i in.). Zatem telepraca stwarza
dodatkowa mozliwo$¢ podjgcia zatrudnienia przez osoby bedace w szczegdlnej
sytuacji, napotykajagce na réznego rodzaju ograniczenia dyskwalifikujace je do
wykonywania pracy w tradycyjnej formie, w siedzibie firmy, a wyrazajace chec
i bedace w stanie podota¢ obowigzkom wynikajacym ze stosunku pracy, pracujac
np. w miejscu swojego zamieszkania i wykorzystujagc w tym celu nowoczesne na-
rzgdzia teleinformatyczne. Firma zatrudniajgca pracownikow w formie telepracy
rowniez czerpie z tego tytulu korzysci, gdyz nie tylko ogranicza koszty zatrudnie-
nia, ale przede wszystkim zyskuje wykwalifikowang kadre pracowniczg, bez
wzgledu na jej osobistg sytuacje zyciowa.
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Istota telepracy i sposoby jej definiowania

Telepraca to forma zatrudnienia i wykonywania obowiazkow, wynikajacych ze
stosunku pracy. Wykonuje si¢ ja za posrednictwem sieci internetowej oraz telefo-
nu. Teleprace mozna okresla¢ mianem:

— teledojazdy,

— praca na odleglosc,

— praca elastyczna,

— praca mobilna,

— praca zdalna,

— e-praca.

Polskie prawo definiuje telepracg w artykule 675 Kodeksu pracy, gdzie zapisa-
no: ,,Praca [...] wykonywana regularnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem
srodkow komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o swiadczeniu ushug
droga elektroniczna (telepraca)™.

Na tej podstawie mozna sformutowaé¢ dwa podstawowe warunki uznania formy
zatrudnienia za teleprace:

— Praca wykonywana jest poza siedzibg firmy.

— Praca wykonywana jest przy uzyciu komunikacji elektroniczne;.

Kodeks pracy podaje, ze praca musi by¢ wykonywana regularnie, wigc
W odniesieniu do przepisow prawa telepraca o charakterze doraznym nie jest
telepraca.

Kodeks pracy definiuje rowniez osobe telepracownika. Jest to ,,pracownik, kto-
ry wykonuje pracg w warunkach okreslonych w § 1 i przekazuje pracodawcy wy-
nikizpracy, w szczegolnosci za posrednictwem $rodkéw komunikacji elektronicz-
nej”.

W oparciu o powyzsze mozna okresli¢ cechy telepracownika:

— Jest to osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracg, a wigc freelancerzy
i osoby fizyczne, ktore prowadza dziatalno$¢ gospodarcza nie zaliczaja si¢ do
telepracownikow.

— Telepracownik pracuje gléwnie w elastycznym wymiarze czasu pracy,
najwazniejsze, by praca miala charakter ciagly i regularny.

Z kolei Komisja Europejska teleprace definiuje jako metode organizowania, jak
1 wykonywania pracy, gdzie pracownik pracuje poza zatrudniajaca go firma przez
pewng cze$¢ swojego czasu pracy, tym samym dostarczajac do pracodawcy wyniki
(tzw. rezultaty) pracy przy uzyciu technologii informacyjnych, a takze technologii
przekazywania danych, zwlaszcza Internetu’. Definicja KE zwraca uwage na
aspekt organizacyjny telepracy, ponadto wskazuje na fakt, iz pracownik wykonuje
swoje obowigzki poza miejscem pracy.

! Kodeks pracy z dnia 27 sierpnia 2007 roku okreslajacy prawa i obowiazki telepracownikow
i pracodawcow zatrudniajacych w formie telepracy (Ustawa z dnia 27 sierpnia 2007 r. 0 zmianie
ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. 2007 nr 181 poz. 1288)), art. 675 § 1.

2 Ibidem, art. 675 § 2.

8 M. Janiec, K. Czerniak, W. Kreft, R. Piontek, Prowadzenie dzialalnosci biznesowej z zastosowa-
niem telepracy, PARP, Warszawa 2006, s. 9.
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Literatura naukowa dostarcza wielu informacji na temat badan w zakresie tele-
pracy. Maja one czesto charakter interdyscyplinarny, gdyz postrzegaja problem
telepracy i jej znaczenia nie tylko z punktu widzenia ekonomii i zarzadzania, lecz
rowniez psychologii, prawa, ekologii czy logistyki. Stad doprecyzowanie sposobu
definiowania telepracy nastrecza wiele trudnosci, w zaleznosci od tego przez pry-
zmat jakiej dyscypliny naukowej bedziemy postrzegac telepracg i na jakim gruncie
podejmowac rozwazania z telepracg zwigzane.

Prawne uwarunkowania telepracy

Przedsigbiorcy zwracaja uwage, ze w Polsce telepraca jest blokowana przez
przestarzate przepisy BHP, a takze inne przepisy prawne. Potwierdzaja to kwestie
praktyczne, poniewaz pracodawca, chcac poprawi¢ warunki zatrudnienia w taki
sposob, aby dostosowac je do potrzeb i oczekiwan pracownikow, i decydujac sie na
zatrudnianie pracownika zdalnego, ponosi w rezultacie wyzsze koszty z tym zwia-
zane, niz gdy zatrudnia pracownika i tworzy mu stanowisko w siedzibie firmy.
Zobowiazuja go do tego przepisy, ktore naktadajg na pracodawce obowiazek wy-
posazenia e-pracownika w ergonomiczny sprzet. Ponadto w gestii osoby zatrudnia-
jacej lezy kontrola pracownikow czy dbanie o kulture bezpieczenstwa w danym
miejscu pracy.

Aktualny Kodeks pracy z 2011 roku w cz¢éci zmienia te przepisy. Na jego pod-
stawie pracodawca jest obowigzany:

— wyposazy¢ e-workera w sprzet, ktory jest niezbedny dla niego do wykonywania
pracy w systemie zdalnym;

— ubezpieczy¢ dany sprzet;

— pokry¢ ewentualne koszty, ktore sg zwiazane z instalacja, serwisem, eksploata-
cja i konserwacja sprzetu;

— zabezpieczy¢ dla telepracownika pomoc techniczna, jak i niezbedne szkolenia

w zakresie obstugi danego sprzetu.

Oczywiscie powyzsze ustalenia moga przebiegac inaczej, gdyz przede wszyst-
kim sa regulowane przez umowe pomigdzy pracodawca i telepracownikiem?.

Poza powyzszym ustawa reguluje rowniez kwestie zwigzane z ubezpieczeniem,
a takze zasadami wykorzystania udostgpnionego sprzetu, sposoéb oraz kontrolg
w zakresie wykonywania powierzonych obowigzkow.

W przypadku gdy telepracownik do pracy udostepnia wiasny sprzet, wowczas
ma prawo do ekwiwalentu pieni¢znego. Jesli chodzi o jego wysokos¢, to ustala si¢
ja w porozumieniu.

Pracodawca zachowuje tez kontrole nad wykonywaniem przez swojego pra-
cownika obowigzkow, jednak niezbg¢dna jest tutaj zgoda osoby kontrolowanej.
O czym mowi art. 6714 § 3, gdzie zapisano, ze to pracodawca powinien okresli¢,
w jaki sposob bedzie przeprowadzana kontrola, przy uwzglednieniu miejsca wyko-
nywania pracy, jak rowniez charakteru pracy. Wiaze si¢ to z faktem, ze zadne kon-

# Ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. 2007 nr 181 poz. 1288), art. 6711 § 1.
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trole nie mogg naruszac¢ prywatnosci e-pracownika, a takze jego rodziny. Tym bar-
dziej nie moga utrudniaé korzystania z pomieszczen domowych, ktére jest zgodne
Z ich pierwotnym przeznaczeniem.

Znowelizowany Kodeks pracy zdejmuje z pracodawcy obowigzek dbania
0 bezpieczny, a takze higieniczny stan pomieszczen pracy, a przy tym nie musi on
zapewnia¢ juz pracownikowi odpowiednich urzadzen higieniczno-sanitarnych,
zwlaszcza gdy praca jest wykonywana w domu pracownika.

Ponadto Kodeks pracy zwraca uwagg, ze telepracownik nie moze by¢
traktowany inaczej pod katem:

— nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

— warunkoéw zatrudnienia,

— awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych.

Wspomniane ,,inne traktowanie” odnosi si¢ do innych pozostatych pracowni-
kéw zatrudnionych do wykonywania takiej samej, ewentualnie podobnej pracy,
przy zaghowaniu odrgbnosci, ktora zwigzana jest z warunkami pracy w formie te-
lepracy”.

Metodyka badan

Przedmiotem badan jest telepraca, postrzegana jako mozliwos¢ wykonywania
pracy przez osoby niepetnosprawne. Problemem glownym jest pytanie: Czy tele-
praca stanowi szanse¢ czy zagrozenie dla firmy, gdy zatrudnia telepracownikow?

Dla rozwigzania tak sformutowanego problemu postawiono nastgpujgce pytania
szczegotowe:

1. Kto moze by¢ telepracownikiem?

2. Jak ocenia sig¢ telepracownikow i telepracg?

3. Co firma zyskuje, zatrudniajgc chociaz cze¢$¢ personelu w charakterze
pracownikéw zdalnych?

Okreslenie problemu, zadania oraz celu badan, a takze specyfika danej dyscy-
pliny naukowej jest gtdwnym kryterium doboru metod, technik, a takze narzedzi
badawczych.

Badania przeprowadzono w oparciu o sondaz diagnostyczny oraz obserwacje.
W literaturze przedmiotu istnieje kilka jego definicji. Po pierwsze, jest to sposob
zbierania informacji o atrybutach strukturalnych i funkcjonalnych oraz dynamice
zjawisk spolecznych, opiniach i pogladach wybranych zbiorowosci, nasileniu sig¢
i kierunkach rozwoju okreslonych zjawisk i wszelkich innych zjawiskach instytu-
cjonalnie niezlokalizowanych, ktore posiadajg odpowiednie znaczenie. W tym celu
wybiera si¢ specjalnie dobrang grupe, ktora stanowi reprezentacje populacji gene-
ralnej, ktorej badane zjawisko dotyczy®.

® Ibidem, art. 6715 §1.
® L. Sotoma, Metody i techniki badas socjologicznych, Wydawnictwo WSP, Olsztyn 1999, s. 51.
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Z kolei obserwacja polega na dostrzeganiu pewnych zachowan, zjawisk, zalez-
no$ci w danej grupie. W oparciu o co dostrzega si¢ pewne zalezno$ci lub mozliwo-
$ci rozwoju czy, w tym przypadku, zmiany’.

Ankiete zalicza si¢ do jednych z najpopularniejszych metod pozyskiwania in-
formacji. Polega ona tym, iz na stawiane pytania (moze to by¢ kafeteria otwarta,
jak i zamknigta) w kwestionariuszu ankiety udziela si¢ odpowiedzi w sposob pi-
semny. Badanie to mialo charakter catkowicie anonimowy, dzigki czemu mozna
przypuszczaé, ze uzyskane w ten sposob odpowiedzi sg wiarygodne, a respondenci
chetnie brali w nim udziat. Zaleta ankiety jest fakt, ze umozliwia zbadanie wigkszej
liczby 0s6b w krotkim czasie.

Wszystkie narzedzia badawcze musza by¢ trafne w odniesieniu do pomiaru,
a zatem informacji o tym czynniku, ktory stanowi przedmiot badan, a nie o kilku
czynnikach jednocze$nie bez mozliwosci ich rozrdznienia, w zwigzku z czym mu-
sza by¢ rzetelne, wigc nie moga byC obarczane bledem, a takze musza byé
W uzyciu i stosowane na duza skalg. W prezentowanej pracy jako narzgdzie wyko-
rzystano kwestionariusz ankiety.

Kwestionariusz to arkusz papieru z wydrukowang listag pytan, na ktore odpo-
wiada si¢, dokonujagc wyboru z dostepnych wariantow odpowiedzi lub pozostawia
si¢ dowolno$¢ w udzielaniu odpowiedzi. Kluczowe sa tutaj tres¢, jak i rodzaj py-
tan. Moga to by¢ pytania otwarte, zamkniete i pototwarte. Pytania otwarte to takie,
gdzie badany sam formutuje odpowiedzi, w zwigzku z czym ma pozostawiong
swobode w wyrazaniu wtasnych opinii i pogladéw o badanych osobach, rzeczach,
zjawiskach, procesach. Pytania zamknigte to takie, ktore maja juz gotowe warianty
odpowiedzi, sposrod ktorych respondent dokonuje wyboru. Natomiast pytania pot-
otwarte sg jednoczesnie pytaniami otwartymi, jak i zamknigtymi, gdyz poza odpo-
wiedziami do wyboru mozna zaznaczy¢ wariant ,,inne”, gdzie respondent moze
udzieli¢ wlasnej odpowiedzi. W przypadku kwestionariusza w tej pracy wykorzy-
stano pytania otwarte oraz pototwarte.

Przeprowadzone badania miaty charakter dobrowolny, zostaty przeprowadzone
na grupie 145 przedstawicieli kadry zarzadzajacej, zréznicowanych pod wzgledem
wieku oraz do$wiadczenia zawodowego; odpowiadali oni na pytania zwigzane
Z telepracg oraz profilem telepracownika. W tym celu ankiet¢ rozestano w marcu
2013 roku do réznych firm, ktére zatrudniaja pracownikow zdalnie, co zapewniato
optymalne warunki do jej wypetnienia.

Specyfika telepracownikow

W czgsci teoretycznej zwrocono uwage, ze do wykonywania zatrudnienia
w formie telepracy potrzebne jest posiadanie odpowiednich predyspozycji. Posta-
nowiono to sprawdzi¢ réwniez w czesci empirycznej. Dlatego ponizej przedsta-
wiony zostanie profil e-pracownika.

Na wykresie 1 przedstawiono strukture odpowiedzi dotyczacych charakterysty-
ki 0sob zatrudnionych w formie telepracy.

" Ibidem, s. 63.
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|m kobiety wychowujace dzieci
|m 0soby niepetnospra wne
|m 0soby schorowane
osoby opiekujace sie chorym cztonkiem rodziny
'm 0soby mieszkajgce zagranica

Wykres 1. Profil osob pracujacych glownie w telepracy

Zrédlo: Badania wlasne

Z przeprowadzonego badania wynika, ze wsrdd telepracownikow najwicksza
ich czeg$¢ stanowity kobiety, ktore wychowujg mate dzieci, a mimo to chcg praco-
wac, by¢ aktywne zawodowo i samodzielne finansowo (36%). Na drugim miejscu
znalazty si¢ osoby opiekujace si¢ chorymi czlonkami rodziny (25%), ktére musza
swoje obowiazki wzgledem pracodawcy godzi¢ z opieka nad bliskimi potrzebuja-
cymi ich stalej obecnosci. Z kolei 21% e-pracownikow to osoby niepetnosprawne,
ktore z réznych wzgledow majg ograniczong mozliwos¢ dotarcia do siedziby orga-
nizacji i tam wykonywania swoich obowiazkéw w trybie pracy stacjonarnej. Tym-
czasem 13% to osoby ogodlnie schorowane, lecz nieposiadajace orzeczonego, okre-
slonego stopnia niepetnosprawnosci. Zas 5% mieszka poza granicami kraju, stad
nie moze pracowaé w systemie stacjonarnym.

W nastepnej kolejnosci sformutowano pytanie dotyczace poziomu wyksztatce-
nia pracownikow zatrudnianych zdalnie, w formie telepracy. Na wykresie 2 przed-
stawiono strukture uzyskanych odpowiedzi.

= podstawowe

= gimnazjalne

= zZawodowe
srednie

m wyzsze

Wykres 2. Wyksztalcenie telepracownikéw

Zrodto: Badania wiasne
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Jak wynika z danych zamieszczonych na wykresie 2, wsrdd telepracownikow
prawie potowa to osoby z wyzszym wyksztalceniem. Z kolei 41% ankietowanych
legitymowato si¢ wyksztalceniem $rednim, a jedynie 10% posiadato wyksztalcenie
zawodowe. Moze to §wiadczy¢ o tym, ze aby by¢ e-pracownikiem, trzeba mie¢
odpowiednie kwalifikacje zawodowe, ktore predysponuja osobg do pracy
i wykonywania obowigzkéw na danym stanowisku zdalnie.

Poza przygotowaniem zawodowym wynikajacym ze zdobytego wyksztatcenia
osoby podejmujace aktywnos$¢ zawodowa w formie telepracy powinny posiadac
szczeg6Olne cechy, ktére umozliwiaja im wykonywanie pracy zawodowej na odle-
glos¢ 1 bycie dobrymi telepracownikami (wykres 3).

1%_

‘= zorganizowanie
‘= Opanowa hie
podzielno $¢ uwagii
mity gfos
= kulturalno$¢
= chec pracy

m Zaangazowanie
minne

4%

Wykres 3. Cechy przydatne w telepracy

Zrodto: Badania whasne

Jak wynika z analizy zamieszczonych na wykresie 3 odpowiedzi udzielonych
przez kadrg kierownicza, najwazniejszg cecha, ktorg powinni posiada¢ pracownicy
zatrudnieni zdalnie, jest che¢ do pracy (23%). W dalszej kolejno$ci menedzerowie
zarzadzajacy zespotami, w sklad ktérych wchodza telepracownicy, wskazali, ze
powinni oni posiada¢ takze podzielnos¢ uwagi (19%), dobre zorganizowanie
(17%), zaangazowanie (16%), kulturalnos¢ (14%), opanowanie (6%) oraz mity
glos (4%). Z kolei 1% wskazal na opcje inne, a wigc na zorientowanie
i doswiadczenie w telepracy. Co wazne, te same cechy sg niezbedne do pracy stacjo-
narnej, z wylgczeniem zorganizowania, postrzeganego w tym przypadku jako rodzaj
samodyscypliny pozwalajacej na godzenie obowigzkéw domowych z praca zdalna.

Ocena telepracownikow i telepracy

Kadra kierownicza, decydujac sie na zatrudnienie pracownika — przynajmniej
jesli chodzi o czes¢ obowigzkdéw — dokonuje oceny, czy taka forma zatrudnienia
bedzie dla nich korzystna. W pierwszej kolejnosci nalezy jednak zmieni¢ sposob
postrzegania telepracownikéw. Realnie sg oni rOwnoprawnym zespotem pracowni-
czym. Natomiast w dalszej kolejnosci ocenie poddaje si¢ samg teleprace, ktora
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stanowi do$¢ nowa formg zatrudnienia. Stad budzi wiele sprzecznych ze soba opi-
nii, poniewaz dla wielu wykonywanie pracy w domu, nie ma nic wspolnego
z faktyczng praca zarobkowa. Dodatkowo przetozeni obawiajg si¢ zatrudniaé pra-
cownikow w tej formie, poniewaz uniemozliwia to biezace nadzorowanie poste-
poéw w pracy personelu; oczywiscie nie jest tak wszedzie i nalezy podejmowac
dziatania, by takich opinii bylo jak najmniej. Zweryfikowaniu tej opinii postuzyto
kolejne pytanie postawione w kwestionariuszu ankietowym, dotyczace zalet tele-
pracownikow (wykres 4).

= sumiennos$¢

= dyspozycyjnos¢

= doktadnos¢
tagodzenie konfliktow

m duza efektywnosé

= inne

Wykres 4. Zalety telepracownikow

Zrodto: Badania wiasne

Jak wynika ze struktury uzyskanych odpowiedzi zaprezentowanej na wykre-

sie 4, kadra zarzadzajaca ceni sobie u swoich e-pracownikow przede wszystkim:

sumiennos$¢ (28%) — co pozwala na realizacj¢ wyznaczonych zadan w okreslo-
nym czasie;

dyspozycyjnos$é¢ (24%) — dzigki czemu mozna przystapi¢ do danego przedsig-
wzigcia w czasie koniecznym, na co przykladem sg wymagania klientow, by
zadzwoni¢ do nich o okres$lonej godzinie;

doktadnos$¢ (21%) — za sprawg ktorej mozna nalezycie wykona¢ zlecenie;

duzg efektywnos$¢ (19%) — ktora pozwala na osiagnigcie lepszych wynikow, niz
jest to pierwotnie zaktadane;

tagodzenie konfliktow (8%) — podczas rozmow z klientami, umiejetnosé ta poz-
wala nie tylko rzeczowo odnie$¢ si¢ do problemu, ale takze uspokoi¢ klienta,
a tym samym budowa¢ odpowiedni wizerunek firmy.

Jak wida¢, sa to zalety pracownikéw na okreSlonych stanowiskach pracy

w ogoble, w tym szczeg6lnie te, ktérymi wyrdzniaja si¢ pracownicy zatrudnieni
w formie telepracy.
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Z drugiej strony nie mozna idealizowac telepracownikow, stad pytanie skiero-
wane do kadry kierowniczej o wady, jakie dostrzegaja przetozeni u oséb wykonu-
jacych prace w ich firmie w badanej formie zatrudnienia. Wykres 5 przedstawia
procentowy udziat odpowiedzi uzyskanych na to pytanie.

1%
1

6%

m brak wypracowywania normy

= prowadzenie prywatnych

rozmow na koszt pracodawcy
= brak petnego kontrolowania

lenistwo

= opieszatos¢

Wykres 5. Wady e-pracownikow

Zrodto: Badania wiasne

Jak widzimy z analizy danych zamieszczonych na wykresie 5, pomimo wielu
wczesniej prezentowanych i wysoko cenionych przez menedzerow zalet telepra-
cownikow, przetozeni dostrzegaja takze wady u pracownikéw zatrudnianych
w formie telepracy. Do najistotniejszych wad dostrzeganych przez kadre zarzadza-
jaca mozna zaliczy¢:

— brak pelnego kontrolowania, co moze przektada¢ si¢ na mniejszy poziom

efektywnosci — 35%;

— brak wypracowania normy, ktéora moze wplywaé na dluzsza realizacj¢

wyznaczonych celow — 35%;

— prowadzenie prywatnych rozméw na koszt pracodawcy, co moze podnosi¢

koszty zatrudnienia takiego pracownika — 27%;

— brak checi do pracy, ktore rowniez obniza potencjat pracowniczy — 6%;
— opieszato$¢, ktora moze takze obniza¢ poziom efektywnosci oraz wypracowania

normy — 1%.

Z przeprowadzonego badania wynika, Ze poza mozliwo$cia pelnej kontroli tele-
pracownika, pozostate wady tej formy zatrudnienia nie r6znig si¢ niczym szczegol-
nym od tych, ktére wystepuja, nieraz w wigkszym nasileniu, u pracownikow za-
trudnionych stacjonarnie. Moze to wskazywa¢ na potrzebe stosowania
specyficznych, dostosowanych do zatrudnienia zdalnego, systemoéw motywacyj-
nych telepracownikow oraz wdrozenia narzedzi kontrolowania czasu pracy i wy-
konywania zadan.
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Poza dokonaniem oceny telepracownikow, jako 0sob zdalnie wykonujacych za-
dania i obowigzki wynikajace z zatrudnienia w przedsi¢biorstwie, poproszono kie-
rownictwo, by wskazato na zalety telepracy, ktora postrzegana jest jako nowy spo-
sOb zatrudnia. Na wykresie 6 przedstawiono strukturg uzyskanych odpowiedzi.

= mozna ograniczy¢ koszty zatrudnienia
= brak koniecznosci doposazania miejsca pracy
= dofinansowanie do zatrudnienia
mozna posiada¢ wykwalifikowanego pracownika, bez wzgledu na jego sytuacje osobistg
= mozna tak motywowac pracownikéw

Wykres 6. Zalety telepracy

Zrodto: Badania wiasne

Jak wynika z analizy danych zamieszczonych na wykresie 6, najwigcej 0sob
bioragcych udziat w badaniu (menedzeréw) wskazato na mozliwos¢ dodatkowego
motywowania (30%). Dotyczy to przede wszystkim tych osob, ktére posiadajg
trudng sytuacje¢ zyciowa, a nie chcg traci¢ swojego miejsca pracy. Tymczasem 25%
stwierdzilo, Ze za sprawg takiego zatrudnienia firma ogranicza o okoto 30% koszty
zatrudnienia wsrod zdrowych e-pracownikow i1 do prawie 100% w przypadku pra-
cownikoéw niepelnosprawnych, posiadajacych znaczny stopien niepelnosprawnosci.
To z kolei potwierdza hipoteze, ze w oparciu o prace zdalna pozyskuje sie¢ wykwa-
lifikowang kadre, pomimo ich skomplikowanej sytuacji osobistej. Wskazato na to
18% badanych. Na przedostatnim miejscu znalazt si¢ brak koniecznosci dodatko-
wego wyposazenia pracownika, czasami obowigzek posiadania sprze¢tu kompute-
rowego oraz stabilnego tacza cigzy na pracowniku. Z kolei 12% respondentow
podato, ze dzigki telepracy otrzymato dofinansowanie do zatrudnienia swoich pra-
cownikow.

Podobnie jak w przypadku pozyskiwania wiedzy na temat telepracownikow,
zadano kadrze zarzadzajacej rowniez pytanie dotyczace wad telepracy w ich fir-
mie. Struktura udzielonych przez menedzerow odpowiedzi zostata zaprezentowana
na wykresie 7.
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» brak mozliwosci kontrolowania

= trzeba zaufacé pracownikowi,
powierzajgc mu sprzet firmy
u mozna wybrac ztego kandydata

problem przy rozwigzywaniu
ktopotdw technicznych
= inne

Wykres 7. Wady telepracy

Zrodto: Badania wiasne

Na podstawie wykresu 7 mozna zauwazy¢, ze badani menedzerowie w tym ob-
szarze, podobnie jak w opinii na temat telepracownikow, wskazywali przede
wszystkim na brak mozliwos$ci kontrolowania swojego personelu, co deklarowato
35% ankietowanych. Na drugim miejscu znalazla si¢ konieczno$¢ powierzenia
sekretow firmowych osobie z zewnatrz, ktéra moze nie okaza¢ si¢ na tyle dyskret-
na, by wiedza nie trafita do oséb niepowotanych. Dla 23% ankietowanych proble-
mem s3 klopoty techniczne, ktére trudniej jest rozwigza¢ z uwagi na odleglos¢
i brak wiedzy technicznej. Natomiast 16% badanych zmaga si¢ z trudnoscig przy
wyborze odpowiedniego e-pracownika. Za$ 1% wskazalo na jeszcze inne aspekty,
a mianowicie problem mogg stanowi¢ sami pracownicy o stabszej kondycji lub
zbyt pochlonigci przez problemy domowe.

Po zadaniu pytan szczegdlowych dotyczacych zaréwno samej telepracy jako
wcigz jeszcze nowej formy zatrudnienia, jak i telepracownikow, czyli osob wyko-
nujacych prace zawodowa na odleglos¢ w formie telepracy, poproszono ankieto-
wanych o ogdlng oceng telepracy. Strukture uzyskanych odpowiedzi na to pytanie
zamieszczono na wykresie 8.

Z przeprowadzonego badania wynika, ze 72% kierownikéw ocenia teleprace
dobrze, w tym az 33% bardzo dobrze. Natomiast ztg opini¢ na temat telepracy wy-
razilo jedynie 7% badanych, w tym tylko 1% ocenilo teleprac¢ bardzo Zle. Nega-
tywna opinia na temat telepracy wynikata stad, ze u badanych praca zdalna nie do
konca spehita pokladane w niej nadzieje i w rezultacie nie sprawdzita si¢. Nato-
miast 21% badanych udzielito odpowiedzi, ze nie posiada wyrobionej opinii na ten
temat.
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1%:1

6%

= bardzo dobra

= dobra

= brak zdania
zta

® bardzo zfa

Wykres 8. Ogdlna ocena telepracy

Zrodto: Badania wiasne

Autorka jest telepracownikiem i posiada siedmioletnie doswiadczenie zawodo-
we w wykonywaniu pracy na odlegto$¢, byta zatrudniona w formie telepracy
w dwoch firmach. Na podstawie wlasnych doswiadczen zawodowych zapropono-
wata zmiany w podejsciu do telepracy, ktére moglyby poprawi¢ wizerunek telepra-
cownika na rynku pracy, spopularyzowac t¢ forme¢ zatrudnienia wérdd pracodaw-
cow, umozliwi¢ pracodawcom pozyskanie wartosciowego kapitatu ludzkiego do
wykonywania pracy w formie zdalnej, a tym samym niwelowa¢ bariery w zatrud-
nieniu o0sob znajdujacych si¢ w specyficznej sytuacji zyciowej czy tez z innych
wzgledow preferujacych zatrudnienie w formie telepracy. Przyporzadkowujac wagi
zaproponowanym zmianom na wykresie 9, zaprezentowano koniecznos$¢ propono-
wanych zmian w podejsciu do telepracy.

DOwalka ze stereotypizaciq

@Ewprowadzenie czestszych,
czasowych mozliwosci telepracy

Ookreslenie zasad, kiedy mozna zlozy¢
whniosek o mozliwosé telepracy

Oszkolenia personalne dla
tele pracowni kow

mdokonywac psychologicznego
doboru pracownikow

Wykres 9. Konieczne zmiany, jakie nalezy wprowadzi¢ w telepracy

Zrodto: Badania wiasne
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Z doswiadczenia i obserwacji autorki, jako czynnego telepracownika, wynika,
ze przede wszystkim nalezy pracowaé¢ nad zmiang powszechnych stereotypow. Co
dodatkowo potwierdzaja pracodawcy — wielu z nich w pierwszym okresie, do mo-
mentu zauwazenia wymiernych korzysci, po prostu obawia si¢ tej formy zatrudnie-
nia pracownikow. Glownym zarzutem jest tutaj podejrzenie, ze praca nie bedzie
nalezycie wykonana przez brak kontroli. Dlatego tez nalezy posiada¢ odpowiednie
predyspozycje charakterologiczne, jak chociazby podzielnos¢ uwagi, by wykony-
wacé taki rodzaj pracy. Oczywiscie bardzo pomocne okazuja si¢ tutaj odpowiednie
szkolenia, a takze przeprowadzanie odpowiednich testow psychologicznych, za-
roOwno na etapie rekrutacji, jak i w poczatkowym okresie pracy, dzieki ktorym
mozna oceni¢, czy dana osoba posiada odpowiednie predyspozycje, by by¢ telepra-
cownikiem, i czy wykonywana praca stanowi dla niej zrédlo satysfakcji i zadowo-
lenia.

Podsumowanie

Zmiany, jakie przyniost XX wiek, byly przetomowe, rowniez w obrebie funk-
cjonowania organizacji i zarzadzania nimi. Najwicksza rewolucjg tego okresu stata
si¢ komputeryzacja i Internet. W wyniku tych zmian wiele obowigzkéw pracowni-
czych przejety komputery, a fizyczna obecno$¢ pracownika w miejscu pracy prze-
stata by¢ konieczna.

Mozliwos¢ szybkiej wymiany informacji, bez wzgledu na odlegtos¢, umozliwi-
ta wprowadzenie telepracy — nowego sposobu wykonywania swoich obowiazkow
przez pracownikow. Wigzato si¢ to z kolei z wprowadzeniem innych rozwigzan,
chociazby w obrebie kierowania personelem. W koncu nie mozna naocznie obser-
wowac telepracownika, w jaki sposdb wykonuje swoje obowiagzki. Ponadto praca
zdalna ogranicza mozliwos¢ tradycyjnego motywowania pracownikow, gdyz np.
trudno jest pochwali¢ stownie pracownika przed innymi, skoro zespoét jest rozpro-
szony geograficznie.

Analiza zebranej literatury przedmiotu wykazata, ze wielu pracodawcow oba-
wia si¢ wdrozenia tej formy zatrudnienia w swoich firmach i dlatego tez sami re-
zygnuja z takiej mozliwos$ci. Jednak wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze
telepraca to przede wszystkim zrodlo wielorakich korzysci dla przedsigbiorstwa.
Wynika to gléwnie stad, ze dzigki telepracy mozna pozyskaé lub zatrzymac warto-
$ciowa, wysoko wykwalifikowang kadr¢ — pomimo trudnej, specyficznej sytuacji
zyciowej 0sob zatrudnionych, ktorych codzienna obecno$¢ w siedzibie firmy byta-
by niemozliwa — mozna otrzymaé dofinansowanie do zatrudnienia e-pracownika
oraz ograniczy¢ inne koszty zatrudnienia. Zatrudnienie w formie telepracy powo-
duje réwniez zagrozenia, jak chociazby ryzyko, ze tajemnica firmy moze trafi¢
W niepowotane rece, utrudnienia w kontrolowaniu pracownikéw, gdyz nietatwo
nadzoruje sie pracownikéw zdalnych, a takze istnieje ryzyko zatrudnienia kogos,
kto w warunkach telepracy nie sprawdzi si¢ jako rzetelny i lojalny pracownik. Mi-
mo to praca zdalna stanowi odpowiedz na wspotczesne potrzeby pracownikow
oraz pracodawcow i jako taka bedzie coraz powszechniej stosowana.
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BENEFITS AND RISKS OF EMPLOYEES TELEWORKERS

Abstract: In the article there was following research questions: Is telecommuting may be
an important source of added value for the company, or rather identified with the threat to
organizations employing workers in the form of telework? How to mitigate its drawbacks
and amplify the benefits when the universality of employment in the form of telecommuting
will increase in relation to the rapid development of information and communication
technologies? What to do to promote this modern form of employment? The conducted
study literature and surveys among managers allowed to answer the questions and to
reduce the gap to employment in the form of telework from employers and employees.

Keyword: teleworking, teleworker, telecommuting
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