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Teleworking/telecommuting —
system podnoszacy stopien zinformatyzowania sektora pracy.
Szanse i zagrozenia dla spoleczenstwa informacyjnego

PROCES INFORMATYZACI SPOLECZENSTWA
I JEGO IMPLIKACJE DLA RYNKU PRACY

Intensywny rozwoj branz IT oraz hi-tech, szczegoélnie w zakresie wykorzystania techniki
laserowej oraz $wiatlowodow jako kanalow umozliwiajacych szybsze przesytanie danych
informacji, wptynat nie tylko na zmiany sposobu przekazywania informacji, ale przeksztalcit
réwniez warunki pracy. Ulegly one zasadniczej zmianie, zwigkszyly bowiem stopien inte-
gracji technicznej 1 funkcjonalnej. W systemach pracy nastapily przesunigcia w stosunku
zasobow rzeczowych do osobowych. Powyzsze zmiany implikuja nowe wymagania kwali-
fikacyjne stawiane pracownikom przez pracodawcoéw przy jednoczesnej zmianie oczekiwan
pracobiorcow. Wplyw przeksztatcenia branzy IT, jak widaé, rozciaga si¢ na oba cztony re-
lacji pracodawca—pracobiorca. Zarysowana sytuacja skutkuje coraz mniejszym zaintereso-
waniem pracodawcow manualnymi zdolno$ciami pracownikow, eliminujac z rynku te, ktore
skierowane byty na wykonywanie prac fizycznych. Wynikiem tych proceséw staje si¢ coraz
wigksze zapotrzebowanie na pracownikow zarzadzajacych informacja, jej przetwarzaniem
i dystrybucja, wymuszajac nowe kwalifikacje. Wzrost znaczenia informacji jako towaru oraz
umiejetnosc¢ jej zarzadzaniem wymaga od obstugujacych znajomosci zaawansowanej techni-
ki, przy uzyciu ktorej informacja wejdzie do obiegu rynkowego (Jasinski, 2004, s. 51). Cho¢
pojgcie pracy nadal oznacza podmiotowa i celowa dziatalno$¢ cztowieka, skierowana na
tworzenie dobr i ustug majacych zapewni¢ mu warunki egzystencji i rozwoju, to w tworza-
cym sig spoteczenstwie postindustrialnym praca obciazona jest nowymi zadaniami, ktoérych
realizacja wskazuje na inne wobec niej oczekiwania spoleczne.

Stopien robotyzacji oraz informatyzacja wplywa bezposrednio na zmiany wysokosci
dochodu narodowego, struktury zatrudnienia oraz charakteru samej pracy. Mam tu na mysli
przede wszystkim wigkszy wskaznik jej indywidualizacji, jak réwniez zmiany w zakresie
form jej wykonywania: ze statej i etatowej na okresowa i zadaniowa (Orczyk, 2004, s. 118).
Praca oparta na formach o charakterze okresowym i zadaniowym wystepuje coraz czgsciej
w sektorze ushug, czemu sprzyja strategia wykorzystywania zasoboéw zewngtrznych (out-
-sourcing). Wzrost zapotrzebowania na prac¢ w sektorze ustugowym jest w gldwnej mierze
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wynikiem bogacenia si¢ spoteczenstwa dazacego do permanentnego podnoszenia standardu
zycia. Zmiana w profilu zatrudnienia ewoluujaca w kierunku zawierania uméw zmniejsza-
jacych odpowiedzialno$¢ pracodawcy, zwiazana jest z problemem segmentacji rynku pracy.
Zjawisko to w gtdéwnej mierze odpowiada za wzrost liczby zatrudnianych na umowa-zlece-
nie, umowe o dzieto czy za samozatrudnienie. Wszystko to staje si¢ efektem szeroko poje-
tego procesu globalizacji (Stiglitz, 2007; 2007a). Zmiany charakteru pracy przyczyniaja si¢
do innych oczekiwan wobec pracownika. Wymaga si¢ od niego partycypacji oraz upetno-
mocnienia (empowerment), co oznacza, ze ma by¢ mistrzem juz nie w jednej, waskiej dzie-
dzinie, ale w wielu, ktére droga ustawicznego ksztatcenia doskonali 1 dzigki nim aktywnie
uczestniczy w procesach decyzyjnych zmierzajacych do organizowania pracy zgodnie z naj-
wyzszymi standardami skutecznosci i techniki innowacyjnej (Schultz, Schultz, 2006, s. 33).
Oczekiwania te sa reakcja na zmiany technologiczne, ktore w wyniku intensyfikujacych sig
procesOéw informatyzacji oraz internetyzacji wskazuja nowe cele i zadania. Przejécie rynku
pracy na pozycje¢ informatyczno-technologiczna odbywa si¢ przy wsparciu reengineeringu
(Bauman 2006, s. 159)!, co w rezultacie doprowadza do obnizenia zainteresowania najemna
sita robocza (Bauman 2006, s. 159)2.

Spadek popytu na praceg jako skutek zwigkszenia si¢ jej produktywnosci bedzie za-
chodzit rownolegle z marginalizacja jednostek i procesem wykluczenia spotecznego tych,
ktérzy nie beda posiada¢ dostepu do dobr jako wyniku zmian zachodzacych na rynku pracy
(Brzozowski 2008). To za$ poglebi nie tylko réznice w dochodach, ale zacznie generowac
coraz wigkszy obszar ubostwa, a w najgorszych scenariuszach moze doprowadzi¢ do zma-
sowanych wystapien i wstrzasoOw spotecznych (Rifkin 2001). Globalizacja sprawia, ze naj-
wigksza korzyscia na rynku pracy jest rozwdj cywilizacji wiedzy i informacji, a takze postep
w ich upowszechnianiu, co stanie si¢ czynnikiem stymulujacym ten proces. Tego optymizmu
nie podziela Zygmunt Bauman:

Tak zwana ,,globalizacja” planety jest jak dotad procesem czysto negatywnym. ,,Globalizuja si¢”
na potege i w zawrotnym tempie finanse i kapitaly inwestycyjne, obrot towarowy, obieg infor-
macji, szmugiel narkotykéw, mafie, terroryzm... Nie zaczg¢la si¢ natomiast na dobre globalizacja
pozytywna, czyli globalizacja kontroli spotecznej, prawodawstwa, sadownictwa, a przede wszyst-
kim zasad etycznych, ktére wszystkiemu temu winny nadac cel i kierunek (Z. Bauman 2007).

Wiedza i informacja to najbardziej dzi§ mobilne czynniki produkcji, znacznie bardziej
mobilne niz kapitat (Drucker 2001). Wciaz zwigksza si¢ popyt na wiedz¢ i kwalifikacje
zawodowe w dziedzinach IT oraz hi-tech. Przy aktualnym poziomie wzrostu mozliwosci
przesytu informacji pracownik posiada dostep nie tylko do zrodta pozadanych informacji,
ale moze ja przekazywaé na odlegtos¢ w ciagu kilku sekund. Staje si¢ wigc posiadaczem
wiedzy w kazdym momencie. Jest to korzystne dla inwestorow, wilasciciele firm nie musza
bowiem lokowac¢ kapitatu w sposob stacjonarny, a przede wszystkim w miejscach zamiesz-
kiwanych przez ludzi o najwyzszych kwalifikacjach. Innym skutkiem globalizacji jest male-

! 'W przypisie thumacz ksiazki terminem tym okresla ,,wprowadzanie radykalnych zmian w procesy bizneso-
we w celu osiagnigcia maksymalnej efektywnosci wraz z redukcja kosztow; termin ten nie ma ustalonego polskiego
odpowiednika, niekiedy thumaczony jest jako: reinzynieria, reorganizacja procesow, restrukturyzacja procesowa”.

2 Odwotujacy si¢ do ksiazki Sennetta, Z. Bauman wskazuje na strategi¢ biznesowa okre$lana mianem
discontinuous reinvention — nieciagtym budowaniem wizerunku instytucji. Zwiazany z ta strategia reengineering
ma swoje konsekwencje glownie w redukcji miejsc pracy. Za M. Hammerem i J. Champy reengineering definiuje
jako ,,robienie wigcej [rzeczy] przez mniej [ludzi]”. Termin ten, wg Baumana, to synonim wigkszej wydajnosci,
ktora sig osiaga dzigki polityce oszczgdnosciowej, charakteryzujacej sig radykalnym zerwaniem z przesztoscia.
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jace zainteresowanie tzw. praca standardowa (wykonywana w biurze, w statych godzinach,
oparta na stosunku o pracg). Praca zadaniowa moze by¢ wykonywana przez pracownikow
zatrudnionych w formie pracy niestandardowej (Krynska 2004, s. 100), czyli m.in. na zasa-
dzie pracy terminowej, czg¢Sciowo etatowej, tymczasowej czy telepracy. Z punktu widzenia
naszych zainteresowan najwazniejsza pozostaje telepraca.

Zmianom na rynku pracy w okresie trwajacego procesu globalizacji coraz czegsciej
towarzyszy problem elastycznosci (flexibility). Wedle Kotarbinskiego, elastyczno$¢ oznacza
pozadana cechg racjonalnego i sprawnego dziatania oraz dobrej pracy (Kotarbinski 1956).
Poza prakseologiczna wyktadnia tego pojecia jest ona definiowana m.in. przez Sennetta,
wedle ktorego elastyczno$¢ zmierza ku nowym sposobom kontroli oraz wladzy. Wtadza
skrywajaca si¢ za elastycznoscia nie akceptuje nowych form zwigkszajacych wydajnosé
oraz skutecznos$¢ pracy, ale kreuje nowe instytucje, koncentruje wladze¢ bez jej specjaliza-
cji oraz tworzy sposoby elastycznej specjalizacji produkcji (Sennett 1998). Inne spojrzenie
na problem ma Castells, twierdzacy, ze technologie sieciowe, internetyzacja i konkurencja
o zasiegu globalnym sa odpowiedzialne za panujacy wysScig organizacyjno-technologiczny
pomigdzy firmami. Praca przy uzyciu sieci wptyngta znaczaco na zdeinstytucjonalizowanie
i zindywidualizowanie pracy. Mobilno$¢ kapitatu oraz tzw. sztywnos¢ sity roboczej zmienity
stopien adaptacji tej ostatniej przy mocnym wsparciu elastycznosci jako sposobu zatrud-
nienia (Castells, 2007). Machol-Zajda wskazuje na elastyczno$¢ ilosciowa, funkcjonalna,
ptacowa i lokalizacyjna (miejsca pracy). Szczegdlnie ta ostatnia jest interesujaca z uwagi na
charakter podejmowanej pracy w systemie zatrudnienia teleworkingu. Elastycznos$¢ lokali-
zacyjna bowiem odnosi si¢ do tych, ktorzy pracg wykonuja w domu, podczas podrézy lub
w tzw. telecentrach, zatem w pozamacierzystych jednostkach firmy. Wspomniana autorka
wskazuje na podziat elastycznosci pozytywnej oraz negatywnej, przez ktory ukazuje szanse
oraz zagrozenia, jakie ptyna z tej formy zatrudnienia (Machol-Zajda 2008). Wrocimy do tego
zagadnienia dokonujac oceny skutecznosci telepracy.

Teleworking 1 telecommuting sa atrakcyjnym sposobem zatrudnienia cztowieka doby
ponowoczesnej, odczuwajacego kazdy osiagany stan w zyciu jako tymczasowy. Dzi$§ nikt
rozsadny nie moze liczy¢ na to, ze zawod, jakiego si¢ wyuczyl, bedzie mu przydatny do eme-
rytury. Nabyte niegdys$ umiejetnos$ci w perspektywie terazniejszosci staja si¢ bezuzyteczne.

Prace nie sa dozywotnie i rzadko kiedy dlugofalowe. [...] Gwarancje stato$ci zatrudnienia wywal-
czone przez ruch zwiazkowy w toku ery nowozytnej mato gdzie jeszcze obowiazuja. Zatrudnienie
jest z reguty doryweze i wymowienie pracy nastapi¢ moze w kazdej chwili: ulotnosé, doraznosé
kazdego stanowiska i zadania wbudowana jest w pragmatyke zatrudnienia i w oczekiwania z nim
taczone (Bauman 1994, s. 15).

Na koniec warto przyjrze¢ si¢ mozliwosciom organizowania pracy na zasadach okreslo-
nych przez job sharing (ang. share — dzieli¢ sig, udzial). Jest podziatem czasu pracy. Innymi
stowy, wykonujacy pracg pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze czasu przy zastoso-
waniu tej metody moze rozdzieli¢ ja na wigksza liczbe o0sob, ktoére moga ja wykonywac
w niepetnym czasie zatrudnienia. Ludzie ci przejmuja dobrowolnie takze odpowiedzialnosé¢
za zrealizowanie okreslonego zadania. Jest to wigc system polegajacy na podziale zadan
i roztozeniu ich na kilka osob, zamiast powierza¢ je jednemu pracownikowi zatrudnio-
nemu w pelnym wymiarze czasu. Ten sposob pracy ma konkretne implikacje, ktore jako

3 Zob. takze konsekwencje dotyczace zmian w zakresie m.in. tozsamosci kulturowej i probleméw odnosza-
cych si¢ do samoidentyfikacji jednostki (Castells 2008).
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calo$¢ sktadaja si¢ na okreslenie job sharing. Sa nimi: zamiana pelnowymiarowosci czasu
pracy osoby pracujacej na niepetny wymiar dwoch i wigcej pracownikoéw, zrdznicowanie
zadan wobec roznych pracownikoéw wykonujacych zadania, podziat czasu, ktdrego pracow-
nicy dokonuja samodzielnie lub jest to uzgadniane ze zleceniodawca, wspotodpowiedzial-
no$¢ (nietatwa do okreslenia) pracownikow za wykonanie lub niewykonanie okreslonej pra-
cy (Skowron-Mielnik 2008, s. 39-40). Job sharing jest ogdlna nazwa dla innych, bardziej
konkretnych rozwiazan wchodzacych w jej sktad®.

TELEWORKING/TELECOMMUTING —
IDEA T SPOSOBY WYKORZYSTANIA W SPOLECZENSTWIE INFORMACYINYM

Teleworking/ telecommuting to angielskie terminy oznaczajace telepracg i teledojaz-
dy. W jezyku polskim bardziej przyjglo si¢ okreslenie telepraca, obstugujace oba terminy.
W literaturze przedmiotu mozna spotkaé wiele definicji telepracy, réznie okreslajacych sy-
stem zatrudnienia jako pracy zdalnej. Naleza do nich m.in. teledojazdy, praca na odleglos¢,
praca elastyczna, praca mobilna czy e-praca. Definicje uwazane za klasyczne, z uwagi na
odmienne warunki spoteczno-gospodarcze, w ktorych byly tworzone, nie zawsze sa w stanie
uchwyci¢ specyfike miejsc w swiecie, w ktorych telepraca si¢ rozwija i sprawdza. Mam na
mysli gtoéwnie definicj¢ wypracowana przez prekursora telepracy Jacka M. Nillesa. Wedlug
niego telepraca to rodzaj pracy zdalnej (telecommute — zdalny dojazd do pracy). Obecnie bar-
dziej trafnym wydaje sig by¢ termin telework/teleworking — ktory zyskat akceptacj¢ Komisji
Europejskiej. Definicja Nillesa brzmi:

Telepraca to kazdy rodzaj zastgpowania podrozy zwiazanych z praca technika informacyjna
(np. telekomunikacja i komputerami); przemieszczanie pracy do pracownikow zamiast pracowni-
koéw do pracy. Teledojazdy to okresowa praca poza centralg firmy; wykonywanie pracy w domu,
w siedzibie klienta lub w telecentrum, co najmniej jeden dzien w tygodniu (Nilles 2003, s. 21).

Teledojazdy sa dla Europy okresleniem raczej nieadekwatnym i w duzej mierze bez-
uzytecznym. To samo dotyczy polskiego rynku pracy. W Europie warunki pracy sa inne niz
na rynku amerykanskim. Nilles, wprowadzajac to pojgcie, odnosit je gtdwnie do wielkich
metropolii z uwagi na wystgpujace w USA duze odlegtosci pomigdzy domem a miejscami
pracy. Praca zdalna, jako innowacyjna forma zatrudnienia, zostala spopularyzowana przez
amerykanskiego futurologa Francisa Kinsmana w publikacji The Telecommuters z 1987

4 B. Skowron-Mielnik (2008) wskazuje na kilka rozwiazan w ramach metody job sharing. Sa nimi m.in. job
splitting — podzial miejsca pracy pomigdzy niezaleznymi i osobno odpowiedzialnymi partnerami wykonujacymi
zlecenie, split level sharing — réznicowanie poziomu i kwalifikacji pracownikow, job pairing lub job tripling —
podziat zadan migdzy dwie lub trzy osoby. W kwestii odpowiedzialnosci i rozliczen z zadan wystgpuja: shared
responsibility — przy braku podziatu zadan i calkowitej wymiennos$ci dobrze skomunikowanych i dopasowanych
partnerow, divided responsibility — kazdy posiada wlasne zadania, za realizacj¢ ktorych odpowiada personalnie,
unrelated responsibility — zatrudnione osoby pracuja w jednym dziale, ale wykonuja rézne, tj. odrgbne zadania,
hand-over-contract — dzielenie pracy migdzy nowym lub nowymi pracownikami, a pracownikiem w okresie przed-
emerytalnym, ktéry pracuje w niepelnym wymiarze czasu. Forma job sharing moze by¢ wykorzystywana w sy-
stemie motywacji pracownikow, ktory jest zgodny z europejskim programem na rzecz réwnowagi migdzy praca
a zyciem prywatnym WLB (work-life-balance). Pomyst ten jest wspierany przez zrzeszenie zwiazkow zawodo-
wych UNISON i jest programem ktadacym nacisk na skuteczno$¢ pracy przez najlepsze sposoby jej organizacji.
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roku. W Europie pojecie telepraca pojawia si¢ w dokumentach Komisji Europejskiej, ktora
wypracowala wlasna definicje:

[telepraca] jest metoda organizowania i wykonywania pracy, w ktorej pracownik pracuje poza
miejscem pracy pracodawcy przez znacznag czg$¢ swojego czasu pracy, dostarczajac do praco-
dawcy wyniki [rezultaty] pracy przy wykorzystaniu technologii informacyjnych oraz technologii
przekazywania danych, zwlaszcza Internetu (Grabowska 2008).

Mutacjami nazwy telepraca sa okreslenia flexiwork (elastyczna praca) lub e-work, za-
wierajace w sobie bezposrednie odniesienie do technologii telekomunikacyjnych i informa-
tycznych — instrumentéw wykorzystywanych w tym systemie zatrudnienia. Alternatywne
definicje telepracy sa zréznicowane i o ile mozna méwi¢ o wspdlnej idei — pracy poza trady-
cyjnym biurem, akcentuja inne czynniki. Oto niektore z nich:

Okreslenie charakteryzujace pracg, ktora moze by¢ prowadzona z dala od konwencjonalnego
miejsca zatrudnienia z uzyciem komputera wlacznie (www.telepraca.idn.org.pl).

Pracg wykonywana na rzecz pracodawcy lub klienta gléwnie w miejscu innym niz tradycyjne
miejsce pracy z wykorzystaniem technik informacyjnych (R. Blanpain, autor raportu z 1995 r.
opracowanego na potrzeby Komisji Europejskie;j).

Teleworking to wykorzystanie telekomunikacji w celu decentralizacji pracy; zezwalanie pracow-
nikom na wykonywanie pracy w domu na osobistych komputerach Schultz, Schutz 2006.

Telepraca wiaze si¢ przede wszystkim z alternatywnymi systemami pracy opartymi
glownie na wykorzystywaniu nowoczesnych technologii telekomunikacyjnych, sieci kom-
puterowych, szybkiej transmisji danych i telefonii mobilnej. Do najczgsciej wykorzystywa-
nych potaczen naleza: LAN, WAN, XDSL, ATM, ISDN (Schultz, Schultz 2006)S.

W literaturze przedmiotu najbardziej znanym jest podziat telepracy na formg (home-
based telework) charakteryzujaca si¢ wykonywaniem pracy zadaniowej w domu, przy wy-
korzystaniu wtasnych taczy informatycznych, telepracy mobilnej (nomadycznej), w ramach
ktorej pracownicy wykonujacy zlecenia pracuja poza siedzibg firmy, czyli w kazdym moz-
liwym miejscu poza miejscem zamieszkania (hotel, pomieszczenie celowo wynajgte, a tak-
ze siedziba osoby zainteresowanej wykonaniem okreslonego zadania). Pracg t¢ wykonuje
si¢ W czasie przemieszczania si¢ (pociag, samolot, samochod). Najczgsciej korzystaja z niej
przedstawiciele handlowi, konsultanci, osoby stuzace porada ubezpieczeniowa, jezykowa,
zatem ci, ktdrzy pracuja w miejscu, w ktérym si¢ znajduja. Trzecim sposobem telepracy jest
przeniesienie jej do tzw. biur wirtualnych, osrodkow zdalnej pracy lub telecentrow. Jest to
zatrudnienie w centrach mobilnych.

Telecentra sa specjalnie przygotowanymi lokalami dla pracownikow wykorzystujacych
infrastrukturg teleinformatyczna. Tg¢ formg pracy podejmuja ci, ktorzy nie moga jej wyko-
nywa¢ we wlasnym domu z réznych przyczyn (Dejnaka 2008, s. 341). Z uwagi na polityke
oszczgdnosciowa telecentra buduje sig na obrzezach wigkszych jednostek administracyjnych

5 LAN — Local Area Network — lokalna sie¢ komputerowa, WAN — Wide Area Network — rozlegla sie¢ kom-
puterowa, ATM — Asynchronous Transfer Mode — tryb asynchronicznego przesytu, XDSL — X Digital Subscriber
Line — zbiorowy termin wszystkich technologii cyfrowych linii abonenckich, uzywajacych wielu schematow
modulacji w transmisji danych przez symetryczne linie miedziane. Pierwszy x w nazwie jest zamiennikiem poczat-
kowej litery, pod jaka ukrywa si¢ dana specyfikacja; ISDN — Integrated Services Digital Network — to sie¢ cyfrowa
z integracja ustug.
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lub przedmieséciach. Lokalizacja ta ma swoje zalety: niskie koszty utrzymania (grunty, po-
datki), szybki, tj. bez potrzeby przebijania si¢ przez centrum dojazd, pozytywny wptyw na
srodowisko lokalne etc.

Forma telepracy o nieco szerszym zasiggu jest telepraca zamorska, ktora si¢ wykonuje
poza granicami kraju. Jezeli koszty prowadzenia dziatalnosci w danym kraju sg zbyt wyso-
kie, fatwiej jest ja wykonywaé poza jego terytorium. Obok przedstawionych form telepracy
wystepuje telepraca przemienna. To forma pracy, gdzie cze$¢ obowiazkow wykonuje si¢
w firmie, cz¢$¢ za$ poza nia, najczescie] w domu.

Na inny, cho¢ zblizony podziat telepracy, szczegdlnie z uwzglednieniem mozliwych
miejsc jej wykonywania, wskazuje U. Huws, wyr6zniajacy jej trzy rodzaje: teleprace do-
mowa, czyli prace wykonywana tylko w domu (telehomeworking), prace wykonywana
czesciowo w domu, w czesci w biurze firmy (multilocations) oraz mobilna, do ktorej naleza
zadania stuz handlowych (freblance teleworking i mobile working) (za: Metody organizacji
i zarzqdzania..., 2007, s. 159).

Telepraca to bardzo wygodny sposob pracy dla takich profesji, jak m.in. architekt,
ksiggowy, menedzer, cztowiek zarzadzajacy personelem, finansami. W pionie personelu po-
mocniczego: thumacz, edytor, pomoc ksiggowego, projektant stron www. Pracownicy, dla
ktérych korzystna forma moze by¢ praca nomadyczna, to m.in. przedstawiciele handlowi,
ankieterzy, inspektorzy, audytorzy, dziennikarze (Benites, Mannsour 2003, s. 49-58), pra-
cownicy obstugujacy klientdw przez telefon, sekretarki. Do najczesciej zatrudnionych na
zasadzie telepracy naleza osoby przetwarzajace dane komputerowe, programisci, badacze,
ksiggowi, korektorzy tekstow, ttumacze, projektanci, architekci, ludzie z dziatow marketin-
gu, sprzedazy, konsultingu oraz ustug call center. Najwazniejszym w stworzeniu dogodnych
warunkow dla rozwoju tej formy pracy jest rozwo6j infrastruktury oraz dostep do szeroko-
pasmowego Internetu. Takie ustugi §wiadczy coraz wigcej operatorow.

Polska, jako kraj wspierajacy proces informatyzacji spoleczenstwa, przyjela strategie,
okres$lona jako program e-Polska (Strategia Informatyzacji Rzeczypospolitej Polskiej —
e-Polska na lata 2004-2006 z grudnia 2003 opublikowana przez Ministerstwo Nauki
i Informatyzacji)®. Oprdcz najbardziej popularnego Internetu, coraz powszechniej stosowa-
nym alternatywnym narzedziem jest VPN (Virtual Private Network).

Informacje przesylane wirtualng siecia prywatna pozwalaja na wigksza kompresje
danych i szyfrowanie, co wptywa na wyzszy poziom bezpieczenstwa przesyhu informacji,
a takze ich wyzsza jako$¢. Sa bardzo wydajne i szybkie. Przedsi¢biorstwa nierzadko ko-
rzystaja takze z systemu NetMeeting, ktory umozliwia prowadzenie rozmowy lub telekon-
ferencji pomigdzy dwiema osobami. Przy odpowiednim obudowaniu peryferyjnym (kame-
ra, glosnik, mikrofon) korzystajac z tej aplikacji, mozna prowadzi¢ rozmowy w systemie

¢ We wprowadzeniu napisano m.in.: ,,Mozliwosci techniczne oferowane przez rozwijajace si¢ technologie
informacyjne — telekomunikacjg i informatyke¢ oraz cyfrowe media audiowizualne, a takze aspiracje cywilizacyj-
ne Polski urzeczywistniane w procesie integracji europejskiej, stawiaja przed rzadem wyzwanie przeprowadzenia
przemyslanej i skoordynowanej informatyzacji kraju obejmujacej krytyczne dla jego rozwoju obszary aktywnosci
gospodarczej i spotecznej. Strategia informatyzacji wytycza kierunek rozwoju informatyzacji zgodny z planami
Unii Europejskiej. Do dokumentu bgda tworzone szczegdtowe plany dziatania, zawierajace szereg konkretnych
i kompleksowych rozwiazan. Stopien informatyzacji jest jednym z miernikoéw rozwoju krajow i spoteczenstw.
Skuteczna informatyzacja jest w stanie zmniejszy¢ dystans pomigdzy Polska a krajami Unii Europejskiej w tej
dziedzinie. Strategia informatyzacji jest wyborem obszaréw, dla ktorych — w istniejacych warunkach spotecznych,
gospodarczych i politycznych — sa przestanki i warunki do przeprowadzenia skutecznych projektow. Sa to obszary:
powszechno$¢ dostepu do tresci i ustug udostgpnianych elektronicznie; tworzenie szerokiej i wartosciowej oferty
tresci i ustug dostgpnych w Internecie; powszechna umiejgtnos¢ postugiwania sig teleinformatyka.
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audio-video w rzeczywistym czasie. Wymienione sposoby kontaktu to narzedzia niezbgdne
w pracy telepracownika, umozliwiaja mu kontakt z firma macierzysta, z innymi pracowni-
kami, a takze z klientem.

Telepraca jako forma pracy zindywidualizowanej wymaga od pracownika odpowiednich
kwalifikacji oraz predyspozycji psychicznych. Do najistotniejszych naleza samodyscyplina
oraz silna motywacja wewngtrzna. Sa one glownie odpowiedzialne za to, czy telepracow-
nik bedzie dobrze wywiazywat si¢ ze swoich zadan. Brak bezposredniej kontroli, kontaktu
z innymi moga z czasem wplynac na obnizenie motywacji, a co za tym idzie — skutecznosci
pracy. Wazne, aby telepracownik by} samodzielny i nie musial za kazdym razem szukac
porad i wsparcia ze strony innych.

Nalezy pamigtaé, ze ludziom zatrudnionym w tej formie w znacznym stopniu ograni-
cza sig¢ proces socjalizacyjny oraz codzienne kontakty migdzyludzkie, co jest czynnikiem
negatywnym w sensie spolecznym, ale wcale nie musi si¢ przektada¢ na nizsza efektyw-
nos$¢ pracy. Dlatego dobor pracownikow jest bardzo istotny. Od ich predyspozycji do pra-
cy zdalnej bedzie zalezata ich skutecznos¢. Podczas rekrutacji mozna korzysta¢ z roznych
narz¢dzi wspomagajacych ten proces oraz takich, ktore wykorzystuja wstgpna diagnoze¢
potencjalu kompetencyjnego osoby zainteresowanej telepraca. Do takich narzedzi nalezy
m.in. Motywacyjna Analiza Potencjatu Pracowniczego (Motivational Appraisal of Personal
Potential — MAPP). Jest narzedziem opracowanym w USA, stworzonym w latach 50.
XX wieku, wciaz ulepszanym. Ma zwiazek z badaniami prowadzonymi przez Fredericka
Kudera. Implementacja tego narzgdzia na polskim rynku miata miejsce w polowie lat 90.
(Efez.eu; Drozdowski 2008). Proces rekrutacyjny dla telepracownikow powinien by¢ prze-
prowadzony pod katem nie tylko kwalifikacji, ale takze predyspozycji psychologicznych
1 innych uwarunkowan niezbgdnych dla tego modelu zatrudnienia.

J. Vittere, S. Akselsen, B. Evjemo i in. w artykule poswigconym wplywom telepracy
na jakos¢ zycia pracownikow i ich wspotmieszkancow wykonujacych prace zdalna na za-
sadach home-based telework, czyli w miejscu zamieszkania, przedstawiaja tabelg, w ktorej
poréwnuja skalg popularnosci tej formy zatrudniania (tab. 1). Tabela w pierwszej kolumnie
pokazuje telepraceg jako przemienna forme zatrudniania oraz jako pracg ciagla, w drugiej
kolumnie zawarto informacj¢ o czgstotliwosci wykorzystania telepracy jako dodatkowej,
uzupetniajacej formy zatrudniania, trzecia stanowi sume obu. Badanie dotyczy krajow tzw.
starej Unii, Szwajcarii i USA. Polska nie zostata ujeta. Badania, na ktore powoluja si¢ ww.
autorzy pochodza z 2003 roku (Vittere i in. 2003), Polska pelnoprawnym cztonkiem wspol-
noty unijnej zostata 1 maja 2004.

Ci sami autorzy podaja, ze wedtug badan czgstotliwos¢ pracy opartej na systemie home-
-based teleworkers, z uwzglednieniem dodatkowej i przemiennej oraz pracy ciagtej, statej,
w Unii Europejskiej (pomiar dotyczy roku 2003) wynosita 7,4% pracujacego spoleczenstwa.
Dla Wielkiej Brytanii byto to 10, 9 % sity roboczej tego kraju, podczas gdy w Portugalii
zaledwie 1, 6%. W krajach skandynawskich (pomiar nie podaje danych dla Norwegii
i Islandii)” w Szwecji 14%, w Finlandii 15,7%, w Danii 17,7%. Dla Holandii byto az 20,6%
sily roboczej. Holandia pod tym wzgledem znacznie wyprzedza reszt¢ krajow Wspdl-
noty. Cho¢ dane pomijaja nowych cztonkéw Unii, nalezy si¢ spodziewac, ze wskazniki te

7 Z danych wskaznikow narodowych pochodzacych z tych krajow (Brynin et al. 2002; Gallup 2001;
Julsrud 1999), wynika, ze poziom zatrudnienia w formie telepracy w tych krajach jest zblizone do innych krajow
nordyckich.
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Tab. 1.
Home-based telework in the EU, Switzerland (CH) and the USA
Home-based teleworkers Home-based teleworkers Home-based
Country .
— alternatings or permanent — supplementary teleworkers — all
Austria 2,0 4,7 6,7
Belgium 2,2 5,3 7,5
Denmark 2,6 15,1 17,7
Finland 4,7 11,0 15,7
France 2,2 2,3 4.5
Germany 1,6 6,3 7.9
Greece 2,1 39 6,0
Ireland 0,5 5,5 6,0
Italy 0,8 1,7 2,5
Luxembourg 0,9 2,4 3,3
Netherlands 9,0 11,6 20,6
Portugal 0,5 1,1 1,6
Spain 0,3 2,0 2,3
Sweden 5,3 9,5 14,9
UK 2,4 8,53 10,9
EU 2,1 53 7.4
CH 4,2 7,1 11,4
USA 5,1 12,2 17,3

Note: All persons employed (N=5901), weighted; EU averages weighted by EU 15 population.

Zrédto: Statistical Indicators Benchmarking the Information Society (see http:/www.sibis eu.org/sibis/index.
htm) (obecnie adres niedostgpny — 12.12.2008)

sytuowalyby te kraje raczej w dolnej czesci tabeli. Nieco lepiej mogtaby wygladaé sytuacja
w Stowenii i Estonii. Inny wskaznik podajacy rozwoj form telepracy w Unii Europejskiej

w latach 19992002 przestawia tab. 2.

Tab. 2.

Formy organizacyjne telepracy

Udziat telepracownikow
jako % ogotu zatrudnionych

Roczna dynamika
wzrostu (w %)

1999 2002
stata i przemienna 2,0 2,1 1,7
uzupelniajaca 2,0 5,3 38,4
mobilna 1,5 4.0 38,7
wlasne biuro 0,9 34 55,7
ogotem 6,0 13,0 29,4

Zrodto: (Birski 2005), za: Metody organizacji i zarzqdzania..., s. 159

Z badan Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci wynika, ze telepraca w Polsce
cieszy si¢ umiarkowanym zainteresowaniem: 33% dla sektora ushug finansowych, 28% dla
sektora uslug w dziedzinie grafiki komputerowej, 25% w ksiggowosci, 22% w ustugach
prawnych, 19% w sprzedazy, 18% w branzy techniczno-inzynierskiej, 16% w programowa-
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niu komputerowym, 14% w branzy edytorskiej i redakcyjnej, 12% w analizach ekonomicz-
nych, 11% w marketingu i badaniach spotecznych, 9% w projektowaniu i ustugach architek-
tonicznych, (6%) w copywritingu, (3%) w ttumaczeniach, (1%) w pracach w zakresie public
relations oraz tworzeniu stron internetowych (0,5%) (www.telepraca efs.pl/files/raport
badanie A.doc [dostgp 28.11. 2008, s. 7 raportu]). Sytuacja w Polsce jest skutkiem wielu
czynnikow, najwazniejsze z nich dotycza barier psychologicznych oraz oporu mentalnego.
Nie wyczerpuja one listy tego wieloaspektowego problemu, z ktérym borykaja si¢ przed-
sigbiorcy 1 pracownicy chcacy podja¢ wspotpracg oparta na feleworkingu. Do grupy tych
czynnikow dodaé nalezy brak promocji telepracy oraz okreslenia jej specyfiki i przydatnosci
dla dzisiejszego rynku, ponadto w Polsce nie ma tradycji zatrudnienia na zasadzie telepra-
cy, co si¢ wiaze z brakiem tzw. kultury organizacyjnej. Bolaczka naszego kraju jest wciaz
duze zréznicowanie przestrzenne w dostepie do sieci teleinformatycznych. W kilku tzw. nie-
doinwestowanych regionach kraju (np. $ciana wschodnia) proces informatyzacji postepuje
bardzo powoli. Inne czynniki utrudniajace wprowadzenie tej formy to opor w Swiadomosci
Polakow, zagrozenie alienacja spoleczna telepracujacych, obawy przed obnizeniem moty-
wacji do pracy, przed brakiem identyfikacji z firma itd. (Janiec, Czerniak i in. 2000, s. 47).

Niezwykle wazna kwestia odnoszaca si¢ do telepracy sa podstawy prawne regulujace
zatrudnianie telepracownikow. Do niedawna regulacje prawne nie traktowaly w przejrzy-
sty sposob zatrudnionych w charakterze telepracownikow. Intensywno$é zmian w sektorze
zatrudnienia sprawita, ze ustawodawca dookreslit prawa i obowiazki wobec 0sob zatrudnio-
nych na tych zasadach. 16 pazdziernika 2007 r. weszla w zycie nowelizacja przepisdw prawa
pracy. Wprowadzita ona zasadnicze zmiany w stosunku do telepracy jako formy zatrudnie-
nia. Ustawa zawiera nowe przepisy (art. 67°-67'? znajdujace sie w rozdziale IIb (dziat 11
Kodeksu pracy). Ustawodawca zadbat o petne zdefiniowanie telepracy, ktore przyjeto naste-
pujaca formute:

telepraca to praca wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rodkow
komunikacji elektronicznej w rozumieniu ustawy z 18 lipca 2002 r. o $wiadczeniu ushug droga
elektroniczna (Dz. U. nr 144, poz. 1204 ze zm.).

Ponadto mamy jasng informacje, kogo mozna uznaé za telepracownika. Jest nim pra-
cownik wykonujacy pracg w okreslonych powyzsza definicja warunkach, a po jej wykonaniu
przekazuje pracodawcy jej wyniki za posrednictwem $rodkow komunikacji elektronicznej,
urzadzen teleinformatycznych i wspoétpracujacych z nimi narzedzi programowych, umozli-
wiajacych indywidualne porozumiewanie si¢ na odleglos¢. Przy przekazywaniu informacji
korzysta z transmisji danych przy wykorzystaniu systeméw teleinformatycznych (np. poczty
elektronicznej, faksu, telefonu; art. 2 pkt 5 ustawy o $wiadczeniu ushug droga elektroniczng
w zwiazku z art. 67° Kodeksu pracy).

Jak powyzsza nowelizacja wptywa na zatrudnienie telepracownikéw? Stosuje si¢ do
nich ogdlne zasady zatrudniania na podstawie stosunku pracy zawarte w Kodeksie pra-
cy. Osoba podejmujaca zatrudnienie na zasadzie telepracy w wyniku zawarcia umowy
0 pracg zobowigzana jest do wykonywania okreslonej pracy na rzecz pracodawcy, kto-
ry nia kieruje. Pracodawca wyznacza tez miejsce i czas jej wykonania. Pracodawca jest
zobowiazany do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Zatrudnienie w systemie
telepracy jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy bez wzgledu na nazwg stosun-
ku zatrudnienia. Dotad pracodawcy wykorzystywali najczg$ciej umowy zlecenia i umowy
o dzielo, przetrzymujac zatrudnianych poza stosunkiem pracy, co przektadato si¢ na brak
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poczucia stabilizacji i bezpieczenstwa zachowania pracy. Teraz sytuacja ulegta zmianie, inne
za$ formy zatrudnienia jako przypadki, co do ktorych spetnione zostaty warunki zatrudnienia
wynikajace z zapisow Kodeksu pracy, w stosunku do telepracujacych sa postrzegane jako
proba uchylenia si¢ od przepisOw prawa pracy?®.

Kodeks pracy naktada takze dodatkowe obowiazki wynikajace z odmienno$¢ tej for-
my zatrudnienia. I tak: pracodawca jest zobowiazany do dostarczenia pracownikowi nie-
zbednego sprzetu do wykonywania pracy, ktory spetnia wymagania zapisane w rozdziale IV
dziatu X. Musi ubezpieczy¢ powierzony telepracownikowi sprzet, pokry¢ koszty zwiazane z
jego instalacja, eksploatacja oraz serwisem, zapewni¢ pracownikowi dostgp do niezbgdnych
szkolen w zakresie uzytkowania wspomnianych urzadzen oraz zadba¢ o pomoc techniczna.
W przypadku zaistnienia innych okolicznosci, strony moga w drodze odrgbnej umowy do-
ktadnie doprecyzowaé powyzsze elementy. Ustawodawca pozostawil tu pewien margines
na indywidualne uzgodnienia pomigdzy stronami. Dotycza one m.in. ubezpieczenia i za-
sad wykorzystywania przez pracownika sprzgtu w sytuacji, gdy stanowi on jego wlasnos¢,
oraz zakresu zasad porozumiewania si¢ pracodawcy z pracownikiem co do sposobow wery-
fikowania obecnos$ci na stanowisku pracy i form kontroli pracy pracownika wykonujacego
prace zdalna’.

POZYTYWNE 1 NEGATYWNE KONSEKWENCIE TELEWORKINGU

Korzysci z zatrudnienia w systemie teleworkingu mozna rozpatrywaé co najmniej
z dwoch punktow widzenia: pracownika i pracodawcy. Nie oznacza to wcale braku innych
kryteriow. Wazne jest np. spojrzenie wtadz lokalnych na organizowanie telecentrow, istotne
jest spojrzenie ekologdw, psychologdéw czy socjologdéw. Nas najbardziej interesuja dwa pod-
mioty: pracodawca oraz pracobiorca.

Korzysci dla pracownika sa znaczne, naleza do nich elastyczno$¢ w zatrudnieniu, wyz-
sza wydajno$¢, wzgledne uniezaleznienie si¢, lepsze warunki pracy. Nalezy takze pamig-
ta¢ o problemie godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym i osobistym (work-life-
-balance), o mozliwosci osiagnigcia stanu rownowagi migdzy kariera a sfera zycia prywat-
nego (Sullivan, Lewis 2001).

Elastyczno$¢ $wiadczenia pracy polega na tym, ze mozna ja wykonywaé w kazdym
miejscu. Jest to oferta dla Iudzi dobrze wykwalifikowanych, potrzebujacych statego doste-
pu do szybkich laczy internetowych. Ta forma pozwala na §wiadczenie ustug wielu pra-
codawcom, co moze tez by¢ czynnikiem ryzyka wobec pracodawcow, ktorzy udostepniaja
telepracownikom wyniki finansowe oraz inne chronione dane. Stwarza to mozliwo$¢ wyko-
rzystania tej wiedzy na korzy$¢ innego pracodawcy, czasem konkurenta na rynku. W zwiaz-
ku z mozliwoscia szpiegostwa gospodarczego nalezy zadba¢ o wysoki stopien kwalifikacji
o charakterze moralnym pracownika.

8 Podstawa prawna: Art. 6756717 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94
z pozn. zm.).

® Pracodawca chcacy odwiedzi¢ i sprawdzi¢ pracownika oraz warunki pracy w jego miejscu zamieszkania,
musi uzyska¢ od niego zgodg w formie pisemnej albo za pomoca srodkéw komunikacji elektronicznej. Czynnosci
kontrolne nie moga narusza¢ prywatnosci pracownika i jego rodziny, nie moga tez utrudnia¢ korzystania z pomiesz-
czen domowych zgodnych z ich przeznaczeniem.
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Podjecie zlecen dla wielu pracodawcow moze znaczaco zwigkszyé dochody telepra-
cownika. Inna, trudna do przeceniania zaleta telepracy jest mozliwo$¢ godzenia pracy z zy-
ciem rodzinnym. Zwazywszy na fakt braku obowiazku przebywania w biurze, telepracownik
(np. matka majaca mate dzieci) moze przebywac z najblizszymi przez wigksza czes¢ dnia,
a przy dobrej organizacji pracy czas ten zwigkszy¢, realizujac przy okazji program work-
-life-balance. Inna korzyscia telepracy jest wigksza wydajnos¢. Stwarza mozliwo$¢ kon-
troli zarzadzania czasem przeznaczonym na zycie zawodowe. Mozna go dostosowywac do
swoich predyspozycji i indywidualnych upodoban (np. kto§ woli zaczynaé pracg péznym
wieczorem). Przy silnej automotywacji zwigksza si¢ jej efektywnos¢, kiedy mozna ja zapla-
nowa¢ wedle wlasnych kryteriow. Dodaé nalezy jeszcze fakt uniezaleznienia zachowania
stanowiska i pozycji w firmie od zmian lokalizacyjnych gtéwnego biura, lepsze warunki pra-
cy (samemu si¢ je tworzy i organizuje), rOwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym, znaczne oszcz¢dnosci w dojazdach do pracy (czas, paliwo, eksploatacja pojazdow) itd.
To tylko niektore zalety telepracy widziane oczyma telepracownika (zob. Vittere, Akselsen
iin. 2003). Oproécz nich sa tez i inne.

Do wymienionych zalet telepracy nalezy dodac jej stabe strony. Do tych ostatnich na-
leza: izolacja spoteczna i odseparowanie, zmniejszenie czg¢stotliwosci kontaktow z innymi
pracownikami, problem podziatu powierzchni lokalowej na biuro i powierzchnig uzytkowa
potrzebna dla normalnego zycia rodzinnego (szczegdlnie w matych mieszkaniach), mniejsza
szansa na awans zawodowy, mozliwo$¢ zastoju intelektualnego, obawa przed samozatrud-
nieniem, przed przeniesieniem stresu na rodzing (np. nieprzekraczalne terminy wykonania
zadan), mozliwa dezorganizacja pracy i wydtuzony (w zaleznosci od czasochtonnosci zlece-
nia) dzien pracy.

Jakie sa korzysci pracodawcy? Po pierwsze, nizsze koszty prowadzenia i utrzymania
firmy. Dotyczy to zwlaszcza procesu organizowania pracy pracownikom stacjonarnym.
Kazdy z nich potrzebuje biurka, przestrzeni, sprzgtu komputerowego itd. Kiedy pracow-
nicy przebywaja na urlopach, zwolnieniach chorobowych ptaci si¢ za utrzymanie niewy-
korzystanych miejsc pracy. Lepszym rozwigzaniem jest wykorzystywania jednego miejsca
przez kilku pracownikow (job sharing). Szacuje sig, ze wykorzystanie telepracy pozwala na
oszczgdno$ci w utrzymaniu firmy rzgdu 20-30%. Na obnizenie kosztow dodatnio wplywa
takze bardziej elastyczna struktura organizacji firmy (umeblowanie biura, szkolenia, 0so-
by sprzatajace, ochrona itd.). Waznym czynnikiem jest obnizenie fluktuacji zatrudnienia.
W zwiazku ze zmiana lokalizacji firmy niektore osoby zmuszone sa zrezygnowac z pracy
ze wzgledow spotecznych i1 ekonomicznych. W przypadku zatrudniania na zasadzie tele-
workingu problem ten znacznie si¢ zmniejsza. Nalezy zwroci¢ uwagg na kwestig absencji
pracownikow. Kwestie krotkich urlopow, zatatwienia nadzwyczajnych spraw wymagajace
wolnego dnia pracy sa znacznie rzadsze. Z uwagi na zadaniowy charakter pracy pracodawca
placi za realnie wykorzystany czas pracy i zrealizowane zadania, a nie za czas bezproduk-
tywny. Praca zdalna dobrze zabezpiecza przed strajkami pracownikow transportu, relokacja,
nagtymi wypadkami, zapewnia elastycznos¢ w strukturze organizacyjnej firmy, czyni mato
istotnym wyglad, wiek 1 maniery pracownika, obniza sit¢ oddziatywania zwiazkow zawodo-
wych, rozwiazuje problem szkolen podnoszacych kwalifikacje, minimalizuje przymus za-
trudniania na pelnych etatach itd. (Janiec, Czerniak i in. 2006, s. 64). Wszystko to stanowi
atut pracodawcy, ktory przy wykorzystaniu wysokiego standardu organizacji firmy moze
oczekiwac¢ od tej formy zatrudnienia sporych korzysci.
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Osobna kwestig jest spoteczny problem zatrudniania osob niepelnosprawnych. W tym
kontekscie telepraca pozwala w wielu przypadkach zmniejszy¢ proces dezaktywizacji za-
wodowej tej grupy ludzi i jest powazna alternatywa dla innych form zatrudniania niepetno-
sprawnych. Do niewatpliwych wad telepracy, z punktu widzenia pracodawcy, naleza: stab-
szy od tradycyjnego nadzoér nad pracownikiem, troska o bezpieczenstwo przeptywajacych
informacji, wysokie koszty poczatkowe (firma musi zadba¢ o narzedzia do pracy: kompu-
ter, podtaczenie do odpowiedniej sieci, zakup sprzgtu peryferyjnego oraz oprogramowania
umozliwiajacych tacznos¢ z telepracownikiem), uzaleznienie si¢ od ustug firm zewngtrznych
(tacza teleinformatyczne) §wiadczacych na rzecz firmy, ubezpieczenie i zabezpieczenie da-
nych firmy, dostep do szerokopasmowego tacza telekomunikacyjnego, zabezpieczenie cato-
dobowego wparcia technicznego na wypadek awarii systemow, sprzeciw kadry kierowniczej,
trudnos$¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, mozliwe zatarcie roznic przez telepracownikow
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (wplyw tego czynnika na efektywno$é pracy),
staby stopien identyfikacji z firma, izolacja, zmiana profilu firmy, wreszcie obawa o dostgp
do poufnych danych firmy, ktoére moga by¢ wykorzystane w sposob dla firmy szkodliwy.

Poniewaz telepraca to alternatywna i niestandardowa forma zatrudnienia oparta na cla-
styczno$ci, mozna ja oceniaé takze z tej perspektywy. Jako forma elastycznosci pozytyw-
nej daje osobie pracujacej szans¢ wyboru, pracownik bowiem ma mozliwos¢ dostosowa-
nia godzin pracy do potrzeb osobistych i rodzinnych. Unika si¢ tu wdrazania arbitralnych
decyzji pracodawcy, narzucajacego czas pracy w ramach dogodnych gléwnie dla siebie.
Elastycznos¢ w formie negatywnej odnosi si¢ do faktu przekraczania normalnych godzin
pracy i wykonywania zadan w ich nadliczbowej formie (Machol-Zajda 2008, s. 17). Niestety,
nie zawsze jest to rekompensowane finansowo. Dochodzi tu jeszcze czynnik wydtuzania
czasu pracy, nie zawsze w momencie najbardziej dla pracownika odpowiednim, ale wtedy,
gdy zaburza przyjety porzadek dnia. Skutkuje to stresem, pogorszeniem relacji z bliskimi,
ktérych skutkiem ubocznym moga by¢ przejawy zachowan neurotycznych. Dlatego warto
uwzglednia¢ program WLB.

AUDYT — MOZLIWOSCI 1 JEGO SKUTECZNOSC

Telepracownik wchodzacy w indywidualny badz zbiorowy uktad z pracodawca jest
zobowigzany do §wiadczenia pracy w ramach ustalonego czasu. Odniesienie danego syste-
mu pracy do pracownika jest regulowane art. 104! §1 pkt 2 Kodeksu pracy. Dla pracodaw-
cow zatrudniajacych ponizej 20 pracownikow obowiazujacy jest artykut 150 §1 Kodeksu
pracy. Najczestsza praktyka jest zatrudnianie telepracownikéw na zasadzie zadaniowego
czasu pracy, cho¢ istnieje mozliwo$¢ zastosowania innego miernika niz jednostka czaso-
wa. Pracodawca w porozumieniu z pracownikiem ustala czas przewidziany dla wykonania
powierzonego zadania przy uwzglednieniu o$miogodzinnego czasu w wymiarze dobowym,
czterdziestogodzinnego czasu pracy w wymiarze tygodniowym, usrednionego pigciodniowe-
g0 czasu pracy w wymiarze tygodniowym oraz okres rozliczeniowy na maksymalnie cztery
miesigce. Warunki stosowania zadaniowego czasu pracy sa sformutowane na duzym stopniu
ogoblnosci. Naleza do nich: rodzaj pracy, jej organizacja, miejsce wykonania. Wszystkie te
czynniki sa komplementarne i musza by¢ spetnione acznie. Szczegdlne warunki uzasad-
niajace stosowanie zadaniowego czasu pracy to m.in. brak mozliwosci okreslenia z gory
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zapotrzebowania na dana pracg, praca w systemie home-based work 0so6b niepelnospraw-
nych, praca kobiety w ciazy lub opickujacej si¢ dzieckiem wymagajacym szczegolnej troski,
zalezno$¢ wykonywania zadania jedynie od indywidualnego zaangazowania si¢ pracownika,
trudnoséci w ewidencjonowaniu czasu pracy i jej wykonania, mozliwos¢ dziatania niezalez-
nie od normalnego funkcjonowania firmy, brak $cistych regulacji co do godziny rozpoczg-
cia pracy i jej zakonczenia itd. Ponadto telepracownik ma prawo w ciagu kazdej doby do
co najmniej jedenastu godzin nieprzerwanego odpoczynku, co gwarantuje mu art. 132 §1
Kodeksu pracy. Prawo to jednak nie dotyczy osob zarzadzajacych firma w imieniu praco-
dawcy i sytuacji prowadzenia akcji ratowniczej. Problematyczna pozostaje kwestia rozliczen
i prawa do wypoczynku, podczas gdy pracownik odbywa podroz stuzbowa w godzinach noc-
nych. Jednak sa to przypadki rzadkie i rozwiazuje si¢ je na drodze indywidualnych uméw.

Osobng kwestia wymagajaca wyjasnienia jest sprawa audytu, czyli kontroli czasu
pracy pracownika zatrudnionego w formie telepracy. Pierwsza forma jest ewidencja czasu
pracy. Ustawodawca natozyl bowiem obowiazek jej prowadzenia, aby w sposéb mozliwie
najbardziej prawidtowy pracodawca byl w stanie naliczy¢ wynagrodzenie i wywiazac sig
z obowiazku $wiadczen zwiazanych z praca telepracownika. Regulacje te wynikaja bezpo-
$rednio z art. 149 § 1 Kodeksu pracy. Aby mowi¢ o ewidencji czasu pracy, nalezy przede
wszystkim zdefiniowac czas pracy kazdej grupy zawodowe;j (art. 128 Kodeksu pracy), czyli
okresli¢, od ktérego momentu zaczyna si¢ dzien pracy i jaki moment go zamyka. Niestety,
zaden akt prawny nie okresla konkretnego wzoru karty ewidencjonujacej czas pracy i po-
zostawia w tym zakresie swobode pracodawcy (Ciborski, 2007, s. 32). Jest to, jak sadze,
jeden z powodow funkcjonowania zasady ,,zbyt ograniczonego zaufania” do pracownikow
ze strony pracodawcow, co przyczynia si¢ w duzym stopniu do matej popularnosci tej formy
zatrudnienia nie tylko w Polsce. Dz. U. Nr 62, poz. 286 z p6z. zm. méwi jedynie o tym, ze
ewidencja ma by¢ prowadzona tak, aby spetniata wymogi zawarte w §8 pkt. 1 rozporzadze-
nia MPiPS z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia dokumentacji w sprawach
zwiazanych ze stosunkiem pracy.

Ewidencja czasu pracy musi wiec zawiera¢ jasne informacje dotyczace liczby przepra-
cowanych czynnie godzin w poszczegolnych dniach, w ktorych byla $wiadczona na rzecz
pracodawcy. Jesli pracownik byt nieobecny, karta musi okresla¢ powod tej nieobecnoscei,
zawiera¢ oznaczenia dni wolnych od pracy, wynikajacych z przyjgtego dla telepracownika
rozktadu czasu pracy. W karcie ewidencji czasu pracy powinna si¢ znalez¢ czytelna infor-
macja wymagana w mysl art. 128 Kodeksu pracy, zatem zawiera¢ dane co do rzeczywistego
i efektywnego jej $wiadczenia wraz z czynnosciami pozostajacymi z niag w Scistym zwiaz-
ku, do ktorych zalicza si¢ m.in. przygotowanie stanowiska pracy, jego porzadkowanie itd.
Wazne, aby karta zawierata takze godziny pracy odbyte w niedziele, Swigta i dni ustawowo
wolne od pracy. Ewidencji podlega takze praca w godzinach nadliczbowych, szczegolnie
gdy jej wynagrodzenie reguluje art. 151" §1 Kodeksu pracy. Ewidencji podlegaja urlopy
wypoczynkowe, dodatkowe, szkoleniowe, macierzynskie i wychowawcze. Co do zwolnien,
nalezy wskaza¢ ich rodzaj oraz wymiar godzinowy i dzienny. Zwolnienia te reguluje m.in.
art. 188 Kodeksu pracy. Na koniec wazna uwaga: akty prawne odstgpuja od wskazania formy
ewidencji czasu pracy. Oprocz dokumentacji w sensie materialnym (np. lista, wydruk kom-
puterowy etc), co staje si¢ dodatkowym zrédtem informacji dla 0séb sprawujacych kontrole,
wspomniane akty nie naktadaja obowiazku wilasnorgcznego podpisywania ewidencji czasu
pracy przez kierownika, ktorego ta ewidencja dotyczy. Jednak zlozenie podpisu ewidencjg
t¢ dodatkowo uwiarygodnia. Przepisy prawa pracy nie okreslaja okresu przechowywania
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ewidencji czasu pracy. Jest to istotne w przypadku dochodzenia roszczen z tytulu poczucia
krzywdy ktorejs ze stron. Takie roszczenia ulegaja ustawowo przedawnieniu po uptywie
trzech lat (art. 291 §1 Kodeku pracy), warto wigc je archiwizowac i przechowywaé. Wraz
z ewidencja czasu pracy dobrze jest zachowa¢ dokumentacj¢ ptacowa z obliczeniami wyna-
grodzenia i przyjetymi dlan wskaznikami. Dla tych dokumentow zaleca sig¢ przechowywacé
je przez pigé lat od daty ostatniego Swiadczenia.

Zarowno nadzor jak kontrola w przypadku telepracy musza opiera¢ si¢ na zaufaniu.
Zalezy ono wprost od jako$ci komunikacji. Wysoka jako$¢ komunikacji bezposrednio wpty-
wa na zaufanie. Cho¢ najskuteczniejsza metoda komunikacji jest kontakt bezposredni, kto-
ry pozwala na bardziej adekwatna interpretacje komunikatu wspieranego gestem, mimika,
tonem i modulacja glosu, stowem, elementow przynaleznych kinezyce i proksemice, to
w przypadku telepracy czgsciej zdani jesteSmy na komunikaty posrednie, ktdre nie musza
by¢ mniej skuteczne. Pracodawca powinien zapewnic¢ taka czgstotliwos¢ komunikacji, ktora
pozwoli pracownikom w oddaleniu wciaz czuc si¢ czescia firmy i jej zatogi. Pracodawca,
korzystajac z personelu zarzadzajacego, powinien przekazywac pracownikom zbiory wyma-
gan dotyczacych tego, czego od nich oczekuje w sposob jasny i skonkretyzowany, zatem:
okresli¢ wymagania, poziom tych wymagan, koszty czasowe i zasobowe, tempo, terminy,
w jakich pojawi¢ si¢ powinny wyniki pracy. Pion kierowniczy firmy ustala wymierne, ale
mozliwe do osiagnigcia standardy, ktorych spetnienia oczekuje si¢ od telepracownika.

Wazne w tym wzgledzie sa umiejetnosci delegowania uprawnien oraz zadan, koordy-
nacja pracy oraz proces zarzadzania. Do glownych zadan naleza tutaj: kierowanie pracow-
nikami zdalnymi, okreslenie norm efektywnosci, form wzajemnej komunikacji, wytycznych
dla konkretnych zadan telepracownika, umiejetnos$¢ niwelowania konfliktow na linii: pra-
codawca — pracobiorca, telepracownik — inny telepracownik, weryfikacja efektow pracy
i kosztow, a takze ewaluacja whasnych (tj. kierownika, dyrektora) stylow zarzadzania i kie-
rowania. W kontekscie sprawowania kontroli niezbg¢dne sa narady, zebrania organizowane
z 16zna czgstotliwoseia, stuzace omowieniu kwestii zwigzanych z wykonywana praca czy
mozliwo$cia jej usprawnienia, a takze w celu podtrzymania wigzi zawodowej i spotecznej
pomigdzy pracownikami firmy. Innymi przydatnymi i porgcznymi formami kontaktu sa
telespotkania i telekonferencje. Traktowane sa jako tymczasowy sposob wilaczania si¢ 0s6b
niemogacych uczestniczy¢ w konferencjach stacjonarnych (odleglosé, stopien niepeino-
sprawnosci, choroba okresowa) (Janiec, Czerniak i in. 2006, s. 122).

Najwazniejsza forma nadzoru i audytu jest udzielanie ciggtych informacji zwrotnych
dotyczacych postepéw w pracy i jej efektywnosci. Do najbardziej rozpowszechnionych na-
lezy raportowanie osiagnig¢. Jego formg i czgstotliwo$é reguluje odrgbna umowa zawarta
indywidualnie pomigdzy zainteresowanymi. Rozwdj zdalnych instrumentéw kontroli umoz-
liwia dzi$ np. wglad w liczbe potaczen ze stronami www. wraz z ewidencja adresow lub ilo$¢
kliknig¢ w klawiatur¢ komputera, co staje si¢, cho¢ nie do konca, miarodajnym parametrem
kontroli zaangazowania telepracownika.

CzY TELEWORKING ZOSTAWIA MIEJSCE DLA ETYKI W BIZNESIE?

Teleworking to jedynie model pracy i nie mozna oczekiwac od tego sposobu zatrudnie-
nia jakiejkolwiek odpowiedzialno$ci. Mozna jednak wymagac, aby pracujacy w tym systemie
pracy przestrzegali kodeksu postgpowania, respektowali np. uczciwe zasady konkurencji,
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wspomagajac odpowiedzialno$¢ spoteczng firmy, ktora ich zatrudnia. Firma zatrudniajaca
telepracownikow moze realizowaé zasady CSR wykorzystujac takie jego formy, jak chocby
matching funds czy corporate volunteering.

Zasady etyczne w pracy zdalnej sa bezwzglednie pozadane. W tym miejscu chcialbym
si¢ skupi¢ na jednym problemie. Wynika on z charakterystycznej dla tej formy zatrudnienia
pokusie, ktéra dotyczy sytuacji, przed ktora stanie pracownik wykonujacy pracg zdalng dla
kilku firm. Jako zatrudniony w firmie, nierzadko posiada dost¢p do chronionych prawem
danych zwigzanych z jej prowadzeniem (wyniki finansowe, strategia, elementy konkurencyj-
nosci, zasoby i dane personalne etc.). Nie mozna wykluczy¢, ze pracodawcami telepracow-
nika moga by¢ jednoczesnie konkurujace ze soba firmy. Istnieje wigc pokusa przekazywania
danych z jednej firmy do drugiej, wspierana zasada ,,przekazuj¢ temu, kto da wigcej”. Oprocz
szpiegostwa gospodarczego sytuacja ta stwarza mozliwo$¢ manipulowania danymi przez
telepracownika, ktory z tytutu czgsto niecograniczonego dostgpu do danych moze osiagac
inne, sobie znane korzysci. Elastycznos¢ tej formy zatrudnienia, co jest jej niewatpliwa zale-
ta, nie pozwala do konca wyeliminowac takich zagrozen. Dlatego przy zatrudnianiu telepra-
cownikoéw nalezy od nich wymagac realizowania w pracy wysokich standardow etycznych,
skutecznie ich z tego rozliczajac w ramach dostepnych instrumentow kontroli.

Dla rownowagi trzeba wspomnie¢ takze o etyce realizowanej przez pracodawce.
Telepraca, ze wzgledu na jej charakter, a takze odpowiedzialno$¢ spoczywajaca na pracow-
niku zdalnym, gdy ma on dostep do réznych chronionych danych, domaga si¢ sprawied-
liwego wynagrodzenia. Zwykle telepracownicy zarabiaja lepiej niz ich koledzy pracujacy
w firmie. Wysokie wynagrodzenie usunie nie tylko pokusg zarobienia ,,na boku”, ale moze
okaza¢ sig¢ czynnikiem motywujacym, wpltywajacym na wyzszy poziom moralny pracowni-
ka i jego samooceng. Wziawszy to pod uwage, pracownik bedzie si¢ czul bardziej zwiazany
z firma 1 pracodawca ceniacym jego prace oraz lojalno$é, wyrazone zgodnym z oczekiwa-
niem ekwiwalentem za prace.

PoDpsSuUMOWANIE

Teleworking to innowacyjna metoda pracy, jest forma eclastycznego i niestandardo-
wego zatrudnienia oraz organizowania pracy. Dotyczy glownie §wiadczenia pracy poza sie-
dziba firmy przy wykorzystaniu najnowoczesniejszych technologii teleinformatycznych.
Stabo rozwinigta na tle innych krajow europejskich infrastruktura i sie¢ teleinformatyczna
w zakresie przesylu informacji oraz przyzwyczajenie do tradycyjnych metod zarzadzania
przedsigbiorstwem i personelem, blokada mentalna pracodawcow, majaca podtoze gldwnie
w stereotypowym postrzeganiu pracownika wymagajacego bezposredniego nadzoru i trady-
cyjnych form motywacji, a takze nieznajomo$¢ skutecznosci metod audytu i controllingu —
to najczgstsze przyczyny wciaz matej popularnosci tej formy zatrudnienia w Polsce. Szeroki
zakres w ostatnim okresie ma realizowany ,,Sektorowy program operacyjny rozwoju zaso-
bow ludzkich”, ktory jest zasilany $rodkami unijnymi EFS. Jego cel to diagnoza potrzeb spo-
tecznych w zwiazku ze zwigkszeniem poziomu zatrudnienia (osoby niepelnosprawne, tele-
pracownicy). Zadaniem innego projektu kryjacego si¢ pod nazwa ,, Telepraca. Ogolnopolski
program promocji i szkolen dla przedsigbiorcéw”, wspotfinansowanego z puli EFS przez
UE, jest upowszechnienie telepracy jako innowacyjnego modelu zatrudnienia na polskim
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rynku. Projekt dysponuje budzetem rzgdu 4,5 min PLN i kierowany jest do przedsigbiorstw,
ktoére chea 1 moga korzystaé z tej formy zatrudnienia.

Telepraca powstata dzigki postgpowi technologicznemu, technikom telekomunikacyj-
nym i informatycznym. Jej wykorzystanie sprzyja podnoszeniu ogdlnego poziomu interne-
tyzacji. Wykorzystywana w procesie zarzadzania informacja, jej obrobka i dystrybucja jako
towaru rynkowego, w sposob znaczacy wpltywa na stopien rozwoju cywilizacji spoleczen-
stwa informacyjnego. Cho¢ teleworking, poki co, jest stosowany gtownie w przedsigbior-
stwach hi-tech, charakteryzujacych si¢ wysoka kulture zarzadzania, w ktorych produktem
jest informacja zamiast materii (Marek 2008), jako niestandardowy system zatrudnienia ma
on przed soba przysztosé, nie do konca bowiem znamy jego petne mozliwosci wptywajace
na oszczgdnos¢, wyzsza wydajnosé, przydatno$é i mozliwe zastosowania.
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Teleworking/telecommuting — raising informatization system
of labour force. Possibilities and menaces to information society

Teleworking and telecommuting are the newest and very popular ways of employment. This kind
of employment is connected with changing the place of employment. An employee moves from the
head offices (which are frequently based in the centre of a big town) to his home. Employment in this
system permits to save time, driving expenses, operating costs, etc.

From the employers® viewpoint, teleworking has a direct impact on the company’s costs reduction
(equipment, accident and national insurance), while from the point of view of employees, it raises their
degree of independence and develops discipline and diligence. Teleworking also takes advantage of the
Internet, contributes to the development of the information society and raises its level of informatization.
It has an important influence on the society’s structural components.
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