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WPROWADZENIE

Doba gospodarki cyfrowej, w ktdrej rozleglos¢ i sprawnos¢ sieci, w tym In-
ternetu, zaczyna odgrywac decydujgca rolg, pozwolita na urzeczywistnienie si¢
idei ,,globalnej wioski” Marshalla McLuhana, prezentowanej w jego ksigzce
Understanding Media: The Extension of Man, juz w 1964 roku [Maciejowski,
2004, s. 11]. Rozwdj nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych
1 wzrost rangi elastycznych systemoéw organizacji czasu pracy w przedsiebior-
stwach 1 instytucjach administracyjnych sprzyjaty upowszechnianiu si¢ elastycz-
nych form zatrudnienia, stymulujacych rozwdj nowego rynku pracy, rynku tele-
pracownikéw, a obecnie fieelanceréw?. Wskaza¢ nalezy, ze szczegdlnym przy-
padkiem elastycznej i szybko rozwijajacej sig, zwlaszcza w krajach zachodnich,
formy zatrudnienia jest wla$nie telepraca.

Analizujac realia i prawidlowosci wystepujace w polskiej gospodarce trzeba
sobie z calg stanowczos$cia powiedzie¢, ze polski rynek pracy nie jest gotowy
w pelni na zatrudnianie i bycie zatrudnionym w systemie pracy zdalnej. Wydaje
sie, ze mentalno$¢ polskich pracodawcow i pracownikow przejawiajaca si¢ W Ste-
reotypowym podejéciu: do sposobu wykonywania pracy, jej koordynowania
i kontrolowania, do relacji na ptaszczyznie przetozony — podwtadny, elastyczno-

! Adres korespondencyjny: Katedra Zachowan Organizacyjnych, Wydziat Zarzadzania, Uni-
wersytet Ekonomiczny w Krakowie, ul. Rakowicka 27, 31-510 Krakow, e-mail: makowiec@uek
.krakow.pl, tel. 12 293 75 506.

2 Freelancer — (pol. wolny strzelec) — osoba pracujgca bez etatu, realizujaca projekty na zlece-
nie, najczesciej specjalizujaca sie w danej dziedzinie (gtéwnie ustugi zwigzane z pracg tworczg).
Okreslenia ,,wolny strzelec” zazwyczaj nie nadaje si¢ osobom wykonujacym pracg fizyczng. Pierw-
szy raz okreslenia freelancer uzyt Walter Scott (1771-1832) w swej ksigzce pt. Ivanhoe do opisania
sredniowiecznego najemnego wojownika. Free oznaczato wolny, lancer — pochodzito od lancy,
czyli rodzaju broni. Opracowano na podstawie [E-przedsigbiorczosé, 2008, s. 97].
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$ci 1 wzajemnego zaufania stanowi barierg, ktorej nie da si¢ tatwo i szybko prze-
zwyciezy¢. Niedostatek wiedzy z zakresu zarzadzania telepracownikami, czesto
sceptyczne podejscie do szkolen w tym zakresie, opory i niech¢é do wspotpracy
z telepracownikiem tradycyjnej zatogi przedsigbiorstwa oraz pewne niepraw-
dziwe stereotypy, ktére funkcjonujg w spoteczenstwie, wymagaja przemyslanych
i odpowiednio zorganizowanych dzialan. Zmiana wigkszosci z nich jest jednak
trudna i czasochtonna, a wprowadzenie telepracy na tak nieprzystosowany grunt,
moze zaowocowac szeregiem roznych niekorzystnych zjawisk.

Celem opracowania jest zidentyfikowanie utrudnien i dysfunkcji, jakie poja-
wiaja si¢ w trakcie §wiadczenia telepracy domowej oraz stworzenie autorskiej me-
todyki shuzacej usprawnieniu organizacji telepracy i eliminacji pojawiajacych si¢
wszelkich znamion dehumanizacji.

TELEPRACA W POLSCE

Z danych PKPP ,,Lewiatan” wynika, ze zardwno wsrdd wilascicieli firm, jak
i pracownikow ro$nie popularnosc tej formy zatrudnienia. O ile w 2007 roku prace
w domu zlecatlo swoim pracownikom tylko 2% przedsigbiorcow, to w roku 2011
byto ich juz 8,8%, a w sektorze matych i §rednich firm nawet 11% [Telepraca...,
2012]. W koncu 2012 r. odsetek przedsiebiorcow, ktorzy uwazali, ze pracownicy
wykonujacy zadania w domu przyczyniajg si¢ do wzrostu konkurencyjnosci
firmy, wynosit 39,7%, podczas gdy w 2010 roku byto to 34,9% [Elementarz Te-
lepracy, 2012, s. 9].

Badania przeprowadzone przez Instytut Badawczy MillwardBrown SMG/
KRC na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci potwierdzaja wy-
soki poziom znajomosci telepracy wérdd Polakow®. Jej znajomosé deklaruje
82,9% badanych — w tym blisko 90% pracownikow i ponad 80% pracodawcow.
Znaczenie gorzej wyglada sytuacja, jesli chodzi o stosowanie telepracy, jej stoso-
wanie potwierdza jedynie 11,3% polskich firm zatrudniajacych do 250 osob.

Wyniki przytoczonych danych pokazuja jednak, ze az 58% badanych nie chce
by¢ zatrudnionych w ramach telepracy”. Dane te podaja zatem w watpliwoéé za-
sadno$¢ stosowania tej formy zatrudnienia w Polsce. W tym momencie nalezy
rownoczesnie zastanowi¢ si¢ nad tym, jakie czynniki decyduja, ze ludzie sa scep-
tyczni wobec tej formy zatrudnienia, ktéra jak mogloby si¢ wydawac, powinna
by¢ duzo bardziej atrakcyjna w stosunku do tradycyjnego zatrudnienia. Dane te
potwierdzaja takze, ze telepraca nie jest rozwigzaniem problemdéw wspotczesnego
rynku pracy, i kazdorazowo przed zastosowaniem tej formy zatrudnienia nalezy
wnikliwie przeanalizowaé sytuacje w organizacji, ktéra planuje zatrudni¢ w ten

3 Badanie zostato przeprowadzone na prébie 800 respondentdéw w lutym 2010 roku przez In-
stytut Badawczy MillwardBrown SMG/KRC [http://www.telepraca] z dn. 01.08.2012 r.
4 Badanie z dn. 01.08.2012 r. [http://www.telepraca]
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sposob pracownika oraz w przypadku zatrudnianego, czy posiada odpowiednie
predyspozycije i jest w stanie zaakceptowac wszystkie towarzyszgce tej formie za-
trudnienia problemy i utrudnienia.

Jak pokazuja wyniki badania realizowanego przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsigbiorczosci — glownego koordynatora projektu ,,Telepraca — nowa forma
organizacji pracy w przedsigbiorstwach”, ktorego celem byto przetamanie stereo-
typowego postrzegania pracy zdalnej i promowanie idei pracy na odleglos¢, jako
korzystnego i efektywnego sposobu zatrudniania w firmie, telepraca jest postrze-
gana raczej negatywnie zaréwno przez pracodawcow, jak i pracownikow®.

Ponad 86% przedsiebiorstw zatrudniajagcych do 49 oséb nie stosuje telepracy.
Wskaznik ten jeszcze ro$nie w przypadku przedsigbiorstw zatrudniajacych od 50
do 249 os6b, wérod ktorych az 92,9% nie zatrudnia telepracownikéw. Badanie
pokazuje, ze az 58% badanych nie chce by¢ zatrudnionych w ramach telepracy.
Szczegoblnie widaé to wsrdd pracownikdw przedsigbiorstw zatrudniajacych powy-
zej 50 osob. W przypadku takich firm odsetek osob, ktore nie chcg byé zatrud-
nione w takiej formie, rosnie do 71%. Zdaniem ponad 50% badanych telepraca
ostabia osobiste kontakty migdzy pracownikami, a blisko 50% zgadza si¢ ze
stwierdzeniem, ze utrudnia wyznaczanie jasnych granic miedzy obowigzkami za-
wodowymi a domowymi. Zwraca uwage zdecydowanie bardziej krytyczne po-
strzeganie telepracy przez pracownikow. Ze stwierdzeniem dotyczacym ostabie-
nia kontaktow miedzy pracownikami zdecydowanie zgadza si¢ 24% wiascicieli
i ponad 28% pracownikow. Rozbiezno$¢ w postrzeganiu wida¢ rowniez w przy-
padku stwierdzenia, ze w ramach telepracy dostepna moze by¢ praca cieszgca si¢
prestizem. Zdecydowanie zgadza si¢ z tym 24% wlascicieli, ale juz tylko 13%
pracownikdéw. Spore réznice wida¢ w postrzeganiu telepracy jako formy utatwia-
jacej pogodzenie obowigzkow stuzbowych z rodzinnymi. Zdecydowanie zgadza
si¢ z tym stwierdzeniem ponad 37% wlascicieli, ale juz tylko niecate 31% pra-
cownikow [szerzej: https://...przydatne].

Wyniki badan wskazuja wiec, ze pracownicy sg bardziej od pracodawcow
krytyczni w ocenie korzysci, jakie daje im mozliwos$¢ telepracy. Zasadne wydaje
si¢ wiec podjecie prob identyfikacji utrudnien i ucigzliwosci na jakie uskarzaja sig
telepracownicy, by mozliwe byto pdzniej opracowanie metodyki przeciwdziata-
nia im.

WYNIKI BADAN TELEPRACOWNIKOW I FIRM ICH ZATRUDNIAJACYCH

By zidentyfikowa¢ wszystkie utrudnienia, na jakie uskarzaja sie telepracow-
nicy, zastosowano nast¢pujace metody i techniki badawcze:

5 Projekt ten realizowany byt w okresie od kwietnia 2010 roku do grudnia 2012 roku, a ob-
szerne jego wyniki sg opublikowane na stronach Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczo$ci
[http://www.parp] z dn. 05.08.2013 oraz [https://... 472] z dn. 05.08.2013.
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* formularz ankiety skierowany do telepracownikow,

* formularz ankiety skierowany do firm/instytucji zatrudniajgcych telepracowni-
kow,

* bezposrednie poglgbione wywiady kwestionariuszowe z telepracownikami oraz
firmami zatrudniajacymi telepracownikow,

* obserwacj¢ materialnego Srodowiska pracy telepracownika, a wigc fizycznego
srodowiska pracy oraz przestrzeni pracy i wyposazenia,

* badania typu desk research w tym studia literaturowe, literatury krajowej i ob-
cojezycznej, gtownie angielskojezycznej, prezentujacej wyniki badan dotycza-
cych negatywnych konsekwencji stosowania telepracy i wskazywane sposoby
przeciwdziatania im.

Uwzgledniajac, ze humanizacja organizacji telepracy winna przyczyniac si¢
do tworzenia w jej ramach takich warunkow, ktore bedzie mozna okresli¢ jako
wlasciwe (poprawne, pozadane) i jednocze$nie sprzyjajace dazeniu do osiggnigcia
wysokiej sprawno$ci wyznaczonych celéw, czynniki mogace temu przeciwdzia-
1a¢ ujeto w cztery zasadnicze grupy, tzw. plaszczyzny. Stanowig je: plaszczyzna
przebiegu pracy, plaszczyzna spolecznego Srodowiska pracy, ptaszczyzna mate-
rialnego srodowiska pracy, plaszczyzna mozliwosci cztowieka.

Weryfikujgc poszczegdlne plaszczyzny i wyodrgbnione w ich ramach grupy
czynnikéw, stworzono autorski formularz ankiety. Badania prowadzono przez
prawie 6 miesi¢cy. Bardzo rozbudowana ankiet¢ poprawnie uzupetnito 172 tele-
pracownikdéw i 35 przedsiebiorstw/organizacji.

Analizujac wszystkie wyniki badan oraz po przeprowadzonych poglebionych
wywiadach kwestionariuszowych z telepracownikami i pracodawcami zatrudnia-
jacymi ich, daje si¢ zauwazy¢ wiele prawidtowosci, m.in.:

* w ramach telepracy domowej, bez wzgledu na wiek, pte¢, wyksztalcenie,
branzg, sektor zatrudnienia, wielkos$¢ zatrudnienia organizacji zatrudniajacej te-
lepracownika i dlugos$¢ jej funkcjonowania na rynku oraz specjalistyczne przy-
gotowanie telepracownika, daje sie zdiagnozowa¢ czynniki oddziatujace nega-
tywnie na czlowieka §wiadczacego prace zdalnie;

* jest mozliwe zidentyfikowanie specyficznych czynnikéw oddziatujacych dehu-
manizujaco na czlowieka pracujacego w systemie telepracy domowej, w ramach
konkretnych zakresow zawierajacych si¢ w plaszczyznach przebiegu pracy,
spotecznego $srodowiska pracy, materialnego srodowiska pracy oraz mozliwos$ci
cztowieka. Do czynnikow tych zaliczy¢ mozna m.in.:

— niewlasciwie wyliczong ilos¢ czasu, ktora bedzie potrzebna do zrealizowania
powierzonego zadania/zadan,

— z racji trudnych i skomplikowanych zadafh odczuwanie zmeczenia w dniu ko-
lejnym, po zakonczeniu pracy i wypoczynku,

— koniecznos$¢ systematycznego wydtuzania czasu pracy, celem sprostania wy-
maganiom przetozonego, praktycznie zawsze przekraczanie 40-godzinnego
kodeksowego czasu pracy w tygodniu,
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— brak zaangazowania pracodawcy w pomoc i zorganizowanie wlasciwie miej-
sca pracy w domu telepracownika, niewltasciwie zorganizowane miejsce pracy
pod katem ergonomii,

— korespondowanie przestrzeni do pracy telepracownika w domu bezposrednio
z przestrzenig innych domownikéw, przez co wystepuje utrudnianie i prze-
szkadzanie przez domownikéw w wykonywaniu zadan powierzonych przez
przelozonego,

— brak umiej¢tnosci inspirowania 1 kreowanie przez bezposredniego przetozo-
nego niewlasciwej atmosfery w pracy,

— brak obiektywizmu w ocenianiu pracy i zaangazowania telepracownika,

— brak umiej¢tnosci pomocy przez przetozonego w rozwigzaniu problemu i od-
powiedniego zaangazowania w pomoc innych pracownikow, jesli taka pomoc
wydaje si¢ konieczna,

— brak wptywu telepracownika na wazne decyzje dotyczace przysztosci zatrud-
niajacego go przedsigbiorstwa,

— brak umiejetnosci przez przetozonych rozwigzywania konfliktow i proble-
mow, ktore mogg si¢ pojawi¢ pomiedzy telepracownikiem a innymi pracow-
nikami,

— 0samotnienie i pozostawienie samemu sobie w realizacji poszczegolnych za-
dan do wykonania,

— zupetny brak zaangazowania kierownictwa/przetozonego w sytuacije zyciowa
poza pracg i brak checi niesienia pomocy w jakikolwiek sposob, gdyby taka
pomoc byta potrzebna,

—brak dobrze zorganizowanej wspotpracy pomiedzy telepracownikiem a in-
nymi wspotpracownikami oraz przetozonym,

— nieuczciwa rywalizacj¢ pomiedzy wspotpracownikami,

— brak doceniania za kreatywno$¢ i zaangazowanie dla dobra zatrudniajacej or-
ganizaciji,

— ustalanie przez kierownictwo nieczytelnych, nielogicznych i niezrozumiatych
dla wszystkich pracownikow norm i zasad,

— brak lojalno$ci wobec telepracownika,

—nieprawidtowe i niewlasciwe funkcjonowanie urzadzen i oprzyrzadowania
technicznego wspierajacego telepracownika,

—niewlasciwa ekspozycja stanowiska pracy, co wywotuje odbicia i refleksy
$wietlne pochodzace ze §wiatla stonecznego,

— koniecznos$¢ pracy i zajmowania pozycji w trakcie jej Swiadczenia, ktora po-
woduje, ze po uptywie kilku godzin pracy telepracownik czuje réznorodne
dolegliwosci (bole plecow, ramion, nadgarstka, bole i zawroty glowy itp.),

— zorganizowanie stanowiska niezgodnie z zasadami ergonomii, co przeklada
si¢ na brak komfortu pracy,

— koniecznos¢ posiadania tatwosci i duzej szybkosci przetwarzania informacji
oraz wlasciwego rozumienia komunikatow otrzymywanych z réznych zrodet,
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— koniecznos$¢ posiadania duzej podzielno$ci uwagi i spostrzegawczosci przy
$wiadczeniu pracy jako telepracownik,

— wystepowanie negatywnych emocji z racji przenikania pracy i domu/miesz-
kania,

— brak mozliwosci pelnego wypoczynku i regeneracji sit, tak aby nastgpnego
dnia w petni energii (wypoczgtym) przystgpi¢ znowu do pracy,

— koniecznos$¢ bycia osobg asertywna w kontaktach z innymi ludzmi;

mozliwe jest zidentyfikowanie instrumentow, narzedzi, dziatan, ktore mogg sie

przyczyni¢ do zmniejszenia negatywnego wpltywu telepracy na cztowieka po-

przez m.in.:

— umozliwienie telepracownikowi §wiadczenia pracy w wybranych przez niego
najodpowiedniejszych godzinach pracy, nawet pdznym wieczorem,

— swobode w ustalaniu przerw w pracy,

— umozliwienie utozsamiania wlozonego wlasnego wysitku w realizacje kon-
kretnego zadania z uzyskanym efektem pracy,

— ulatwianie oraz dofinansowywanie szkolen podnoszacych kwalifikacje tele-
pracownikow,

— organizowanie imprez integracyjnych majacych w zamierzeniu zacheci¢ do
wspoOlpracy pracownikoéw zatrudnionych w sposob tradycyjny w biurze z pra-
cownikami wykonujgcymi prace zdalnie,

— organizowanie cz¢stych spotkan z przelozonymi oraz wysylanie ich na spe-
cjalistyczne szkolenia, ktére mogg utatwi¢ wspotprace,

— odpowiednio wczesne diagnozowanie problemow lub konfliktow, ktore moga
si¢ pojawi¢ na gruncie relacji z pracownikami z biura oraz pomoc w ich roz-
wigzaniu;

lepsze wyposazenie stanowiska pracy telepracownika oraz uwzglednienie przy

jego projektowaniu zasad ergonomii, jak tez wyodrgbnienie z mieszkania prze-

strzeni do pracy (najlepiej oddzielny pokoj), moze pozwoli¢ znaczaco poprawié
wyniki pracy telepracownika;

zaré6wno telepracownicy, jak i zatrudniajacy ich pracodawcy uskarzaja si¢ na

brak wzajemnego zaufania, brak lojalnosci i brak obiektywizmu w ocenianiu,

przez co pojawiaja si¢ bardzo wygdérowane oczekiwania stawiane telepracow-
nikowi oraz roszczeniowe i eksploatatorskie podejscie wobec niego. By rozwia-
za¢ te problemy powinno si¢ dazy¢ do cho¢ sporadycznego organizowania Spo-
tkan bezposrednich ,,twarzg w twarz” z telepracownikiem, celem poznania wza-
jemnych oczekiwan, wytlhumaczenia ewentualnych uchybien i problemow,

w koncu umozliwienia i ulatwienia partnerskiej wspolpracy;

przelozeni i menedzerowie w organizacji zatrudniajacej telepracownika po-

winni przechodzi¢ specjalistyczne kursy i szkolenia, ktore moga sie przetozy¢

na ufatwienie i usprawnienie kontaktu z telepracownikami. Wazne jest tez sys-
tematyczne diagnozowanie przez przetozonych relacji panujacych pomiedzy te-
lepracownikami i tradycyjnie zatrudnionymi osobami w przedsigbiorstwie/or-



376 MAREK MAKOWIEC

ganizacji, by w miar¢ mozliwosci szybko reagowac na przejawy nielojalnosci,
dyskryminacji, blokowania dostepu do potrzebnych informac;ji itp.;

* niezbedne jest organizowanie imprez i spotkan integracyjnych, ktére pozwola
pozna¢ si¢ wzajemnie i utatwig charakterystyke osobowosciows telepracownika
w oczach przelozonego oraz wspolpracownikoéw zatrudnionych w organizacji.
Wazne jest takze dbanie o zapewnienie systematycznych spotkan bezposrednich
W organizacji twarzg w twarz z telepracownikiem;

* pomimo zdiagnozowania czynnikow oddziatujacych negatywnie, dehumanizu-
jaco na telepracownika, ta forma zatrudnienia daje wiele korzys$ci zarowno te-
lepracownikowi, jak i pracodawcy, a zdiagnozowane ucigzliwo$ci mozna sku-
tecznie minimalizowac lub nawet catkowicie wyeliminowac.

Badania wykazaly, ze ptaszczyzna materialnego §rodowiska pracy zostala
oceniona przez ankietowanych jako majgca najwiekszy wptyw dehumanizujacy
na telepracownika.

Inne badania i analizy potwierdzaja takze wyciggnicte wnioski, dodatkowo
uwypuklajac, ze szczegdlnie niekorzystnie na strukturg osobowosci i zachowanie
pracownika, wplywaja wilasnie czynniki fizycznego $rodowiska pracy [Penc,
2010, s. 197].

Pojawiajace si¢ utrudnienia i dysfunkcje mozna stara¢ si¢ identyfikowaé
i czasem bardzo szybko minimalizowa¢ lub nawet catkowicie eliminowa¢. Wska-
za¢ nalezy dobitniej, ze czgsto sami telepracownicy sg odpowiedzialni za zte wa-
runki do pracy, ktére sobie stworzyli. Zdeterminowani do §wiadczenia pracy te-
lepracownicy sg w stanie samodzielnie, nawet czegsto bez zadnej zewnetrznej po-
mocy pracodawcy tak zorganizowac sobie stanowisko pracy, ze bedzie ono przy-
czynialo si¢ do osiggania bardzo dobrych wynikéw oraz duzej ich satysfakcji
z pracy. Pracodawcy zas$, jesli uzmystowia sobie fakt, ze telepraca wymaga mo-
dyfikacji procedur i przepisdéw, ktére maja zastosowanie do tradycyjnej pracy biu-
rowej/administracyjnej i zadbaja o odpowiedne przygotowanie kadry pracowni-
czej, ktora wspotpracowaé bedzie z telepracownikiem/telepracownikami, prze-
szkola ich oraz przelozonych wspolpracujacych z pracownikami zdalnymi,
w koncu jesli opracuja sposoby motywowania takich pracownikow zdalnych, bez-
sprzecznie moga odnie$¢ sukces. Sukces, ktory bedzie efektem znacznie wyzszej
efektywnosci pracy telepracownikdw, oszczgdnosci, ktore moga szybko wdrozy¢
w organizacji z racji braku konieczno$ci zapewnienia pomieszczen do pracy tra-
dycyjnej, czy tez w koncu z racji mozliwo$ci zatrudnienia wysokiej klasy specja-
listow, mieszkajacych np. zupekie na innym kontynencie, a do tej pory nieosia-
galnych.

Przez prace zdalng stereotypy i uprzedzenia traca na znaczeniu, poniewaz nie
mozna oceni¢ drugiej osoby po wygladzie. Czgsto nie da si¢ zidentyfikowac od
razu, ile dana osoba ma lat, czy jest atrakcyjna fizycznie, jakiego jest koloru skory,
czy jest niepetnosprawna. Nie mozna jej takze oceni¢ po ubiorze. Dzigki temu
druga osobe ocenia si¢ przede wszystkim na podstawie rezultatow jej pracy, a na
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tym gtéwnie zalezy pracodawcom, co zresztg wykazalty przeprowadzone badania
i analizy.

Wskazaé tez trzeba rownoczes$nie, ze umozliwienie pracownikom pracy zdal-
nej pozwala pracodawcy zaoszczedzi¢ ok. 30—40% kosztow utrzymania firmy.
W Stanach Zjednoczonych oszczednosci wynikajace ze stosowania pracy zdalnej
firmy licza w dziesigtkach milionow dolarow [Tomkiewicz, 2013].

Podsumowujac, pomimo tego, ze zidentyfikowano i zdiagnozowano przy-
czyny dehumanizacji organizacji telepracy, zasadne jest dbanie o jej rozpo-
wszechnianie i promowanie tej formy zatrudnienia wsrod zaréwno pracodawcow,
jak tez telepracownikow i potencjalnych telepracownikow.

AUTORSKA METODYKA PRZECIWDZIAEANIA DEHUMANIZACJI TELEPRACY

Opracowana metodyka humanizowania organizacji telepracy daje podstawe
do wysunigcia wniosku o duzej przydatnosci tego typu narzedzi, szczegdlnie
z racji, iz identyfikujgc konkretne aktywnie dzialajgce na telepracownika czynniki
dehumanizacyjne, mozliwe jest takie dobranie konkretnych metod i instrumen-
tow, ktore pozwolg zminimalizowaé, lub wrecz catkowicie wyeliminowaé stwier-
dzone nieprawidlowosci 1 utrudnienia.

Stworzona metodyka sprowadza si¢ do pieciu gtownych etapow, w trakcie
ktérych jest mozliwe:

1. Rozpoznanie i analiza przedmiotu badania.

2. ldentyfikacja zjawiska dehumanizacji, jego przyczyn i skutkow.
3. Dobor instrumentéw humanizowania telepracy.

4. Projektowanie zhumanizowanego systemu telepracy.

5. Wdrozenie i utrzymanie zmian.

W trakcie pierwszego etapu mozliwe jest uzyskanie informacji na temat pro-
filu osobowosciowego telepracownika, wstepna ocena $rodowiska pracy wraz
z jego technicznym oprzyrzadowaniem, opis procesu wspolpracy i przeptywu in-
formacji pomigdzy telepracownikiem i jego przelozonym oraz wspdlpracowni-
kami, odnotowanie wstgpnych dysfunkcji i problemoéw, na jakie uskarza si¢ ba-
dany.

W trakcie drugiego etapu nastapi identyfikacja czynnikow dehumanizacji or-
ganizacji telepracy. Bedzie ona dokonywana za pomoca formularza ankiety stu-
zacej zdiagnozowaniu negatywnych czynnikéw dehumanizacyjnych w telepracy.
Przygotowujac formularz ankiety starano si¢ uja¢ w nim najwazniejsze elementy
sktadowe poszczegolnych plaszczyzn humanizacji organizacji pracy (tj. prze-
biegu pracy, spotecznego i materialnego §rodowiska pracy oraz mozliwosci czto-
wieka). Na tym etapie mozliwe jest takze okre§lenie stosunku pracodawcow do
telepracy oraz wstegpne wyprowadzenie wnioskow na temat przyczyn i skutkow
zjawiska dehumanizaciji.
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W ramach kolejnego etapu zwigzanego z odpowiednim doborem instrumen-
tow humanizowania telepracy wyodrgbniono dwie fazy:

* na podstawie zidentyfikowanych czynnikéw dehumanizacyjnych okresla si¢
mozliwe metody eliminacji zjawiska dehumanizacji telepracy,

* stosuje si¢ konkretne metody humanizacji, uwzgledniajac specyfike telepracy
domowvej.

Wybér konkretnych metod, przy wykorzystaniu ktoérych prowadzone sa dzia-
fania humanizujace, jest uzalezniony od efektow uzyskanych w poprzednim eta-
pie metody. W dalszych fazach postgpowania, stosujagc wlasciwe zaproponowane
metody i techniki oraz instrumenty umozliwiajace eliminacj¢ stwierdzonych dys-
funkcji, mozliwe bedzie takie zaprojektowanie systemu telepracy, ktory bedzie
uwzgledniat eliminacj¢ zidentyfikowanych zjawisk dehumanizacji pracy zdalne;.

Zaproponowane metody mogg by¢ zastosowane zarowno w identyfikacji, ba-
daniu oraz minimalizowaniu lub calkowitym eliminowaniu aktywnych czynni-
kéw dehumanizacyjnych, zawartych w poszczegolnych plaszczyznach, stad tez
mozna méwic o ich wielofunkcyjnosci.

Wskaza¢ tez trzeba, ze wraz z rozwojem techniki i technologii, ogélnie po-
stepem cywilizacyjnym, zachodzgcymi zmianami na rynku pracy, innymi nie-
przewidywalnymi zjawiskami oraz pojawianiem si¢ w zwigzku z tym réznorod-
nych zagrozen, bedg si¢ rOwniez pojawialy nowe instrumenty wspomagajace hu-
manizowanie pracy zdalnej. Kazdorazowo na pewno nalezy uwzgledni¢ kon-
kretne ograniczenia ich stosowania, a mianowicie: rzeczywista sytuacje, forme
$wiadczenia pracy zdalnej, branze, konkretng prace swiadczong zdalnie, specy-
ficzne warunki, w jakich beda mie¢ zastosowanie i w koncu konkretne osoby, ich
osobowosci 1 predyspozycje, ktore beda je predestynowaly lub tez wykluczaty ze
$wiadczenia pracy w sposob zdalny.

W czwartym etapie w metodyce przeciwdziatania dehumanizacji telepracy
precyzyjnie skonstruowano model doboru konkretnych metod humanizacji pracy,
ktére zostaty przypisane do najczesciej pojawiajacych sie dysfunkcji w ramach
poszczegbdlnych zakreséw skladajacych sie na plaszczyzne przebiegu pracy,
spotecznego srodowiska pracy, materialnego §rodowiska pracy oraz mozliwo$ci
cztowieka.

Projektujac zhumanizowany system pracy zdalnej nalezy uwzgledni¢ wiele
kwestii, kazdorazowo indywidualnie nalezy dobra¢ konkretna metode (metody),
ktora jeszcze czesto winno si¢ specjalnie ,,przystosowac” do pracy zdalnej. Nie-
zbedne moze si¢ okaza¢ skorzystanie ze specjalistycznego wsparcia eksper-
tow/doradcéw zewnetrznych i jest to uzasadnione zaréwno z ekonomicznego
punktu widzenia, jak tez 1 z punktu widzenia samego telepracownika. Wowczas,
gdy pracownik zdalny bedzie miat mozliwo$¢ zidentyfikowania wszystkich ucigz-
liwosci 1 utrudnien i jesli dziatania te podjete zostang odpowiednio wczesnie,
mozna zaréwno zaplanowac standardy postepowania, celem niedopuszczenia do
ich wystapienia w przysztosci, jak i pdzniej ewentualne dzialania zaradcze.
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Etap ostatni metodyki sktada si¢ z dwoch odsunigtych od siebie w czasie faz
postepowania:

* wdrozenie nowej organizacji telepracy,
* okreslnie efektow wdrozenia zmian.

W ramach pierwszej fazy, chcac zmieni¢ niekorzystne warunki §wiadczenia
pracy, ogolnie przyczyni¢ si¢ do zhumanizowania telepracy, konieczne sa: chec
1 zaangazowanie samego telepracownika oraz aktywna jego wspdtpraca z praco-
dawca, wspotpracownikami, doradcami zewngtrznymi i kazdorazowo uwzgled-
nianie pokontrolnych opinii i zalecen oraz state monitorowanie zmian usprawnia-
jacych. Koncowa faza postgpowania polega na okresleniu efektow racjonalizacji.
Oprocz zalecen ptynacych z opiséw zastosowanych konkretnych metod humani-
zacji pracy, konieczne jest uwzglednienie takich wskaznikoéw jak: poziom zado-
wolenia telepracownika, mierniki rezultatow i wynikéw (mierniki jako$ciowe
i illosciowe), wskaznik efektywnego wykorzystania czasu pracy, wskaznik efek-
tywnosci zatrudnieniowej, wydajnos¢ pracy, absencja chorobowa pracownikow
(np. liczba godzin utraconych/liczba zaplanowanych godzin pracy ogétem w da-
nym okresie), rotacja pracownikow (dobrowolne odejécia), liczba godzin szkolen
na jednego pracownika w roku, liczba nadgodzin itp.

Nalezy stale monitorowa¢ efekty wprowadzonych zmian i usprawnien, zleca-
jac np. samemu telepracownikowi autonadzér nad wprowadzonymi zmianami
i ich konsekwencjami, jakie odczuwa po ich implementacji. Wskazane jest takze
wytypowanie osoby/0sob, ktore z ramienia organizacji beda koordynowaty wszel-
kie dziatania usprawniajgce i pdzniej monitorowaty ich wplyw na telepracowni-
kéw oraz sugerowaly ewentualne dziatania korygujace.

Zaznaczy¢ trzeba, ze w zalezno$ci od zasiggu przeprowadzonej reorganizacji
pracy, efekty ptynace z racjonalizacji moga by¢ przesunigte w czasie, a ich moni-
torowanie winno by¢ prowadzone w sposob ciagly, angazujac w te dzialania takze
specjalistow zewngtrznych, ktdrzy przy okazji beda sugerowac koniecznos¢ po-
dejmowania ewentualnych korekt. Koncowe efekty wykorzystania metodyki
w duzej mierze sg i beda uzaleznione od konkretnej sytuacji oraz prawidtowosci
sposobu zastosowania zaproponowanych metod lub technik wskazanych w kroku
doboru instrumentéw humanizowania telepracy.

Autorska metodyka humanizowania organizacji telepracy moze by¢ prak-
tycznie wykorzystywana, jako narzedzie stuzace usprawnianiu organizacji tele-
pracy i eliminacji pojawiajacych si¢ wszelkich znamion dehumanizacji. Wazne
jest jednak, by na biezaco poddawac weryfikacji jej stosowalno$¢ i doskonali¢ ja,
poprzez gldwnie wzbogacanie o pojawiajace si¢ nowe metody. Pojawiajace sig
nowe metody, nawet dzieki rozwijaniu metod juz istniejacych, moga wspomagaé
m.in. optymalizowanie roznych czynnikow materialnego srodowiska pracy, ktore
wywiera bardzo duzy wptyw na cztowieka, ksztattowanie wtasciwego klimatu or-
ganizacyjnego, proefektywnosciowej kultury organizacyjnej i przyczyniaé si¢
przez to do rozwoju zdrowej, czyli zhumanizowanej organizacji telepracy.
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Przeprowadzone badania uwypuklity, ze problem dehumanizacji z duzym na-
sileniem dotyka telepracy i w dalszym ciagu jest i raczej dalej bedzie bardzo ak-
tualny. Zjawisko dehumanizacji z charakterystycznymi dla siebie konsekwen-
cjami jest obserwowane w trakcie §wiadczenia pracy zdalnej, jednak przy wspar-
ciu przedstawicieli przedsigbiorstwa, aktywnej postawie telepracownika i zaanga-
zowaniu wlasciwych specjalistow, moze zosta¢ wyeliminowane nawet catkowi-
cie, przyczyniajac si¢ do stworzenia podwalin ,,zdrowej organizacji”.

Nalezy bez watpienia stwierdzi¢, ze telepraca to §wietne rozwigzanie — ale zle
wdrozone nie zadziata wlasciwie nigdy, nawet jesli stosowac ja beda bardzo do-
brze przygotowane osoby.

Pracodawcy niesieni falg trendu coraz czesciej pozwalaja pracownikom pra-
cowac¢ z domu lub z dowolnego miejsca na §wiecie, czesto jednak nie dajac im
odpowiednich narzedzi do wykonywania tego typu pracy. I nie chodzi tu o kom-
putery, tablety czy smartfony, ale o szkolenia z zarzadzania sobg w czasie, jasne
reguly telepracy, u§wiadamianie celow i dbanie o zachowanie pewnych aspektow
pracy w grupie.

Wymienione narzedzia nie sg ani tatwe, ani tanie w zaadoptowaniu. Jednak
tylko kompleksowe podejscie do telepracy moze przyniesé efekty, ktdre beda lep-
sze niz dotychczasowe, tradycyjne formy zatrudnienia. Praca z domu wcale nie
musi oznacza¢ dla organizacji braku innowacji wewnetrznej — wrecz przeciwnie,
a do tego przyczyni¢ sie do budowy bezcennego zaufania miedzy pracownikiem
a wspotpracownikami 1 pracodawca. Praca z domu przynie$¢ moze organizacji
oszczednosci, a pracownikom da¢ poczucie swobody i wiekszej mozliwosci za-
rzadzania sobg w czasie.

Wilasciwa ,.kompozycja” wszystkich czynnikéw wchodzacych w poszcze-
gblne zakresy w ramach plaszczyzny przebiegu pracy, spotecznego srodowiska
pracy, materialnego $rodowiska pracy oraz plaszczyzny mozliwosci cztowieka,
w przypadku ich pozytywnego oddziatywania na telepracownika, bedzie przyczy-
nia¢ si¢ do zapobiegania ich zmgczeniu, powodowac, ze praca stanie si¢ tatwiejsza
i przyjemniejsza.

W wyniku tego zwigkszy si¢ pozytywna motywacja ludzi do pracy i zaanga-
zowania, pracownicy wydatkowa¢ beda mniej energii fizycznej i umystowe],
stang si¢ bardziej operatywni i kreatywni, beda popetnia¢ mniej btedow, a takze
szybciej przetwarza¢ informacje. Z drugiej za$ strony niewlasciwe uksztattowanie
tych czynnikéw oraz zwickszony negatywny ich wplyw na telepracownikow,
moze prowadzi¢ do pogorszenia si¢ produktywnosci i jakosci pracy, wzrostu
kosztow ponoszonych z tego tytulu, braku zaangazowania pracownikow i ich lo-
jalnosci, ogdlnie dehumanizacji organizacji pracy i wszystkich jej nastepstw
i konsekwencji.
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Podsumowujac nalezy zauwazy¢, ze poziom zhumanizowania organizacji
pracy zdalnej, nawet pomimo braku statego i bezposredniego kontaktu z telepra-
cownikiem, powinien by¢ stale i sukcesywnie monitorowany przez przedstawi-
ciela organizacji zatrudniajgcej telepracownika. W przeciwnym wypadku stano-
wic to moze jedng z zasadniczych przyczyn obnizajacych efektywnos¢ pracy pra-
cownika zdalnego, bedac réownoczesnie jednym z czynnikéw ograniczajgcych
rozw0j przedsigbiorstwa.
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Streszczenie

W ramach opracowania, na podstawie przeprowadzonych badan opisano wptyw pracy zdalnej
na cztowieka identyfikujac dysfunkcje pojawiajace si¢ w trakcie $wiadczenia telepracy domowej.
Praca zdalna jest jedng z elastycznych form zatrudnienia i $wiadczenia pracy, ktora jest juz stoso-
wana od dawna w wielu podmiotach gospodarujacych i w instytucjach w Stanach Zjednoczonych
oraz Europie, coraz czesciej znajdujac zastosowanie w Polsce. W opracowaniu zaprezentowano au-
torska metodyke identyfikacji utrudnien i dysfunkcji wystepujacych w pracy zdalnej, ktora moze
by¢ praktycznie wykorzystywana jako narzedzie stuzace usprawnianiu organizacji telepracy domo-
wej i eliminacji pojawiajacych si¢ wszelkich znamion dehumanizacji.

Stowa kluczowe: telepraca, gospodarka cyfrowa, utrudnienia i dysfunkcje wystgpujace w pracy
zdalnej, humanizowanie pracy zdalnej
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Methodology to Identify Impediments and Dysfunction Occurring
in Teleworking in Order to Humanize It

Summary

In the framework of the study, the impact of telecommuting on a person was expounded on, by
identifying dysfunctions that occur during the provision of home-based telework. . Telecommuting
is one of the flexible forms of employment and labor supply which has been used for a long time in
a number of entities and institutions in the United States and Europe, and is increasingly being used
in Poland. The paper presents an original method of identifying difficulties and dysfunctions occur-
ring in remote work which can be practically used as a tool for improving the organization of Work
At Home/Telework and eliminating any emerging signs of dehumanization.

Keywords: teleworking, digital economy, difficulties and dysfunctions of remote work, human-
izing telework
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