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Tworzenie nowych, elastycznych przedsiebiorstw, a w ich ramach organizacji
pracy jest konsekwencja koniecznosci ich dostosowywania do zmieniajgcego sig w
coraz szybszym tempie otoczenia. Dzialania majace na celu wzajemne dostoso-
wywanie si¢ w zakresie techniki i technologii oraz metod organizowania pracy nie
s3 tylko zjawiskiem, ktére wystepuje w ostatnich dekadach ubieglego i na poczat-
ku obecnego stulecia.

Rewolucja przemystowa, ktérej konsekwencja w XIX wieku byla mechanizacja
proceséw produkcyjnych, zwielokrotnila wydajnos¢ pracy rak ludzkich w poréw-
naniu z okresem manufaktur. Jednak, dzigki coraz bardziej poglebiajacemu si¢
podzialowi pracy, przypisala robotnikéw (a takze urzednikéw) do stalych miejsc -
stanowisk pracy. Stworzylo to w poczatkach XX stulecia mozliwoé¢ obserwowa-
nia, analizowania, organizowania i racjonalizowania metod, przebiegu proceséw
pracy, czasu jej wykonywania i narzedzi, jakie temu stuzyly. Pozwolilo to na
opracowanie metod i technik usprawniajacych organizacje pracy w obrebie stano-
wisk, na ktérych ta praca byla wykonywana. Pierwsze uznane i zweryfikowane w
praktyce metody organizatorskie nosily nazwe ,,Motion and Time Study” (badanie
czasu i ruchéw — pézniej krétko — badanie pracy). Ich autorzy, uznani za klasykéw
naukowego zarzadzania, opracowali nie tylko narzedzia — badania, analizowania i
projektowania organizacji pracy i dostosowywanego do niej zagospodarowania
stanowisk pracy, ale takze zasady — metode organizowania pracy w ogéle. Dowo-
dem na to byl tzw. cykl organizatorski Taylora-Le Chateliera. Pochodna od nich
metodyka racjonalnego ludzkiego dzialania byla (i w duzej mierze jest obecnie)
przewodnikiem postepowania przez cale ubiegle stulecie dla organizatoréw pracy
i zarzadzajacych przedsiebiorstwami.

Zalozenia teoretyczne klasykéw naukowego zarzadzania pod wplywem
gwaltownych zmian w technice i technologii odnoszonych do proceséw wytwoér-
czych i zarzadczych ulegly pod koniec XX i w poczatkach XXI wieku pewnym
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przewarto$ciowaniom, przede wszystkim pod wplywem niespotykanego rozwoju
technologii elektronicznego przetwarzania danych i komunikowania.

Przeksztalcajac sposoby i procesy wykonywania pracy produkcyjnej, ustlugo-
wej i biurowej, zmienily one takze klasyczna (tradycyjna) koncepcje pracy zawo-
dowej, wykonywanej w okreslonym czasie i miejscu, do ktérego ludzie udaja sie¢
kazdego ranka i ktére opuszczajg kazdego popoludnia.

Racjonalna organizacja stanowiska pracy, tak wazna w poczatkach ubieglego
stulecia, ze dla jej zaprojektowania warto bylo prowadzi¢ zmudne badania (do
obserwowania i filmowania mikroruchéw wlacznie), stracita pod jego koniec swoje
znaczenie, coraz to bowiem wiecej pracownikéw zaczelo wykonywaé swoje zada-
nia poza tym stanowiskiem. Okazalo si¢, ze pewne rodzaje pracy zaczely by¢
mozliwe do zrealizowania nie tylko na tym samym, miejscu — w warsztacie czy
przy biurku w obrebie przedsigbiorstwa, ale takze nawet w domu wykonawcy.
Stalo si¢ to za sprawa mozliwoéci wykorzystywania nowoczesnych narzedzi
telekomunikacyjnych stwarzajacych szanse na prace usytuowana blizej miejsca
zamieszkania pracownika (wykonawcy) badz wlasnie realizowana w domu.

Mimo ze tego rodzaju organizacja pracy nie moze by¢ wykorzystywana w
odniesieniu do wszystkich obszaréw ludzkiej dziatalnosci: wytwérczej czy uslugo-
wej (czego przykladem sa: szpitale, procesy wydobywecze, rolno-przetworcze, prze-
mystowe, ktére jeszcze do tej pory stosuja taSmy produkcyjne czy montazowe itd.),
daja si¢ zauwazy¢, coraz szerzej rozwijajace si¢ na calym Swiecie, poszukiwania
elastycznych rozwiazan organizacyjnych. Powinny one odpowiadaé¢ zaréwno po-
trzebom zarzadzajacych organizacjami, jak i zatrudnionych w nich pracownikoéw.
Jest to przejaw innowacyjnosci w funkcjonowaniu przedsigbiorstw, ktéra oznacza
.~Stala gotowos¢ do reagowania na zmiany w otoczeniu i zdolnos¢ inicjowania orygi-
nalnych oraz imitujacych, ale nowych dla organizacji zachowan [...]. Mozna powie-
dzie¢, ze organizacja innowacyjna cechuje si¢ umiejetnoscia gromadzenia i wykorzy-
stywania zasobéw wiedzy do tworzenia innowagji” [Francik 2003, s. 69]. Tym sa-
mym mozna uznad, ze przedsigbiorstwo innowacyjne (elastyczne) to takie, ktore
posiada umiejetnos¢ przelamywania rutyny, przyzwyczajeri, zmian dotychczaso-
wych metod organizowania pracy, sposobéw komunikowania sie itd.

Umozliwia to niespotykany w dziejach ludzkosci postep technologii elektro-
nicznej, w tym nowoczesnych narzedzi przetwarzania informagcji i komunikowa-
nia. Dostosowanie sie¢ do nich narzuca przedsigbiorstwom koniecznos¢ przeobra-
Zefh w organizagcji pracy, a to w praktyce oznacza dzialania uelastyczniajace, dosto-
sowujgce realizacje wszystkich funkcji przedsiebiorstwa do coraz szybciej zacho-
dzacych zmian w jego mikro- i makrootoczeniu.

Zmiany w otoczeniu wywieraja wplyw nie tylko na same przedsiebiorstwa —
ich procesy wytwdrcze, ustugowe i logistyczne. Zmuszaja takze kadry kierownicze
do stalego dzialania innowacyjnego, najczeéciej zwiazanego ze sfera techniki i
technologii, ukierunkowujac je na organizacje pracy i podnoszenie jakosci i spraw-
nosci funkcjonowania firm przy poprawie warunkéw srodowiska pracy i ograni-
czeniu zmegczenia wykonawcéw. Z drugiej strony, postep techniczny, podnoszac
wydajnos¢ pracy, prowadzi do redukgji zatrudnienia, co w masowej skali jest jedna
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z przyczyn powstawania bezrobocia. W krajach Europy Centralnej i Wschodniej
jest ono takze pochodna zmian systemu polityczno-ekonomicznego oraz nieuczci-
wego (w duzej mierze) procesu denacjonalizacji.

Zachodzace wspdlczesnie zmiany spoteczne, bedace pochodng rozwoju cywili-
zacyjnego, checi poprawy standardéw zycia, pragnienia przebywania poza ekolo-
gicznie zanieczyszczonym $rodowiskiem rejonéw uprzemystowionych w krajach
ekonomicznie rozwinigtych, przyczynily sie do ,wyprowadzenia” pracownikéw
przedsigbiorstw i instytucji poza tereny silnie zurbanizowane. W krajach postsocjali-
stycznych przyczyna tego zjawiska byly najczesciej trudnosci w zakupie czy wynaj-
mie mieszkart w duzych miastach. Powstalo jednak wéwczas zjawisko oddalania
miejsca zamieszkania pracownikéw instytucji i przedsigebiorstw od miejsca ich pracy
zawodowej. Wydluzylo i nadal wydluza to czas dojazdu do niej, co powoduje nie
tylko dodatkowe zmeczenie, ale wydluzenie czasu przebywania poza domem.
Roéwnoczesnie wydtuza sig, poza ustawowe normy, czas pracy w firmach, najczesciej
w sposéb nieformalny i niewynagradzany!. Ogranicza to w powaznym stopniu
mozliwosci odpoczynku, regeneracji sil, czasu przeznaczonego na zycie rodzinne,
ksztalcenie sig, kontakty przyjacielskie itp.

Tymczasem nowe technologie komunikacyjne stwarzaja niespotykane dotych-
czas mozliwosci powstania sytuacji odwrotnej: to praca (ktérej nadano nazwe
»telepracy”) dzieki nim moze dociera¢ do pewnej grupy zatrudnionych. Telepraca
staje si¢ nie tylko rozwigzaniem opisywanego wyzej dylematu. Jest ona organiza-
cyjna forma dzialalnosci gospodarczej, ktéra funkcjonuje w Europie i rozwinigtych
krajach pozaeuropejskich coraz bardziej dynamicznie.

Co zatem oznacza okreslenie telepraca? Najkrocej teleprace (ang. telework, tele-
homeworking, remote work), prace na odleglos¢, prace zdalng mozna zdefiniowac jako
forme organizacji pracy i zatrudniania wykonawcéw, w ktérej wykorzystuje sie
technologie telekomunikacyjne i informatyczne. Umozliwia to wykonywanie zadan
przez pracownikéw catkowicie lub czesciowo poza siedziba firmy, a nastepnie
odwrotne przesylanie ich wynikéw za pomoca tych narzedzi informatycznych.

Z tak rozumianego pojecia pracy na odlegios¢ wynika jej dynamiczny rozwdj
w ostatnich latach. Praca ,nakladcza” czy ,chalupnicza” poza stalym miejscem
zatrudnienia istniala bowiem od dziesigtkéw lat, ale mozna bylo dopiero teraz
nadac¢ jej range nowoczesnej organizacji ze wzgledu na zmieniong tres¢ (nie sa to
juz bowiem tylko proste dzialania operacyjne), ktéra umozliwiaja nowoczesne
technologie.

Liczba zatrudnionych w ramach telepracy rosnie na calym $wiecie. Obecnie w
krajach Unii Europejskiej wynosi okoto 4,5 mln, a w USA - blisko 30 mIn [Zmijew-
ski 2004].

Ponizej zostanie przedstawiona krétka charakterystyka tego zjawiska na
przykladzie jednego z krajéw europejskich — Wielkiej Brytanii. Umozliwiaja to

! Z badar Institute of Management w Wielkiej Brytanii wynika, ze w 1999 r. 82% menedzeréw pra-
cowalo ponad 40 godzin w tygodniu, 32% ponad 50 godzin, 10% ponad 60 godzin. 89% wszystkich
badanych potwierdzilo, Zze ogranicza to mozliwosci ich rozwoju intelektualnego i zawodowego.
Dochodzi do tego $rednio jeszcze 2-godzinny dojazd do i z pracy [Will Flexible... 2003).
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wyniki badan londynskiego Institute for Employment Studies (IES) - Instytutu

Badan nad Zatrudnieniem. Prowadzil on w 2000 r. badania, ktérych wyniki zostaty

rozpowszechnione przez Office Staff for National Statistics (Paristwowy Urzad

Statystyczny). W bardzo duzym skrdcie dane te zostaly zaprezentowane przez

miesiecznik ,Management Services” w grudniu 2003 r. w 9 tabelach. Zgodnie z

tymi danymi w 2002 r. w Zjednoczonym Krélestwie pracowalo wedlug tej ela-

stycznej formy organizacyjnej 1,78 min zatrudnionych, co stanowilo 6,31% ogétu
pracownikéw w kraju.

Zatrudnieni w ramach ogoélnej formuly, jaka jest telepraca, réznia sig¢ jednak
migedzy soba pewna specyfika jej wykonywania. Mozna ich uja¢ wedlug IES w
nastepujace grupy:

a) pracownicy wykonujacy wiekszos¢ pracy w domu (telehomeworkers) lub poza
siedziba firmy, komunikujacy si¢ za pomoca komputera lub telefonu z kie-
rownictwem lub zalogg firmy. 53 to np. redaktorzy czy pracownicy zajmujacy
sie przekladem czy dzialalnoscig edytorsko-redakcyjna;

b) telepracownicy mobilni (multilocational), dla ktérych baza pracy jest wlasny
dom, ale takze rézne miejsca, jak biuro klienta czy podwykonawcy, szkola lub
uczelnia wyzsza prowadzaca nauczanie na odleglosé¢ (long distance learning),
pracownicy handlowi (w tym np. przedstawiciele firm farmaceutycznych),
wykonujacy prace w czasie podrézy;

c) telepracownicy okazjonalni czesto nazywani ad hoc — (occasional teleworkers),
ktérzy wykonuja takze swoja prace na terenie firmy, ale w okre$lonych sytu-
acjach moga ja wykonywaé takze w domu (np. czlonkowie zarzadu, wyzsza
kadra kierownicza), a pracujacy poza macierzysta firma w dluzszym okresie
np. za granica. Zalicza si¢ tu takze obstuge serwisowa (dla wyprodukowanych
w przedsiebiorstwie urzadzer), pozostajaca w ustalonych dniach w firmie, ale
spedzajaca wiekszos¢ czasu poza nia;

d) ostatnia grupa pracownikéw, nazywana przez IES e-Enabled workers, obejmuje
zatrudnionych wykonujacych swojg prace z oddalenia od stalego miejsca, w
ktérym dziala przedsigbiorstwo. Wykorzystuja oni wprawdzie nowoczesne
technologie, ale twierdza, ze moga si¢ bez nich obejs¢, poniewaz nie potrzebuja
ich do wykonywania samej pracy [Will Flexible... 2003, s. 20 (przyklady wia-
sne)];

W przedstawionym ukladzie wielko$¢ zatrudnienia w ramach telepracy blisko
trzy lata temu ksztaltowala sie w Wielkiej Brytanii w spos6b nastepujacy:

a) telepracownicy pozostajacy we wlasnych domach stanowili 1,4% wszystkich
zatrudnionych (work-force); czyli ok. 395 tys.,

b) do mobilnych pracownikéw zakwalifikowano 2,92% (ok. 824 tys.),

c) okazjonalni telepracownicy stanowili 1,99% (562 tys.), co lacznie pozwalalo
podsumowac telepracownikéw jako grupe obejmujaca prawie 6,31% wszyst-
kich zatrudnionych,

d) do ostatniej grupy zaliczono 1,26% (355 tys.), wszystkich aktywnych zawodo-

" wo [Will Flexible... 2003, (opracowanie wiasne na podst. tab. 1)].
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Z zestawienia danych zaprezentowanych w ramach 9 tabel omawianego
artykulu mozna ustali¢ (wprawdzie bardzo ogolna) charakterystyke populacji
korzystajacych z tej formy organizacji pracy w Wielkiej Brytanii w badanym roku.
¢ Ciekawy obraz wylania si¢ z poréwnania telepracownikéw wedtug plci. Otéz

we wszystkich wyzej wydzielonych grupach czesciej teleprace wykonuja mez-
czyzni (1204 tys.) niz kobiety (575 tys.). Wsrdd kobiet, ktére maja dzieci w wie-
ku ponizej pieciu lat ustalono tylko 22,6 tys. pracujacych w domu w ramach tej
formy organizacyjnej, przy 77,4 tys. posiadajacych dzieci w wieku powyzej
pigciu lat, a jest to tylko potowa sposréd kobiet telepracownikéw zaliczonych
do grupy ,a”. Jest to dosy¢ istotny argument przeciwko tezie, ze telepraca
zmusi miode matki do pozostawania w domu, ograniczajac tym samym po-
waznie ich szanse i rozwéj zawodowy poprzez ,wyrwanie” z Zycia wielu lat
przeznaczonych na opieke nad dzie¢mi.

e Kobiety pracujace w domu korzystaly raczej z tradycyjnych narzedzi komuni-
kacji: telefon, faks podczas gdy mezczyzni (szczegélnie ci ujeci w grupie ,b”)
stosowali czesciej nowoczesne, elektroniczne srodki komunikowania sig.

s Istotne wnioski mozna wyciagna¢ z zestawienia telepracownikéw wedlug
kategorii wieku. Do najwigkszej grupy oséb podejmujacych teleprace nalezy
zaliczy¢ osoby w przedziale wieku 36-55 lat, a wiec te, ktére uchodza za znaj-
dujace si¢ w najlepszym okresie dla realizowania wlasnej kariery zawodowej.
Sa to bowiem ludzie doswiadczeni, ale takze tacy, ktérzy zdobyli zaufanie kie-
rownictwa co do wykonywania swoich zadan niezaleznie od czasu i miejsca
pracy. S3 oni postrzegani jako ci, ktérzy potrafig korzysta¢ z techniki, nowych
rozwigzan i udogodnieni, nie odczuwajac leku przed wprowadzaniem zmian
w sposobie swojego dzialania.

e Wiekszo$¢ telepracownikéw jest na stale zatrudniona w réznego rodzaju
przedsiebiorstwach i instytucjach (1010 tys.), bedac pracownikami wykonaw-
czymi, dzialajagc w ramach umowy o pracg, o dzielo czy na zlecenie, na rzecz
konkretnego pracodawcy. Dla poréwnania 770 tys. Brytyjczykéw z grupy tele-
pracownikéw pracuje we wlasnych firmach, stosujac samozatrudnienie (sel-
femployed). Warto podkresli¢, ze grupa wlascicieli to tylko ok. 11% zatrudnio-
nych w Wielkiej Brytanii w ogdle.

* Najwieksza grupe realizujacych swéj zawdéd w ramach telepracy tworza:
menedzerowie, specjalisci wysokiej klasy (traktowani jako eksperci w swojej
profesji), technicy i asystenci specjalistéw (nieco powyzej 70% wszystkich wy-
mienionych zawodéw). Oni takze stanowia grupe osob legitymujgcych sie dy-
plomami uniwersyteckimi.

e Istotne sa takze konstatacje dotyczace kwalifikacji telepracownikéow w Wielkiej
Brytanii. Dane tab. 7 wskazuja, ze telepraca jako forma organizagji jest wyko-
rzystywana przez wyzsza kadre kierownicza oraz przedstawicieli niektérych
zawodow. Jezeli tylko 19% brytyjskich zatrudnionych posiada ukoriczone stu-
dia uniwersyteckie (lub inne, odpowiadajace temu poziomowi), proporcje te
dochodza do 38% wsrdd telepracownikéw i jeszcze rosng do ok. 50% w grupie
~<” (okazjonalnych telepracownikéw).
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e Z punktu widzenia sektoréw dzialalnosci gospodarczej, najwieksza liczbe
zatrudnionych w ramach telepracy mozna znalez¢ w bankowosci, finansach,
ubezpieczeniach, administracji publicznej, edukagji, sluzbie zdrowia. Kore-
sponduje to z danymi dotyczacymi kwalifikacji, ale i z potrzeba specjalnych
warunkéw do spokojnej i wymagajacej skupienia pracy, nieco odizolowanej od
kontaktéw z innymi (np. przy pisaniu raportéw, sporzadzaniu analiz, tworze-
niu programéw komputerowych, przygotowywaniu zaje¢ dydaktycznych, pi-
saniu opracowan naukowych).

Przedstawione przyklady wykonywania telepracy na terenie Wielkiej Brytanii
nie s3 oczywiscie wynikiem samodzielnych badan autorki niniejszego opracowa-
nia, s3 danymi ,z drugiej reki”. Wydaje si¢ jednak, ze pozwalaja na wysnucie
wnioskéw co do wspélczesnego kierunku zmian w organizacji pracy w ogoéle i
potrzebie elastycznosci i postepu technologicznego w jej wykonywaniu. Nie mno-
zac przykladéw z innych krajéw, mozna sie zgodzié, ze praca wykonywana poza
stalym, tradycyjnym miejscem zatrudnienia oraz ustalonym w kodeksach pracy
czasem zmienia klasyczne zalozZenia organizacji pracy stanowisk i samej pracy,
pod warunkiem wykorzystania nowoczesnych telenarzedzi?.

Telepraca jako nowoczesna forma organizagji jest nie tylko Zrédlem osiagnigé
pozytywnych, ale tak jak kazda inna forma ma tez mankamenty. Uja¢ je mozna
zaréwno od strony przedsigbiorstwa — jego wlascicieli i menedzeréw, jak i od
strony zatrudnianych tu pracownikéw.

Dla kierownictwa przedsiebiorstwa za istotne korzysci tej formy organizacji
pracy mozna uznaé:

e redukcje kosztéw ogodlnych przez zmniejszenie powierzchni pomieszczen, w
ktérych praca byla wykonywana dotychczas (oplaty lokalowe, dzierzawne,
redukcja kosztéw wyposazenia i utrzymania stanowisk pracy). Zmniejsza si¢
takze liczba miejsc parkingowych - tak istotnych dla pracownikéw dojezdzaja-
cych samochodami;

* ograniczenie absencji chorobowej pracownikéw i kosztéw godzin nadliczbo-
wych, telepraca bowiem realizowana w domu nie jest normowana, istotne jest
tylko wykonywanie zadan w ustalonym przedziale czasu;

e ochrone srodowiska naturalnego przez ograniczenie emisji spalin z samocho-
déw przemieszczajacych si¢ do i z pracy;

e mozliwos¢ zatrudnienia posiadajacych odpowiednie kwalifikacje i kompeten-
cje pracownikéw z rejonéw objetych bezrobociem, a oddalonych znacznie od
centralnej siedziby przedsigbiorstwa;
mozliwos¢ zatrudniania pracownikéw z rejonéw, gdzie koszt pracy jest nizszy;

e wyzsza efektywnos¢ pracy wykonywanej w spokojnych warunkach, realizo-
wanej bez nadmiernej presji czasu i stresujacej kontroli bezposredniej;

2 Zaliczy¢ do nich nalezy: komputery wraz z oprogramowaniem, komunikacje telefoniczng, fak-
sowa i e-mailowy, a takze oprogramowanie umozliwiajace przejmowanie zdalnej kontroli z centralnego
biura nad komputerami zainstalowanymi w domu i odwrotnie (co w przypadku menedzeréw wyso-
kiego szczebla ma szczegdlne znaczenie).
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e ograniczenie potencjalnych konfliktéw, ktére moga wystapi¢ w wigkszych (i
niezbyt umiejetnie dobranych) grupach pracownikéw;

e potrzebne do pracy oprzyrzadowanie wykorzystywane na uzytek pracownika
i jego rodziny moze stanowi¢ swoisty dodatek do wynagrodzenia.

Dla zatrudnionych pracownikéw w przedsi¢biorstwie za istotne pozytywy
telepracy mozna uzna¢:

* mozliwo$¢ zatrudnienia i zarobkowania dla wszystkich tych, ktérzy ze wzgle-
déw zdrowotnych lub rodzinnych nie moga opuszczaé swego mieszkania;
miejsce zamieszkania przestaje by¢ przeszkoda w zatrudnieniu;

¢ mozliwos¢ wykonywania pracy w dogodnych porach, elastycznos¢ w wyko-
nywaniu zadan i zachowanie wlasnego rytmu pracy (dnia i nocy), zgodnie z
wlasnym psychologicznym (chronotypowym) rodzajem osobowosci badz od-
powiednio do panujacych warunkéw domowych (np. koniecznosé¢ zajmowa-
nia si¢ malymi dzie¢mi, opieka nad niepelnosprawnymi, konieczno$¢ pomocy
osobom starszym, pozostajagcym we wspélnym gospodarstwie domowym);

* zmniejszenie lub wyeliminowanie kosztéw dojazdu do pracy, a takze redukcje
streséw i zmeczenia zwigzanych z koniecznoscia ,zostawania po godzinach”
(pracy w godzinach nadliczbowych) i z przedluzaniem si¢ czasu przebywania
poza domem;

¢ mozliwos¢ faczenia pracy zawodowej i opieki nad osobami przebywajgcymi w
domu (malymi dzie¢mi, osobami niepelnosprawnymi);

¢ mozliwos¢ wykonywania pracy przez osoby posiadajgce znaczne ograniczenia
mozliwosci przemieszczania si¢ (osoby uposledzone ruchowo, niewidome i
niedowidzace, gluche i mocno niedostyszace, o ograniczonej odpornosci im-
munologicznej, z powaznymi chorobami serca i uktadu krwiono$nego i inny-
mi chorobami i schorzeniami uposledzajagcymi mozliwoéci mobilnego prze-
mieszczania sie i kontaktowania sie z duzymi grupami innych oséb);

e o0szczedno$é czasu;
nizsze koszty wyzywienia, dzieki zamianie positkéw spozywanych w restau-
racjach czy kantynach pracowniczych na tarisze i zdrowsze pozywienie przy-
gotowane w domu;

e wieksze poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy i samorealizowania si¢ w
niej, zwlaszcza wsrdd kobiet;

e eliminacja symulowania zaje¢ po to tylko, aby wygladalo, ze sie pracuje, co
czesto ma miejsce przy stalym stanowisku w firmie.

Do ujemnych stron telepracy mozna zaliczy¢:

1) od strony przedsiebiorstwa:
¢ naklady (przynajmniej w poczatkowym okresie) na wyposazanie pracow-

nikow3, :

3 Koszty poczatkowe bywaja niezwykle wysokie. Potrzebne jest wyposazenie pracownika w od-
powiednie narzedzia pracy - przedsigbiorstwo musi zapewni¢ techniczne wsparcie, dodatkowe
oprzyrzagdowanie, rozszerzy¢ lacza telekomunikacyjne. Rozmiar tych wydatkéw bedzie zaleze¢ od
liczby zdalnych pracownikéw oraz czestotliwosci ich odwolywania si¢ do zasobéw przedsigbiorstwa w
czasie pracy.
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e trudne do finansowej wyceny problemy zwiazane z wystepujaca koniecz-
noscia specyficznej kontroli i nadzoru telepracownikéw,

e Kkonieczno$¢ zatrudniania odpowiednich fachowcéw od naboru telepra-
cownikéw,
mozliwos¢ realizacji na odleglos¢ tylko okreslonych zadan,
pojawienie si¢ zjawiska utraty tozsamosci firmy?*,
mozliwo$¢ awarii sprzetu nie sprawdzanego i nie serwisowanego przez
firmowych specjalistow,

e problemy z przestrzeganiem i kontrola bhp;

2) od strony telepracownikow:

e przyzwyczajeni do pracy w tradycyjnej organizacji, czesto odczuwaja zjawi-
sko wyalienowania z dotychczasowego srodowiska wspétpracownikows;

* niebezpieczenstwo nadmiernego wydluzania czasu pracy i zagrozenie
pracoholizmem;

e mozliwos¢ uzaleznienia si¢ od pracodawcy poprzez stala gotowos¢ do od-
bioru informacji z ,centrali”;

e powstanie pewnego rodzaju uzaleznienia zycia domowego od nowoczes-
nej techniki, powodujacej , digital depression”;

¢ nienormowany czas pracy, ktéry czesto jest wydluzany, zwlaszcza w okre-
sach jej spietrzenia$;

* jezeli pracodawca jako warunek zatrudnienia stawia posiadanie wlasnego
sprzetu elektronicznego, kandydat do telepracy zmuszony jest ponies¢
dosé¢ wysokie koszty jego nabycia, co w przypadku bezrobotnych przekra-
cza mozliwoséci finansowe;

e brak uregulowan prawnych co do statusu telepracownikéw.

W pierwszych latach obecnego wieku ta forma uelastyczniania pracy nie byla
ani powszechnie znana, ani doceniana przez wiekszos¢ kierownictw polskich
przedsiebiorstw. Wyjatek stanowia firmy zwigzane z Internetem, dla ich pracow-
nikéw, tego rodzaju sposéb wykonywania pracy jest oczywisty. O stopniu wiedzy
na temat telepracy w Polsce $wiadcza wyniki ankiety” z 2000 r. Wyniki badan, w
ktérych odpowiedzi udzielili cztonkowie kadry kierowniczej 217 polskich przed-
sigbiorstw zatrudniajacych od 50 do 500 pracownikéw potwierdzily, ze wiedza na
temat telepracy jest niewielka. Tylko 32,3% respondentéw znalo pojecie telepracy,
25,8% styszalo o niej, ale nie wiedzialo, co ja cechuje, a 41,9% nigdy o niej nie
styszalo [Zych 2001].

Tego rodzaju wynik badar (odnoszony wprawdzie do niezbyt duzej préby, ale
dotyczacy badan przeprowadzonych w okresie podobnym jak przytaczane powy-
Zej badania brytyjskie, wskazuje, jak dalekie jest pod tym wzgledem opéznienie w
Polsce. Oczywiscie wyciaganie wnioskéw uogélniajacych nie jest do korica uza-

! Pracownicy wykazuja mniejsze zainteresowanie sprawami firmy oraz osigganiem lepszych wy-
nikéw i celéw postawionych przez firme.

* Wywolanie uczucia samotnosci i izolacji.

6 Trudnosci w oddzieleniu funkcji zawodowych i rodzinnych.

7 Przeprowadzonej jako sondaz telefoniczny, pod haslem , Telepraca szansj dla kobiet”.
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sadnionef, pozwala jednak na pokazanie cho¢by swoistych kierunkéw i trendéw w
tym obszarze.

Wydaje si¢ jednak, ze mimo pewnego postepu w zakresie znajomosci istoty
telepracy i czasu, ktéry od tych badan uptynal, sytuacja si¢ poprawita w sposdb
bardzo nieznaczny, obecnie bowiem wystepuja w polskiej praktyce bariery bardzo
trudne do przelamania. Wsréd polskiej kadry kierowniczej w dalszym ciagu
widoczny jest brak zaufania do zatrudnionych i potrzeba stalej kontroli i nadzoru
nad nim, co oczywiscie ulatwia praca w stalym miejscu i czasie, a wigc w ,rzeczy-
wistym”, a nie , wirtualnym” przedsigbiorstwie.

Umiejetnosci kierowania praca ,na odleglos¢” polscy menedzerowie najcze-
éciej nie posiadajg, ani nie odczuwali do tej pory takiej potrzeby. Istnieje wiec
konieczno$¢ poszerzenia ich wiedzy w drodze studiéw podyplomowych i ksztal-
cenia na krétkich kursach przez uniwersytety, czyli owego ,spin-off” w odniesieniu
do metod organizacji i zarzadzania, a nie tylko wiedzy technicznej.

Przytaczane wyniki badan nie oznaczaja, ze w Polsce nie stosuje sie w ogdle
telepracy. Na ogét wiadomo, ze telepracownikéw zatrudniaja agencje tltumaczy, a
takze przedsigbiorstwa informatyczne z sektora malego i sredniego biznesu. Wy-
korzystuja ich takze polskie oddzialy (filie) zagranicznych koncernéw. Brakuje
jednak informacji o badaniach w tym zakresie, co utrudnia dotarcie z przekonywa-
jacymi danymi do tych organizacji. Dodatkowym mankamentem sa nalezace do
najwyzszych w Europie koszty polaczen telefonicznych, a wprowadzony w 2005 r.
podatek VAT na korzystanie z Internetu moze réwniez ograniczy¢ rozwéj tego
rodzaju dzialalnosci.

Jednak potrzeba pracy na odleglos¢, tamiaca przynajmniej w pewnych obsza-
rach zasady organizacji pracy stworzone w poczatkach ubieglego stulecia, zaczyna
by¢ dostrzegana i w naszym kraju. Swiadczy o tym konferencja zorganizowana w
2004 r. przez Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej, przy udziale
Ministerstwa Rolnictwa i Rozwoju Wsi, pod protektoratem Ministerstwa Nauki i
Informatyzacji. Udzial w niej Jacka Nillesa — amerykariskiego prekursora i ,ojca”
telepracy, swiadczyl nie tylko o randze konferengji, ale i o uznaniu przez odpo-
wiednie wladze znaczenia telepracy w gospodarce.

W referatach poruszano wiele zagadnieri, ale na plan pierwszy wybijala sie
mozliwos¢ powstawania zorganizowanych form telepracy. Zaliczy¢ tu nalezy tzw.
call centers, (np. Call Center Poland), ktére wykonuja rézne prace dla klientéw,
takze zagranicznych. Ich dzialalno$¢ moze by¢ droga do spopularyzowania w
ogole w kraju pracy na odleglos¢. Ciekawa propozycje przedstawit samorzadom w
swoim referacie prof. K. Zmijewski. Jest nig mozliwos¢ tworzenia e-centréw pracy
w malych miejscowosciach. Autor ten stwierdza: ,Szanse majg tu partnerskie
przedsiewziecia samorzadow terytorialnych, inicjatyw spolecznych i malego i
$redniego biznesu [...]. Przed Polska, w ktérej mieszkaja setki tysiecy mlodych,
wyksztalconych ludzi, otwiera si¢ szansa zagospodarowania tego ogromnego
dobra narodowego” [Zmijewski 2004].

» Wlasnie ze wzgledu na niezbyt duza liczbe respondentéw, calkowity brak reprezentacyjnoéci ba-
dan, zbyt ogélne informacje o samych badaniach i o populacji respondentéw.
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Wydaje sie jednak, ze w Polsce telepraca stanie si¢ mozliwa dopiero (tak jak
$wiadczy o tym przyklad Wielkiej Brytanii), jak wyniki pracy beda mierzone nie liczba
godzin spedzonych w ciggu dnia za biurkiem lub przy warsztacie wytwodrczym w
przedsigbiorstwie, lecz ich rzeczywista produktywnoscia. Efekty pracy za$, ustalone w
wykonanych zadaniach, powinny by¢ wynagradzane w sposéb sprawiedliwy, odpo-
wiednio do charakteru i stopnia trudnosci oraz potrzebnej do tego wiedzy.
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CONTEMPORARY TENDENCIES OF CHANGES
IN THE TRADITIONAL APPROACH
TO ORGANIZATION OF WORK

Summary

Classical rules of organizing and rationalizing work referred to manual and mechanized
production and office processes, mainly in the closed area of companies and their basic elements:
methods, time and posts of work.

The unprecedented - in the history of mankind - progress of electronic technology and modern
tools of information processing and communication at the end of the 20th century and the beginning of
the 21st century enabled their fast implementation in practice. This created conditions for mobility and
flexibility of the performance of some types of professional work outside the permanent place
(company) and at the time unlimited by its beginning and end.

Therefore a chance arose to develop a new, different from traditional assumptions, form of
organizing work from a distance, which is called telework.

The article presents the basic types of telework and an example of their use in British practice,
based on the results of the research carried out in 2002 by the London Institute for Employment Studies.
Positive and negative aspects of this form of organization of work for companies management and their
employees are discussed bricfly. Finally the situation in this domain in Poland in the first years of this
century is outlined.
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