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Streszczenie: Wspoltczesnie przedsigbiorstwa funkcjonuja w warunkach duzej zmiennosci
otoczenia, ktore sa efektem coraz wigkszego oddziatywania na organizacje réznorodnych pro-
cesow, m.in. rozwoju technologii informacyjno-komunikacyjnych. Kluczowym zadaniem
menedzerow staje si¢ dostosowywanie organizacji i wypracowanie narzedzi pozwalajacych
na skuteczne zarzadzanie firmg. Coraz czg¢$ciej stawia si¢ na elastycznos$¢ jako narzedzie
usprawniania procesOw zarzadzania wszelkimi zasobami w organizacji. Telepraca jest wtas-
nie postrzegana jako alternatywna forma zatrudnienia, majaca zwigkszy¢ szanse pracowni-
kow oraz organizacji na efektywniejsze funkcjonowanie na rynku pracy oraz w przestrzeni
biznesowej. Celem artykutu jest opis wybranych determinant wptywajacych na atrakcyjnosé
telepracy. Przyjeta metodyka opracowania publikacji jest analiza literatury przedmiotu oraz
metoda jakoSciowa w postaci wywiadow swobodnych.

Stowa kluczowe: wirtualizacja, telepraca.

Summary: Nowadays, enterprises operate in the conditions of high variability of the
environment, which is the effect of increasing influence of various processes on organizations,
including: development of information and communication technologies, virtualization,
changes in the perception of own value by employees. Teleworking is just perceived as an
alternative form of employment that increases the chances of employees and organizations to
function more effectively on the labour market and in the business space. The article describes
the specificity of teleworking which is the effect of virtualization of work system. The authors
present a report where the assumption is to present the main determinants of the choice of
teleworking as an attractive form of employment. The research results show that the
attractiveness of telework is connected with the possibility of reducing problems related to the
employees management system. In the opinion of the respondents the flexibility of the labour
market does not increase the attractiveness of teleworking.

Keywords: virtualization, teleworking.
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1. Wstep

Rozwoj technologii informacyjno-komunikacyjnych (Information and Communica-
tion Technology — ICT), a w szczegdlnosci Internetu, przyczynil si¢ do zmian
w wielu aspektach funkcjonowania zar6wno w przestrzeni spolecznej, jak i bizneso-
wej. Powstat nowy rodzaj spoteczenstwa (Web 2.0), rynku pracy, pracownika i pra-
cobiorcy, $wiadczacych czy tez organizujacych proces pracy wokot narzedzi telein-
formatycznych. Zrodzit si¢ nowy wymiar dziatalnosci przedsigbiorstw, jakim jest
elektroniczny biznes (okreslany skrotowo ,,e-biznes”). Ten z kolei dat szansg na po-
wstanie i1 rozwdj nowej formy organizowania pracy w sposob atypowy — telepracy
oraz stworzyt nowg kategorie pracownikoéw — telepracownicy'.

Technologie teleinformatyczne stanowig warunek sine qua non wirtualizacji za-
rzadzania, ktéra stala si¢ z kolei symbolem nowoczesnosci, postepu i elastycznosci,
pozwalajacym organizacjom na sukces i zwigkszanie konkurencyjnosci.

A. Sankowska i M. Wantuchowicz opisujg organizacje wirtualng jako okreslong
form¢ wspotpracy niezaleznych wzgledem siebie przedsigbiorstw lub jednostek
dziatajacych w okreslonych przedziatach czasowych. Najczesciej sg zlokalizowane
w roznych miejscach, a techniki doboru do kooperacji odbywaja si¢ w dos¢ dyna-
miczny sposob. Glownym zatozeniem ich wspotdziatania jest realizacja wspolnego
celu, czyli dostarczenie produktu, ustugi na czas do okre§lonego interesanta. Specy-
fika pracy opiera si¢ bardziej na zaufaniu niz formalnych kontraktach, a kazdy zaan-
gazowany podmiot wnosi zestaw wtasnych kluczowych kompetencji. Czas trwania
takiej organizacji moze byc¢ rozny, gdyz jest on wyznaczany jedynie przez czas reali-
zacji wspolnego celu. Wirtualizacje cechuje przede wszystkim wielowymiarowosc,
bowiem niezaleznie od wielko$ci organizacji moze ona zosta¢ zastosowana, przy-
bierajac taka postac, ktora pozwoli unikngé stagnacji w nieustannie zmieniajacym
si¢ otoczeniu [Sankowska, Wantuchowicz 2007].

Dokonujac operacjonalizacji pojecia wirtualizacja i odwotujac si¢ do réznych
uje¢ definicyjnych, mozna przyjac, ze opiera si¢ ona na pewnych podstawowych
zasadach: sieciowosci, rozmytych granicach, wykorzystaniu najnowszych technolo-
gii ICT; szeroko rozpowszechnionej wiedzy specjalistycznej w nieformalnym part-
nerstwie, dzieleniu si¢ ryzykiem, zasobami i wiedza; zaufaniu, szacunku oraz etyce
w biznesie, rezygnacji z uktadow hierarchicznych; wspoétdziataniu (np. klient moze
wystapi¢ jako wspotproducent lub prokonsument); tymczasowosci i elastycznosci
[Sankowska 2009, s 36-40]. Cecha charakterystyczng organizacji wirtualnej sg bar-
dzo czeste zmiany jej zainteresowan dotyczace wspolpracy z innymi podmiotami,
rynkami zbytu i zaopatrzenia, ktore sg zalezne od istniejgcego popytu [Hrabi, Hrabi
2014, s. 234].

Celem szeroko rozumianej wirtualizacji procesow pracy i zadan pracowniczych ma
by¢ zwiekszanie efektywnosci i skuteczno$ci zarzadzania organizacjami, wzrost kon-

I W artykule zamiennie bedg stosowane okreslenia telepraca, praca zdalna, e-praca i odpowiednio
telepracownik, pracownik zdalny, e-pracownik.



230 Ewa Stroinska, Lukasz Sutkowski

kurencyjno$ci w wymiarze jednostkowym i organizacyjnym, co przektada si¢ na wigk-
szg elastyczno$¢ rynku pracy. Wirtualizacja prowadzi do powstawania nie tylko no-
wych form organizacyjnych przedsigbiorstwa, jak np. organizacje sieciowe, wirtualne.
Zmianie ulega takze forma kooperacji miedzy zaangazowanymi stronami na linii pra-
cownik (zleceniobiorca) — pracodawca (zleceniodawca), ktora przybiera forme oparta
na kontaktach wirtualnych. Owa forma kooperacji wptywa na stworzenie wirtualnych
miejsc pracy i daje szans¢ na rozpowszechnienie i wykorzystanie atypowej formy pracy
— telepracy. Zaklada sig, iz telepraca umozliwia skuteczniejsze przystosowanie nowo-
czesnych organizacji do osiagania sukcesu w zmieniajacym si¢ Srodowisku bizneso-
wym w ramach uelastyczniania dziatan zarowno organizacji, jak i rynku pracy.

2. Telepraca jako atypowa forma pracy

Pojecie telepracy jako jednego z wytworéw nowej gospodarki i spoteczenstwa Web
2.0 jest kategoria budzaca wiele dyskusji i sporow definicyjnych. Specyfika okresle-
nia, czym jest praca zdalna, wptywa mi¢dzy innymi na: wskazniki ilosciowe okre-
slajace sktad populacji pracownikow zdalnych, wskazania zalet i wad tej formy pra-
cy, atrakcyjnos¢ wdrozeniowa, forme jej organizacji [Qvortrup 1998, s. 21].

Fenomen telepracy mozna analizowac¢ z wielu stron: jako ikone technologiczne-
g0 postepu, nowy sposéb pracy czy jako styl zycia ,,profesjonalistow”. Niektorzy
badacze konceptualizuja teleprace jako ,,prace zdalna”, ,,prace na odlegto$¢” czy
,prace na zewnatrz” (outwork) [Jackson, van der Wielen, Jos 1998, s. 2]. Praca ta jest
tez kategoryzowana ze wzgledu na formy, w jakich wystepuje telepraca, takich jak
,praca w domu”, ,,alternatywne biuro”, ,,praca mobilna”.

W jeszcze innych ujgciach wprowadza si¢ rozréznienie na pracownikow ze statym
centralnym miejscem pracy, pracownikow ,,hybrydowych”, majacych zaré6wno state
miejsce pracy, jak i pracujacych w innym miejscu, oraz tzw. ,,nomandow”, czyli osoby,
ktore nie majg wyznaczonego miejsca pracy. W ujeciach bardziej analitycznych, wy-
korzystywanych w badaniach, podejmuje si¢ proby kodyfikacji elastycznych form pra-
cy ze wzgledu na formy organizacji przestrzennej i sposoby koordynacji wspotpracy
[Jackson, van der Wielen, Jos 1998, s. 2]. Analizujac literatur¢ przedmiotu, mozna
doszukac¢ si¢ nastepujacych opisdw telepracy: ,,telepraca to elastyczny sposéb wyko-
nywania pracy skupiajacy w sobie szeroki zakres wykonywanych zadan, ktérych wy-
konywanie jest zwigzane z pracg z dala od pracodawcy lub tradycyjnego miejsca pra-
cy, wykonywanych przez znaczng cze$¢ czasu pracy” [Gray, Hudson, Gordon 1998,
s. 26]. ,, Telepraca to praca, ktora moze by¢ wykonywana regularnie poza zaktadem
pracy, z wykorzystaniem §rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepi-
sow o swiadczeniu ushug drogg elektroniczng” [Kodeks pracy 2017, s. 23].

Powyzsze przykladowe definicje wskazuja na dwa powtarzajace si¢ elementy
konstytuujace pojecie telepracy. Sa to: miejsce jej wykonywania — inne niz tradycyj-
ne miejsca pracy; wykorzystanie technik informacyjnych, telekomunikacyjnych
1 komputerowych do wykonania pracy w miejscu innym niz tradycyjne miejsce pra-
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cy. Niektore definicje wskazuja tez na trzeci warunek: okreslony czas trwania pracy
w trybie telepracy. Zatem idea e-pracy polega na mozliwosci wykonywania zadan
w najdogodniejszym do tego miejscu i czasie.

Majac na uwadze wielos¢ podejs¢ definicyjnych, autorzy artykutu za podstawe
metodologiczng opisu pracy zdalnej przyjmuja nastepujace objasnienie: ,.telepraca
— forma organizacji i/lub wykonywania pracy przy wykorzystaniu technologii infor-
matycznych, w ktorej zatrudniony na etat, umowe o prace lub podlegajacy samoza-
trudnieniu pracuje regularnie poza siedziba firmy; umozliwia ona wykonywanie za-
dan pracowniczych w catkowitym lub czg¢séciowym oddaleniu od pracodawcy/
zleceniodawcy i/lub firmy macierzystej”. Z kolei telepracownik to ,,0soba wykonu-
jaca prace na odlegto$¢ stale lub okresowo z domu lub telecentrum, zatrudniona na
etacie, na podstawie umowy o prace lub podlegajaca samozatrudnieniu” [Stroinska
2012, s. 72].

Wdrazanie pracy zdalnej niesie za sobg wiele korzysci zarowno na poziomie
makro-, mezo- i mikrostruktur. Wsrod zalet, jakie moze odnie$¢ spoteczenstwo
z telepracy, wymienia si¢ migdzy innymi: spadek zanieczyszczenia srodowiska na-
turalnego; zmniejszenie bezrobocia poprzez mozliwos¢ zatrudnienia pracownikow
zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy, jak i wzrost okreslonego poziomu za-
moznos$ci ludzi z terendw o ograniczonej liczbie miejsc pracy, zwickszenie atrakcyj-
nos$ci inwestycyjnej regionu, co skutkuje jego rozwojem.

Do korzy$ci na poziomie organizacyjnym nalezg migdzy innymi: redukcja kosz-
tow ogolnych organizacji: utrzymania pracownikéw oraz powierzchni biurowych;
tzw. korzysci pracownicze — wzrost produktywnosci indywidualnej i zespotowe;j,
zwigkszenie lojalnosci, zmniejszenie absencji pracownikow, ograniczenie konflik-
tow w pracy oraz wigksze mozliwosci pracy dla grup zagrozonych wykluczeniem
z rynku pracy: niepelnosprawnych lub kobiet podczas urlopoéw macierzynskich itp.;
korzysci organizacyjne — elastyczniejsza struktura organizacyjna, lepsze wykorzy-
stanie taczy elektronicznych (np. praca w godzinach wieczornych), wzrost mozliwo-
$ci wspoOlpracy z innymi organizacjami w nietypowych strefach czasowych; korzy-
$ci jakosciowe — lepszy dostep do rynku pracy, poprawa obstugi klientow i wzrost
konkurencyjnos$ci na rynku. Obok tego rodzaju zalet praca zdalna przynosi korzysci
samym pracownikom, ktore moga objawia¢ si¢ mi¢gdzy innymi wickszg elastyczno-
$cig pracy — uwzgledniajgc czas 1 miejsce pracy oraz umowe o prace; zwigkszeniem
komfortu podczas wykonywania pracy — mozliwos¢ pracy w domu lub miejscu do
tego najbardziej odpowiednim z perspektywy pracownika; postepujaca indywiduali-
zacja procesu pracy, dajaca wigksza szanse na swobode i autonomi¢ w podejmowa-
niu decyzji; brakiem koniecznosci codziennego dojezdzania do organizacji — elimi-
nacja zwigzanych z tym kosztow dojazdu i utraconego czasu; daje rOwniez szansg
na godzenie zycia rodzinnego z obowiazkami pracowniczymi itp. [Stroinska 2010,
s. 26-33, 66-75].

Zasadne wydaje si¢ wskazanie, iz wdrazanie telepracy wiaze si¢ rowniez z okre-
$lonymi niedogodnos$ciami, do ktorych zaliczy¢ mozna: wysokie koszty inwestycji
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w wyposazenie stanowiska pracy; brak kontroli nad procesem pracy pracownikow;
konieczno$¢ przestrzegania przepisow BHP zwigzanych z organizacja procesu pra-
cy; poczucie alienacji psychospotecznej pracownikow realizujacych prace poza tra-
dycyjnym otoczeniem organizacyjnym, powodujace ostabienie wiezi z firma,
zmniejszenie identyfikacji z jej kulturg organizacyjna, misja, wizja, strategia dziata-
nia. Ograniczeniem jest rowniez sam charakter realizowanej pracy, gdyz nie kazda
moze by¢ w ten sposob wykonywana [Stroinska 2012, s. 106-113].

Telepraca traktowana jako odpowiedZ na uelastycznienie rynku pracy, element
inkluzji spotecznej, niesie szereg zmian w relacjach w sferze zaréwno zycia zawo-
dowego, jak i rodzinnego. Wprowadzenie nowej formy aktywnos$ci pociagneto za
soba potrzebe redefinicji takich terminow, jak: praca, czas i miejsce jej wykonywa-
nia, oraz zarysowato potrzebe wykreowania nowych relacji, jakie pojawiaja si¢ za-
rowno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym.

Zwracajac uwage zardwno na plusy, jak 1 minusy implementacji pracy zdalnej,
warto pokusi¢ si¢ o odpowiedz, czy moze ona by¢ faktycznie traktowana jako atrak-
cyjna forma zatrudnienia sprzyjajaca wypracowywaniu rownowagi mi¢dzy zmienia-
jacym sie rynkiem pracy, warunkami funkcjonowania organizacji i realizacja pracy
przez pracownikow.

3. Wybrane determinanty atrakcyjnosci telepracy — raport z badan

Zaprezentowany w artykule fragment wynikow badan pochodzi z szerszego opraco-
wania dotyczacego migdzy innymi wdrazania systemu wirtualizacji procesu pracy
— telepracy, realizowanego w ramach badan dotyczacych wirtualizacji systemow za-
rzgdzania w organizacjach. Celem tego etapu eksploracji jest okreslenie wptywu
wybranych czynnikéw na atrakcyjnos¢ telepracy. Postawione tezy brzmig: T1 —
mozliwos¢ realizacji zadan w systemie zdalnym jest atrakcyjna forma organizacji
procesu pracy dla okreslonych grup pracownikow; T2 — zrodet wzrastajacej atrak-
cyjnosci e-pracy nalezy doszukiwac si¢ w problemach zwigzanych z aspektami do-
tyczacymi wybranych elementéw zarzadzania w miejscu pracy.

Nalezy podkresli¢, iz do gromadzenia danych empirycznych w calosciowym ba-
daniu wykorzystano triangulacj¢ metod i narzedzi badawczych: zastosowano meto-
dy ilosciowe w postaci kwestionariusza ankiety oraz jako§ciowe w postaci wywia-
dow. Zastosowanie tego rodzaju metod i narzedzi pozwolito na bardziej poglebione
zebranie danych empirycznych, ktore umozliwity petniejszy opis problematyki tele-
pracy. Respondentdéw (telepracownikéw) dobrano w sposob celowy — byli nimi eta-
towi pracownicy firm. W badaniach brata udziat grupa oséb zajmujacych stanowiska
menedzerskie oraz pracownicy nizszych szczebli, realizujacy prace w systemie zdal-
nym. W sumie dotychczas zgromadzono dane od 164 o0sdb. Z 46 osobami przepro-
wadzono wywiady, w tym byto 23 me¢zczyzn 1 23 kobiety. Dobor respondentow do
wywiadow byt celowy. Wyniki gromadzonego materiatu nie sg reprezentatywne ze
wzgledu na ograniczong probg badawcza.
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W niniejszym opracowaniu autorzy skupili si¢ na przedstawieniu wybranych od-
powiedzi uzyskanych od respondentow w wywiadach. W opracowaniu przedstawio-
no jedng tabele obejmujgca catosciowe badania (N = 164), a celem jej prezentacji
byto zobrazowanie gtownych powodoéw wyboru e-pracy przez badanych.

W opinii respondentéw najczesciej podawanymi powodami, kierujacymi checia
przejscia na system telepracy, byty problemy, z ktérymi spotykali si¢ w firmach.

Tabela 1. Wybrane problemy w firmie sprzyjajace przejsciu na system telepracy (N = 164)

Problemy w firmie Rozklad
procentowy

Nieadekwatny system zarzadzania pracownikiem (konflikty z menedzerami,
system nadzoru) 30,9
Nieodpowiednia atmosfera migdzy wspolpracownikami (konflikty, rywalizacja) 25
Restrukturyzacja firmy (obnizenie kosztow funkcjonowania) 14,7
Konieczno$¢ pozostawania po godzinach pracy celem dokonczenia rozpoczgtego
zadania 9,8
Zachowania nieetyczne w organizacji (mobbing, molestowanie) 9,8
Dysfunkcjonalny aspekt pracy zespotowe;j 4,9
Oddelegowanie do pracy w innej miejscowosci 5

Zrodto: badania wlasne.

Odpowiedzi respondentdow wskazujg na wielo$¢ zréznicowanych czynnikow,
ktore decyduja o wyborze telepracy jako sposobu na tagodzenie wystepujacych nie-
dogodnosci organizacyjnych. Wiekszos¢ telepracownikoéw to pracownicy wiedzy,
charakteryzujacy si¢ okreslonym stopniem profesjonalizmu. Dla nich praca wiaze
si¢ ze zdolno$cig do samodzielnego, wydajnego oraz skutecznego dziatania (i to
w do$¢ szerokim zakresie). Zdecydowana wiekszos$¢ respondentow to osoby o wy-
sokich kompetencjach merytorycznych. Sa sprawni, skuteczni i szybcy w dziataniu,
gwarantuja wysoka jako$¢ wytwarzanych produktow oraz ustug. Swiadomi swojej
warto$ci wymuszaja konieczno$¢ reorientacji relacji pracownik—pracodaweca.

Badani wskazywali, ze tradycyjne zarzadzanie, w ktorym monitoruje si¢ proces
pracy, nie spetnia ich oczekiwan. Podejscie specyficzne dla wielu menedzeréw, po-
legajace na kontroli przez proces pracy, w odniesieniu do tej grupy osob nie spraw-
dza sie¢, a wrecz staje si¢ czynnikiem destabilizujgcym proces pracy. Podkreslaja, ze
np. bledy w systemie organizacji pracy przez menadzerow, ktore zwigzane sg z prze-
cigzeniem zadaniami, wptywaja na obnizanie efektywnosci i skutecznosci realizacji
pracy. Wskazujg na system kontroli ich pracy, ktory w wielu przypadkach miat cha-
rakter nadkontroli, rowniez obnizajacej efektywnos¢ pracy. W swoich wypowie-
dziach podkreslaja, ze wielu menedzeréw nie pogodzilto si¢ z konieczno$cig delego-
wania uprawnien w stron¢ kadry stanowiacej trzon specjalistow czy ekspertow, od
ktorych wiedzy i kompetencji zalezy powodzenie wielu projektow. Ograniczenia
samodzielnosci realizacji zadan, wyboréw najbardziej skutecznych metod i technik
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pracy skutkowaty konfliktami w zasadzie we wszystkich formach kooperacji zarow-
no na linii wspotpracownicy, jak i kadra zarzadzajaca.

Kolejnym wskazanym powodem wyboru telepracy jest nicodpowiednia atmos-
fera w pracy wigzaca si¢ z kulturg organizacyjng Wspotczesnie jest ona traktowana
jako wazne narzedzie zarzadzania zasobami ludzkimi, petnigce migdzy innymi funk-
cje integrujace i zwickszajgce przywigzanie pracownikow do organizacji oraz — po-
przez unifikacj¢ zachowan — utatwiajace sprawowanie kontroli. Jest ona w duzej
mierze tworzona przez wspotpracujacych ze soba na danej przestrzeni pracownikow.
Przeprowadzone badania ilustrujg, w jaki sposob okreslone zmienne kultury organi-
zacyjnej: wartosci, zasady 1 normy, moga wplywaé negatywnie na identyfikacje
z organizacja. Badani wskazuja, iz jesli w organizacji stawia si¢ na nowos$ci, promu-
je przedsiebiorczo$¢, niezaleznosé, to warto aby kultura organizacyjna i jej warto$ci
rowniez temu odpowiadaly. Kultura winna by¢ oparta na kompetencjach czy tez
konkurencyjno$ci rozumianej zgodnie z zasadami fair play. Dychotomia wywotana
sprzeczno$ciami w deklarowanych i realizowanych systemach w opinii badanych
nie jest dobrg strategia wykonywania zadan i budowania zaufania pracowniczego.

Jak wynika z odpowiedzi respondentow, krystalizujace si¢ relacje pracownik—
pracodawca nalezy traktowa¢ jako wzajemna szans¢ na korzystng wymiane kompe-
tencji, produktu czy ustugi. Szansa taka moze przybra¢ w konsekwencji wymierng
trwatg korzy$¢ dla obu potencjalnych partnerow. Z wypowiedzi respondentow moz-
na wysnu¢ wniosek, ze obok godziwego wynagrodzenia domagaja si¢ oni odpo-
wiednich warunkow pracy.

Badani wskazali réwniez na zachowania nieetyczne, ktore to zmobilizowaty ich
do zmiany systemu pracy. Podkreslili, iz e-praca przyczynita si¢ w znacznym stop-
niu do ograniczenia probleméw negatywnych zjawisk w miejscu pracy, takich jak
mobbing czy molestowanie. Aspekt etycznej organizacji jest waznym czynnikiem
motywacyjnym dla pracownikow, a nieodpowiednia atmosfery staje si¢ wystarcza-
jacym powodem wyboru pracy w systemie telepracy. Zaznaczy¢ jednak nalezy, iz
na taka zmiang¢ najczgéciej moga pozwoli¢ sobie pracownicy bedacy specjalistami
w uprawianej dziedzinie. Ze wzglgdu na rodzaj umiejetnosci maja oni wigksze szan-
se na znalezienie nowej pracy realizowanej w postaci e-pracy.

Badani telepracownicy oczekuja od menedzera stosowania si¢ do kodeksu etyki
menedzerskiej, ktory wymaga bycia uczciwym, prawym i rzetelnym, a zwlaszcza
pozytywnego postrzegania drugiego cztowieka, traktowania go nie jako podwtadne-
go, ale jako partnera kooperacji pracowniczej. Wskazujg tez, ze organizacje, w kto-
rych pracuja lub z ktorymi wspotpracujg, musza si¢ zachowywac w sposob etyczny,
godny i wzbudzajacy zaufanie wzgledem swoich pracownikow.

Inng rownie wazna przyczyng wyboru telepracy jest konieczno$¢ pogodzenia
konkurencyjnych sfer zycia czlowieka praca—dom-rodzina. Telepraca w opinii re-
spondentoéw jest dobrym rozwigzaniem, pomagajacym tagodzi¢ napigcia powstajace
w tym obszarze i wspomagajacym godzenie zycia zawodowego, rodzinnego 1 opie-
kunczego nad tzw. osobami zaleznymi. Praca zdalna wpisuje si¢ zatem w propago-
wany nurt stworzenia optymalnego modelu polityki rodzinnej, sprzyjajacej zarowno
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wydajnosci ekonomicznej i zaspokojeniu aspiracji zawodowych obojga np. rodzi-
cow, a jednoczes$nie optymalnej z punktu widzenia potrzeb socjalizacyjno-wycho-
wawczych wobec dzieci. W tym wypadku e-praca umozliwia zarobkowanie oraz
aktywne funkcjonowanie na rynku pracy. Dla tej grupy badanych ta forma pracy jest
czynnikiem budujagcym ich tozsamo$¢ pracownicza, zapewnia im sie¢ kontaktow
spotecznych oraz jest elementem wsparcia w trudnych dla nich warunkach zycio-
wych zwigzanych z ekskluzja spoteczno-zawodowa. Nie muszg oni dzigki temu re-
zygnowac z wlasnej kariery pracowniczej na rzecz oséb potrzebujacych ich opieki.

Warto podkresli¢, iz dla respondentow telepraca staje si¢ nowoczesnym Sposo-
bem na elastyczne funkcjonowanie w organizacji, ale nie wskazywali oni wyboru
tego systemu z powodu zmian na rynku pracy (odwotujac si¢ do zarysowanych wy-
nikoéw). Badani uwazaja, iz ten system pracy stwarza szans¢ na zwickszenie docho-
dow dzigki zintensyfikowanej efektywnosci, mozliwosci wydtuzenia czasu pracy
lub dostosowania go do indywidualnych potrzeb, zwigkszajac mozliwosci czysto
zarobkowe (zaro6wno w sferze legalnej, w szarej strefie, jak i na czarno).

Zebrany material pozwolit na pozytywna weryfikacje przyjetych tez, wskazujac,
iz praca zdalna jest bardziej atrakcyjna dla os6b niemajacych problemoéw ze znale-
zieniem nowego miejsca pracy na rynku. W opinii respondentéw wybor §wiadczenia
pracy w tej formie uzalezniony jest od probleméw zwigzanych z okreslonymi obsza-
rami zarzadzania.

Prezentowane wyniki nie wyczerpujg wielu jeszcze interesujacych aspektow
zwigzanych z mozliwosciami, jakie daje praca zdalna. Oczywiscie, jak kazda forma
funkcjonowania czlowieka w przestrzeni spoteczno-zawodowej posiada ona wiele
wad. Jednak nie sg one przedmiotem prezentowanego opracowania.

4. Z.akonczenie

Zamierzeniem autoréw artykutu bylo zabranie glosu w dyskusji dotyczacej atrakcyj-
nosci wyboru telepracy promowanej jako alternatywnej formy pracy w ramach idei
elastycznego rynku pracy.

Na podstawie zgromadzonych materialow nie da si¢ jednoznacznie udzieli¢ odpo-
wiedzi na pytanie dotyczace poszukiwania zrodet atrakcyjnosci telepracy z perspekty-
wy rynku pracy. Wyniki badan wilasnych (i nie tylko) wskazuja na faktyczny wzrost
popularno$ci pracy zdalnej, ale przyczyn nalezy doszukiwaé si¢ raczej
w przestankach ,, organizacyjno-zarzadczych”, wptywajacych na wybdr swiadczenia
pracy w formie zdalnej Iub podjecie samozatrudnienia i realizacji zadah na zasadzie
e-pracy. Wedhug autoréw rekomendowanie e-pracy zarowno wsrod pracownikow, jak
i pracodawcow jako szans na zwigkszenie sukcesu organizacyjnego czy wzrost mozli-
wosci aktywizacji zawodowej nie w petni znajduje odzwierciedlenie na rynku. Sytu-
acja ta moze wynika¢ z wielu powodow. Jednym z nich jest fakt, iz telepraca
nie jest dedykowana wszystkim grupom pracownikow ze wzgledu na rodzaj wykony-
wanej przez nich pracy. E-praca wymaga tez okre§lonego poziomu kompetencji
i kwalifikacji (np. z zakresu obstugi urzadzen IT, odpowiednich programéw, automo-
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tywacji i samokontroli) od potencjalnych kandydatéw, a takze predyspozycji do pracy
poza tradycyjnym miejscem firmy w formie odosobnienia organizacyjnego. Praca
zdalna przesuwa punkt cigzko$ci w systemie zarzadzania na samego pracownika. Ten
rodzaj pracy moze rowniez wptywac na mieszanie tradycyjnie rozdzielanej sfery pracy
inie pracy, a taka sytuacja wymaga odmiennych metod radzenia sobie z nachodzeniem
sfery zawodowej i prywatnej. Wskazane tu zmienne moga wrecz przyczynic si¢ do
zmniejszenia zainteresowania i atrakcyjnosci §wiadczenia pracy w tej formie.

W badaniach respondenci wskazali, iz powdd wyboru $wiadczenia przez nich za-
dan w tym systemie wigzal si¢ z dwoma aspektami: systemem zarzadzania w firmie
macierzystej (w glownej mierze z niedogodnosciami jego organizacji w opinii bada-
nych) oraz z mozliwoscig realizowania polityki Work-Life-Balance. Zatem atrakcyj-
nos¢ telepracy, zdaniem autoréw, mozna taczy¢ si¢ raczej z mozliwoscia zmniejszania
niedogodnos$ci wystepujacych na linii pracownik—pracodawca niz z sukcesem uela-
styczniania rynku pracy poprzez mozliwos¢ inkluzji grup zagrozonych wykluczeniem
z rynku pracy. Podkresli¢ nalezy tez, ze prawie 90% badanych kobiet wskazato, ze
gdyby nie okreslone zobowigzania rodzinne, wrocityby do realizacji pracy w tradycyj-
nym systemie klasycznie rozumianego biura. Jako glowny powdd podaty obnizanie
efektywnosci zawodowej na rzecz pracy i zadan domowych. W ich opinii e-praca nie
jest najlepszym rozwiazaniem realizowania karier zawodowych. Zatem ta refleksja tez
wydaje si¢ wskazywac na ograniczong atrakcyjnos¢ telepracy i nie w pelni wpisuje si¢
ona w gloszong ide¢ aktywizacji grup zagrozonych wykluczeniem.
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