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WSTEP

Praca zawodowa jest jednym z najwazniejszych aspektow zycia cztowieka,
na ktorym skupiaja sie jego plany, cele i dziatania. Posiadanie pracy stanowi nie
tylko podstawe do zaspokajania potrzeb materialnych jednostki, ale jest tez
sposobem na realizacje warto$ci i zainteresowan, pozwala zaspokoi¢ potrzebg
samorealizacji, decyduje o poziomie prestizu spolecznego.

W ostatnich latach zaobserwowa¢ mozna znaczne transformacje na rynku
pracy, ktoére zmuszaja do zmiany dotychczasowego sposobu postrzegania i in-
terpretacji pojecia pracy i zatrudnienia.

Do najwazniejszych przemian na rynku polskim zaliczy¢ nalezy transfor-
macj¢ systemowa, ktora wplyneta na zmiang systemu centralnego w system
kapitalistyczny, kierujacy si¢ zasadami wolnego rynku (Goszczynska,
2007). Zasadniczym wymogiem rynku pracy stata si¢ konkurencyjnosé, co
w konsekwencji spowodowato maksymalizacje zyskow przy jak najmniejszych
naktadach finansowych. Od tego czasu w Polsce obserwuje si¢ proces, ktory
w krajach zachodnich Europy i w USA zaczat postepowaé juz w latach 50.
XX W. — znaczaco maleje zatrudnienie w przemysle przetworczym, za$ rosnie
liczba 0sdb zatrudnionych w sferze ustugowej, ktérych praca polega na przetwa-
rzaniu informacji (Nilles, 2003). Praca zawodowa staje si¢ coraz mnigj
ucigzliwa 1 jednocze$nie coraz bardziej bezpieczna, systematycznie wzrasta
wynagrodzenie pracownikéw, poprawiaja si¢ rowniez stosunki pracy (Rataj-
czak, 2007). Nie bez znaczenia pozostaje rowniez rozwoj naukowo-techno-
logiczny, zwigzany z automatyzacjg i komputeryzacjg Srodowiska zawodowego,
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ktory z jednej strony utatwia wykonywanie obowigzkow, z drugiej za$ zwigksza
zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowang kadre, przyczyniajac si¢ do re-
dukcji personelu nisko wykwalifikowanego. Wspomnie¢ nalezy rowniez o inte-
gracji polskiej gospodarki z gospodarkami zachodnimi, co otwiera przed rzesza
pracownikow nowe, nieznane im wczesniej mozliwosci wykonywania pracy
(Goszczynska, 2007).

Wspomniane powyzej zjawiska wptywaja na znaczne zmiany na rynku pra-
cy, objawiajace si¢ z jednej strony wzrostem bezrobocia i zwigkszonym stresem
spowodowanym grozbg utraty pracy, z drugiej za$ elastycznos$cia zatrudnienia,
wzrostem mobilnosci sity roboczej, deregulacjg czasu pracy (Kottun, 2007;
Ratajczak, 2007). Coraz cz¢sciej zaobserwowa¢ mozna niestandardowe
formy zatrudnienia, takie jak: umowy o prace¢ na czas nicokreslony, zatrudnienie
w czeSciowym wymiarze czasu pracy, kontraktowanie pracy (wspomniane
formy wigza si¢ z tzw. eksternalizacjg zatrudnienia, ktorej konsekwencja
jest podzial na pracownikoéw stanowigcych trzon zalogi, o pewnym statusie
i wzglednie dobrej ptacy, oraz na pracownikow peryferyjnych, zatrudnianych
nieregularnie, ktorych praca jest wzglednie nisko optacana). Do innych niestan-
dardowych sposobow zatrudnienia zaliczy¢ mozna: dzielenie pracy, prace
dorywcza, prace¢ na wezwanie, leasing pracowniczy oraz coraz bardziej popular-
ne samozatrudnienie (Dobrowolska, 2007).

Ostatnimi czasy coraz wigksza popularnosciag cieszy si¢ telepraca. Dane
z 1999 r. wskazuja, iz w 15 panstwach UE pracowato, przynajmniej jeden
petny dzien w tygodniu, ok. 6 min. statych telepracownikow, z kolei w USA —
ok. 9,3 miln; prawdopodobnie podobna liczba pracownikow wykonuje cze$é
pracy w domu z powodu zbyt matej ilo$ci czasu na zakonczenie projektow
w trakcie standardowego dnia pracy, za$ efekty ich dziatan przekazywane sg za
posrednictwem urzadzen telekomunikacyjnych. Najnowsze prognozy wskazuja,
iz liczby te beda systematycznie wzrasta¢ o ok. 2 miIn telepracownikéw rocznie
(Janieciin., 2006). Brak jednoznacznych danych na temat liczby telepracow-
nikéw w Polsce, ale raport z badania 1000 polskich przedsigbiorstw wskazuje, iz
ok. 15,8% polskich firm jako jedna z form zatrudnienia stosuje wlasnie teleprace
(,,Telepraca. Ogolnopolski Program Promocji i Szkolen dla Przedsicbiorcow”,
www.telepraca.efs.pl).

Telepraca jest taka forma zatrudnienia, ktora, bedac odpowiedzia na zmiany
spoteczno-ekonomiczne, pozwala na zwigkszenie korzy$ci organizacCji przy
jednoczesnej minimalizacji kosztow, wykorzystuje najnowsze rozwigzania
techniczne, a takze jest pozyteczna ze spolecznego punktu widzenia — pozwala
na aktywny udzial w zyciu zawodowym 0s6b niepelnosprawnych badz wyklu-
czonych zawodowo (patrz; Anderson, Bricout, West, 2001; West,
Anderson, 2005; Giermanowska, 2007). Z drugiej jednak strony tele-
praca, w odroznieniu od innych nietypowych form zatrudnienia, w najwiekszym
stopniu wplywa¢ moze na jako$¢ zycia pracownikow i ich rodzin, co spowodo-
wane jest brakiem wyraznych granic pomigdzy pracg a zyciem prywatnym
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(szczegolnie chodzi tu o teleprac¢ wykonywang w domu, w literaturze anglojg-
zycznej okreslang mianem home-based telework).

Warto podkresli¢ fakt, iz mimo ciggltego wzrostu popularnosci telepracy
wérod instytucji panstwowych i firm komercyjnych cieszy si¢ ona stosunkowo
malym zainteresowaniem ze strony $wiata nauki. Wcigz wiecej informacji na
temat tej nowej formy zatrudnienia odnalezé mozna w Internecie, anizeli
w profesjonalnych czasopismach z zakresu psychologii czy zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Ponadto duza czes¢ literatury poswigconej telepracy ma gltéwnie
charakter opisowy i anegdotyczny. Duze zastrzezenia mozna mie¢ takze do
wynikow przeprowadzonych badan, bowiem opieraja si¢ one na matych probach
respondentéw (czgsto brak grup porownawczych), obejmuja zréznicowane
grupy telepracownikéow (tych pracujacych w domu i tych wykonujacych prace
w centrach satelickich badz w drodze do klienta (por. Hartman, Stoner,
Arora, 1991; Hone, Kerrin, Cox, 1998). Dodatkowo nalezy zwrocié
uwage na brak badan podtuznych, ktére pokazatyby, jak w czasie ksztaltuje si¢
wplyw telepracy na pracownikow, ich rodziny i organizacje.

Celem niniejszego artykutu jest wigc przedstawienie problematyki telepracy
wraz z opisem aspektow, ktore cieszg si¢ najwigksza popularnoscig wsrdd
praktykow i teoretykow zajmujgcych si¢ tym zjawiskiem. Z uwagi na problemy
z jednoznaczng definicjg telepracy, na wstgpie zostang przedstawione rozne
sposoby rozumienia tego poj¢cia. Odrgbna czg$¢ artykutu poswigcona zostanie
wynikom badafh na temat zwigzku telepracy z satysfakcja pracownikéw i ich
produktywnoscia, zaprezentowane zostang rowniez badania na temat mozliwosci
synchronizacji zycia zawodowego z zyciem prywatnym, jakie daje wykonywa-
nie pracy poza siedzibg firmy. Na zakonczenie przedstawione zostang propozy-
cje nowych kierunkéw badan, majacych na celu bardziej szczegdlowe opisanie
zjawiska telepracy i jej wplywu na funkcjonowanie jednostki oraz organizacji,
w ktorej przyszto jej pracowac.

DEFINICJE | WYMIARY TELEPRACY

Mimo coraz wigkszego zainteresowania alternatywnymi formami zatrud-
nienia, telepraca nie ma jednej uniwersalnej definicji, ktora aprobowana bytaby
przez wszystkich badaczy zajmujacych si¢ tym nowym zjawiskiem.

W najszerszym znaczeniu telepraca definiowana jest jako ,,kazdy rodzaj
zastepowania podrozy zwigzanych z praca, technikg informacyjng (np. teleko-
munikacyjng i komputerami), przemieszczania pracy do pracownikéw zamiast
pracownikow do pracy” (Nilles, 2003). Definicja ta wskazuje na 2 podstawo-
we warunki, ktére musza by¢ spetnione, aby dang aktywno$¢ zawodowa nazwac
telepracg — praca musi by¢ wykonywana poza centralg firmy, za$ jej wyniki
powinny by¢ dostarczane przez pracownika za posrednictwem urzadzen teleko-
munikacyjnych.
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Z warunkami tymi zgodzi si¢ zapewne wigkszo$¢ badaczy zajmujacych si¢
opisem telepracy, jednak sg one na tyle ogdlne, ze nie pozwalajag na doktadne
opisanie interesujgcego zjawiska, ponadto pozwalaja zaliczy¢ do telepracy
szereg aktywnosci, ktore do niej nie naleza.

D.C.Feldman i T.W. Gainey (1997) wyodrebnili kilka wymiarow,
za pomocyg ktorych opisa¢ mozna telepracg, i ktore jeszcze lepiej pozwalaja
zrozumie¢ opisywane zjawisko oraz zdecydowac, czy dana aktywnos¢ zawodo-
wa okreslona by¢ moze mianem telepracy.

Pierwszym wyodrebnionym wymiarem jest czas pos§wigcony na prace poza
centralg firmy. I tak wyr6zni¢ mozna pracownikéw, ktdrzy na state wykonuja
obowiazki stuzbowe w domu badZ innym miejscu oddalonym od siedziby firmy,
takich, ktorzy tylko cze$¢ swoich zadan realizuja poza centrala, jak i tych, ktorzy
W sposob dorazny i sporadyczny kontynuuja pracg poza standardowym biurem.

W tym miejscu pojawia si¢ jednak problem — ile czasu nalezy poswigci¢ na
pracg poza siedzibg firmy, aby dana czynno$¢ zawodowa mogta by¢ okreslona
mianem telepracy? Wigkszo$¢ zrodet podaje jedynie szacunkowy okres w po-
staci przynajmniej czesci tygodnia (zwykle jest to czas od 2 do 4 dni, patrz:
Standen, Lamond i Daniels, 1999). W takim ujeciu telepracownikiem jest osoba,
ktéra systematycznie przez pewien czas w tygodniu wykonuje swoja prace
poza biurem, wyklucza to jednak sporadyczne i dorazne wykonywanie zadan
w domu. Nie trudno zauwazy¢, iz takie rozumienie telepracy moze by¢ przyczy-
ng powaznych btedéw metodologicznych, polegajacych m.in. na arbitralnym
przydzielaniu jednostek do grupy telepracownikoéw badz pracownikdéw wykonu-
jacych swa pracg w sposob standardowy, z drugiej za$§ strony — absurdalne
dzielenie ludzi na dwie przeciwstawne grupy moze by¢ zabiegiem zbyt rygory-
stycznym, i jako taki uniemozliwi¢ uzyskanie wartoSciowych wynikow, tak
waznych w kontek$cie matego zainteresowania telepracg ze strony S$wiata
psychologii. Rozsadne wydaje sie wigc przyjecie podej$cia postulowanego przez
K. S. Hone, M. Kerrin i T. Coxa (1998), w mysl ktorego czas pracy
spedzony poza biurem w zadnym razie nie powinien stuzy¢ do ostrych podzia-
tow na dwie przeciwstawne grupy, powinien by¢ wykorzystywany natomiast
w badaniach korelacyjnych.

Drugim wymiarem opisujacym teleprace jest elastyczno$é zwigzana z wy-
konywaniem powierzonych zadan. I cho¢ z zalozenia alternatywne formy
aktywnosci zawodowej powinny sprzyjac elastycznemu wykonywaniu pracy, to
wymieni¢ mozna pewne zawody, ktore musza by¢ wykonywane w okreslonym
przedziale czasowym (np. telemarketer, makler gietdowy), a ktore spetniajg dwa
podstawowe warunki zawarte w cytowanej uprzednio definicji J. M. Nillsa.
Wydaje si¢ jednak, iz elastyczno$¢ i mozliwos¢ samodzielnego ustalania czasu
pracy, zaleznie od potrzeb indywidualnych badz potrzeb zwigzanych z zyciem
rodzinnym, sg warunkiem koniecznym, aby dang aktywno$¢ zawodowg nazwaé
telepraca.
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Trzecim kryterium opisujgcym teleprace jest miejsce wykonywania czynno-
sci zawodowych. Najogolniej rzecz biorgc, wyrdzni¢ mozna dwie glowne
odmiany telepracy: w domu i w centrach (satelickich badz lokalnych; Nilles,
2003). Niektorzy badacze wspominaja takze o trzecim rodzaju telepracy,
wykonywanym ,,w ruchu”. Sa to tzw. mobilne miejsca pracy (np. w drodze
do klienta; patrz: Najmiec, 2003). Telepraca w domu jest najbardziej typowa
formg wykonywania aktywno$ci zawodowej poza centralg firmy. Jednocze$nie
w najwigkszym stopniu rézni si¢ od standardowych form pracy, bowiem jest to
praca z dala od przelozonych i wspdlpracownikdw, wigze si¢ wigc ze znaczng
izolacjg spoteczng. Z drugiej strony praca ta przebiega w bezposrednim otocze-
niu domownikoéw, i jako taka moze przyczynia¢ si¢ do przenikania dwoch sfer:
zawodowej 1 zycia prywatnego, przyczyniajac si¢ do zatarcia granic, wplywajac
tym samym na zwigkszenie stresu i zmniejszenie satysfakcji podmiotu. Nadmie-
ni¢ nalezy, iz wigkszos¢ literatury przedmiotu po$wigcona jest wtasnie telepracy
wykonywanej w domu pracownika.

Centrum telepracy jest specjalnym budynkiem, nalezacym do firmy (sate-
lickie centrum telepracy) badz wynajmowanym przez kilka organizacji (lokalne
centrum telepracy), w ktorym pracownicy wykonujg catos¢ badz cz¢s¢ zadan ze
wzgledu na mniejsza odleglo$¢ centrum od miejsca zamieszkania (w poréwna-
niu do centrali firmy) i/lub ze wzgledu na profesjonalne wyposazenie biura,
ktorego niekiedy brak w domu, przeksztalconym w miejsce pracy (Nilles,
2003). Ten drugi rodzaj telepracy wiaze si¢ z mniejsza elastyczno$cia, jak
réwniez mniejsza izolacja spoleczng.

Ostatnim kryterium wyr6znionym przez D. C. Feldmana i T. W. Gai-
neya (1997) jest przyczyna wykorzystania telepracy jako alternatywnej formy
aktywnosci zawodowej. I tak chg¢ wprowadzenia telepracy moze leze¢ po stronie
organizacji, ktora chce zredukowaé koszty zwigzane z biezaca dzialalnoscia
(wynikajace np. z uzytkowania powierzchni biurowe;j), badz zwigkszy¢ elastycz-
nos¢ 1 efektywnos¢ funkcjonowania (poprzez np. zmniejszenie absencji choro-
bowej, patrz: Hone, Kerrin, Cox, 1998; Nilles, 2003; Vitterso i in.,
2003). Z drugiej strony telepraca moze by¢ wynikiem inicjatywy samego pra-
cownika, ktérego celem jest zmniejszenie czasu potrzebnego na dojazdy do cen-
trali firmy i likwidacja kosztow z tym zwigzanych, a takze zwickszenie ilosci
czasu poswieconego rodzinie. Mozliwo$¢ godzenia zycia zawodowego z obo-
wigzkami rodzinnymi wydaje si¢ jednym z gldownym motywatorow, wptywaja-
cych na wybor tej formy aktywno$ci zarobkowej (patrz: Sullivan, Lewis,
2001; Bailey, Kurland, 2002). Wérod innych przyczyn przemawiajacych za
wprowadzeniem telepracy nalezy wymieni¢ przede wszystkim zwigkszone zagesz-
czenie ruchu i zwigzane z nim zanieczyszczenie powietrza, sg to jednak czynniki,
ktore w wiekszym stopniu oddziatuja na organizacje anizeli na jednostke, majac
zapewne znikomy wptyw na funkcjonowanie i samopoczucie pracownika.

Na zakonczenie warto odwota¢ si¢ do wymiaru postulowanego przez cy-
towanych juz K. S. Hone, M. Kerrin, T. Coxa (1998). Otéz telepraca
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moze 1ozni¢ si¢ rozmiarem wykorzystywania urzadzen telekomunikacyjnych
I stopniem ich zaawansowania. Szczegétowy opis technicznych aspektow
telepracy znalezé mozna w publikacji J. M. Nillsa (2003), na potrzeby
niniejszego artykutu przyjeto natomiast, iz telepracg mozna nazwa¢ kazdy rodzaj
aktywnosci zawodowej (jeSli spelnia wyroznione uprzednio Kryteria), ktorej
efekty mozna przekaza¢ za pomocg dostepnych urzadzen telekomunikacyjnych
i/lub informatycznych, bez wzglgdu na stopien ich ztozonos$ci. Pamigtac jednak
nalezy, iz zlozono$¢ urzadzen informatycznych moze mie¢ wpltyw na cheé
jednostki do podjecia telepracy — szczegdlnie ludzie starsi mogg przezywac stres
zwigzany z obstuga urzadzen technicznych (tzw. technophobic stress), z kolei
dobra znajomo$¢ nowoczesnych systeméw informatycznych moze wplynaé
pozytywnie na jakosc¢ i tempo pracy.

W nawigzaniu do przedstawionych powyzej kryteridéw, na potrzeby niniejsze-
go artykutu przyjeto nastgpujaca definicj¢ telepracy: jest to kazda aktywnosc
zarobkowa, bgdaca efektem intencji jednostki badz wynikajaca z potrzeb organi-
zacji, polegajaca na elastycznym wykonywaniu zadan wynikajacych z opisu
stanowiska pracy, w miejscu innym niz centrala firmy (dom, telecentrum, mobilne
miejsce pracy), niezaleznie od faktu, czy aktywnos¢ ta wykonywana jest systema-
tycznie, czy tez ma charakter sporadyczny i dorazny. Efekty telepracy dostarczane
sg przez pracownika do centrali badz oddzialu firmy za posrednictwem dostep-
nych urzadzen telekomunikacyjnych i/lub informatycznych.

Powyzsza definicja, uwzgledniajac wyrdznione wyzej kryteria, jest proba
poradzenia sobie z watpliwosciami dotyczacymi opisywanego zjawiska. W spo-
sob jasny wskazuje, ktore czynnosci zawodowe zakwalifikowac nalezy do
telepracy, a ktore nalezy z niej wykluczy¢, jest wiec narzedziem pomocnym przy
podejmowaniu decyzji o tym, czy mamy do czynienia z nowg forma aktywnosci,
jaka jest telepraca, czy jest to inny, alternatywny do standardowego, sposob
wykonywania pracy.

Jest to jednak nadal szeroka definicja, uwzgledniajaca rézne grupy tele-
pracownikow. Roznice te moga wptyna¢ na sposéb funkcjonowania jednostki (np.
satysfakcje podmiotu, mozliwosci godzenia Zycia prywatnego z zawodowym,
ilo$¢ 1 czestos¢ kontaktdw spolecznych, o czym czgéciowo byla mowa w prezen-
tacji wymiardw telepracy), tak wigc zaleca si¢, aby w badaniach uwzglednia¢ owe
roéznice i bada¢ wplyw badz zwiazek zmiennych oddzielnie dla wyrdznionych
grup telepracownikow, rdznigcych si¢ miejscem wykonywania pracy itp.

PRZEGLAD LITERATURY POSWIECONEJ TELEPRACY

W celu analizy problematyki dotyczacej telepracy, dokonano przegladu po-
nad 20 artykulow z zakresu psychologii i nauk o zarzadzaniu (byly to migdzy
innymi takie czasopisma, jak: ,,Journal of Applied Psychology”, ,Journal of
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Occupational Health Psychology”, ,Journal of Work and Organizational
Behaviour”, ,,European Psychologist”, ,,Personel Psychology”, ,,Human Resour-
ces Management Review”, ,Journal of Vocational Rehabilitation” itp.), opubli-
kowanych w latach 90. i na poczatku obecnego tysigclecia. Dodatkowo przeana-
lizowano informacje zawarte w opisach projektoéw majacych na celu wdrozenie
telepracy w przedsigbiorstwach dziatajacych na rynku komercyjnym (chodzi
m.in. o projekt wspoétfinansowany ze $rodkéw UE, realizowany na zlecenie
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci: ,,Telepraca. Ogdlnopolski pro-
gram promocji i szkolen dla przedsiebiorcow.”, www.telepraca.efs.pl), jak
rowniez aktywizacji zawodowej o0sOb niepetnosprawnych (m.in. projekt:
»Elastyczne formy zatrudnienia — szansa na integracje zawodowg niepetno-
sprawnej mtodziezy”).

Doktadny przeglad wyzej wymienionych publikacji pozwala przypuszczac,
iz mamy do czynienia ze zjawiskiem cieszacym si¢ niezwykta popularnoscia,
ale nadal mato znanym i1 wyjasnionym od strony naukowej. Warto nadmieni¢
rowniez, iz tematyka telepracy zajmuje bardzo malo miejsca w opracowaniach
z zakresu psychologii polskiej (patrz:. Dobrowolska, 2007).

Ogromna czg$¢ opracowan dotyczacych telepracy zawiera informacje na
temat socjodemograficznej i psychologicznej charakterystyki pracownikow
wykonujacych obowigzki stuzbowe poza siedziba firmy. Warto jednak zwrocic
uwage na fakt, iz przytaczane dane na ogoét zbierane byly przy okazji programow
pilotazowych, majacych na celu zachecenie przedsigbiorstw do wdrozenia
nowych form aktywno$ci zawodowej i rozpropagowanie idei telepracy, anizeli
z systematycznych i ustrukturalizowanych badan (Nilles, 2003).

Informacje zebrane podczas pilotazowych badan wskazujg na to, iz telepra-
ce jako aktywnos$¢ zawodowa najczesciej wybierajg osoby pragnace pogodzié
zycie zawodowe z obowigzkami rodzinnymi (czgsto jest to wychowywanie
dziecka), lub osoby podnoszace swoje kwalifikacje na rynku pracy (uczestni-
czace w specjalistycznych kursach, kontynuujace edukacje). Brak precyzyjnych
danych odnosnie do struktury wiekowej i procentowego udziatu kobiet i mez-
czyzn w telepracy (istnieje jednak nieformalne przekonanie, iz czgsciej z mozli-
wosci oferowanych przez teleprace korzystajg kobiety).

Nieco bardziej szczegotowych informacji dostarcza analiza badan w ramach
réznych programow pilotazowych, przeprowadzona przez D. E. Bailey i N. B.
Kurland (2002). Dane te sa jednak niejednoznaczne i czgsto stoja ze soba
w opozycji. W ramach podsumowania mozna jedynie stwierdzié, iz telepracow-
nicy réznig si¢ ze wzgledu na pte¢ (z nieznaczng przewaga mezczyzn wykonuja-
cych profesjonalne czynnosci i duza przewaga kobiet przy wykonywaniu
czynnosci biurowych). Nie zaobserwowano zadnej wyraznej tendencji, jesli
chodzi o inne zmienne socjodemograficzne, jak np. dochdd przypadajacy na
gospodarstwa domowe czy poziom wyksztalcenia (zmienne te moga wpltywac
natomiast na wybor okreslonego zawodu wykonywanego za posrednictwem
telepracy).
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Jesli za$ chodzi o zmienne psychologiczne, to idealny telepracownik opisy-
wany jest jako osoba o silnej motywacji wewngtrznej i samodyscyplinie (Nil-
les, 2003). Bardzo czgsto pojawiaja si¢ informacje na temat nasilenia intro-
-ekstrawersji u telepracownikow (Feldman, Gainey, 1997). Otoz bardziej
sktonne do podjecia telepracy sg osoby introwertywne, o matej potrzebie
bezposrednich kontaktow spotecznych (szczegdlnie jesli mamy na mysli
teleprace wykonywang w domu, tzw. home-based telework).

Nietrudno zauwazy¢, iz powyzsze informacje sg bardzo ogolne i nie moéwig
nic o zmiennych socjodemograficznych i psychologicznych telepracownikow,
i jako takie nie maja zadnej warto$ci naukowej. I cho¢ doktadne okreslenie
struktury demograficznej i psychologicznej telepracownikow jest bez watpienia
zadaniem trudnym (ze wzgledu na klopoty z ustaleniem jednoznacznej definicji
telepracy oraz ze wzglgdu na rozne jej rodzaje), zaskakuje brak jakichkolwiek
préb majacych na celu udzielenie precyzyjnych odpowiedzi na powyzsze
pytanie.

Okreslenie charakterystyki pracownikdéw sktonnych zaangazowaé sie w te
nowa forme¢ aktywnos$ci zawodowej (jak réwniez poréwnanie ich z pracowni-
kami ,tradycyjnymi”) jest wigc jednym z glownych zadan, ktore stoi przed
badaczami zainteresowanymi problematyka telepracy.

W wielu publikacjach z zakresu telepracy odnalezé mozna informacje na
temat motywow lezacych u podstaw zaangazowania si¢ jednostki w wykonywa-
nie tej alternatywnej formy aktywnos$ci zawodowej, a takze informacje na temat
czynnikéw popychajacych organizacje do wdrozenia telepracy. Dane te maja
w gltownej mierze charakter szacunkowy i anegdotyczny, dlatego nalezy miec
watpliwosci co do ich wartosci merytorycznej. Jako najwazniejszy czynnik,
popychajacy ludzi do wykonywania pracy poza siedzibg firmy, najczesciej
wymienia si¢ elastyczno$¢ i wigkszg autonomi¢ podmiotu, pozwalajaca na
godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym. Odrebna grupe stanowig
czynniki zwigzane z problemami z dojazdem (transportation related factors),
takie jak: odlegtos¢ centrali od miejsca zamieszkania czy czas dojazdu do pracy
(Bailey, Kurland, 2002).

Organizacje z kolei, ktore decyduja si¢ na wdrozenie telepracy, najczesciej
,kuszone” sg potencjalnymi skutkami zastosowania elastycznej formy zatrud-
nienia, wsrdd ktérych wymieni¢ nalezy realng redukcje kosztow (zwigzana
z mniejszg potrzeba uzytkowania i zagospodarowania przestrzeni biurowej), jak
rowniez zwickszenie zyskow organizacji w postaci wiekszej produktywnosci,
zaangazowania itp. (Hill iin., 1998; Bailey, Kurland, 2002).

I wtasnie wptyw telepracy na funkcjonowanie jednostki jest tym aspektem,
ktory cieszy si¢ najwickszym zainteresowaniem badaczy zajmujgcych sie
opisywanym zjawiskiem. Wsrdd pozytywnych rezultatéw wdrozenia telepracy
najczesciej wymienia sie zwickszona produktywnos¢ i satysfakcje z wykonywa-
nych dziatan, zwickszone zaangazowanie telepracownika i lojalno$¢ w stosunku
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do firmy, mozliwo$¢ godzenia dwoch sfer — zawodowej i zycia prywatnego —
zmniejszony poziom absencji chorobowej, zmniejszony poziom stresu i napigcia
(Bailey,Kurland, 2002; Fetzner, 2003).

Ponizej zaprezentowane zostang wyniki badan dotyczacych wybranych sfer
funkcjonowania telepracownikdw, a mianowicie tych, ktére w mniemaniu autora
artykutu w najlepszy sposob opisuja i wyjasniajg interesujgce zjawiska i pozwa-
lajg jednoczesnie Czytelnikowi wyrobi¢ sobie poglad co do wptywu telepracy na
produktywno$¢, satysfakcje pracownikow i synchronizacje zycia zawodowego
ze sferg rodzinna, bowiem te trzy sfery funkcjonowania jednostki cieszg sie
najwickszg popularnoscia ze strony badaczy telepracy.

TELEPRACA A PRODUKTYWNOSC

Telepraca, bedac jedng z najbardziej elastycznych form aktywno$ci zawo-
dowej, wydaje si¢ doskonatym sposobem na zwickszenie produktywnosci
pracownikow. Mozliwos¢ samodzielnego organizowania zadan i wykonywania
czynnosci w dowolnym momencie, optymalnym dla jednostki, bez watpienia
moze wplywa¢ pozytywnie na wydajno$¢ pracy. Pamigta¢ takze nalezy, iz
telepracownik moze w petlni odda¢ si¢ wykonywaniu powierzonych zadan, bez
konieczno$ci angazowania si¢ w inne, biurowe zajecia (np. odbieranie telefo-
néw, rozmowy ze wspotpracownikami). Je§li doda¢ do tego oszczedno$¢ czasu
1 energii, zwigzang z wykonywaniem pracy w domu (brak koniecznosci dojaz-
dow do centrali firmy), telepraca w istocie jawi si¢ jako idealny sposob na
zwickszenie efektywnos$ci pracy jednostki. Jednak czy badania empiryczne
potwierdzaja postawione tezy? Wigkszo§¢ badaczy zajmujacych si¢ problema-
tyka telepracy (M. Olson, 1988, za: Hartman, Stoner, Arora, 1991,
Callentine, 1995, za: Hill i in., 1998) wskazuje na znaczny wzrost pro-
duktywnosci pracownikéw wykonujacych prace poza siedziba firmy (sg to
wartosci rzgdu 10-30%). Z drugiej jednak strony, odnalezé mozna réwniez
badania (R. Ramsower, 1985, za: Hill i in., 1998), wskazujace na brak jakich-
kolwiek réznic w zakresie produktywno$ci pomiedzy telepracownikami a pra-
cownikami ,tradycyjnymi”.

Warto w tym miejscu odwota¢ si¢ do badan cytowanych juz E. J. Hilla
i wspotpracownikoéw przeprowadzonych na grupie 246 pracownikow réznych
oddziatow firmy IBM. Badania te byly czg¢$cig programu majacego na celu
okreslenie opinii pracownikow na temat roznych aspektow pracy (m.in. dotyczy-
ty spostrzeganej produktywnos$ci). Zadaniem respondentow bylo z kolei okresle-
nie, jak ich zdaniem telepraca wptywa na rozne aspekty funkcjonowania
czlowieka (byly to luzne wypowiedzi pisemne, zbierane za posrednictwem
specjalnego programu komputerowego). Nastgpnie uzyskane wyniki poddane
zostaty analizie ilo§ciowej (m.in. kontrolowano wptyw zmiennych demograficz-
nych na otrzymane dane).
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Sposrod wszystkich komentarzy na temat telepracy, najwigcej odnosito si¢
wlasnie do produktywnosci (179 wypowiedzi), z czego az 111 wskazywato na
pozytywny wplyw telepracy na wydajno$¢ pracownikow. Dodatkowo respon-
denci podkreslali takie aspekty, jak: oszczgdno$¢ czasu, ktéra zwigzana jest
z brakiem dojazdow, wigksza elastyczno$¢, bardziej wydajne i zaawansowane
urzadzenia/narzedzia pracy, komfortowe srodowisko pracy, mozliwos¢ wyko-
nywania zadan w dowolnym terminie. Analizy iloSciowe potwierdzily pozytyw-
ny wplyw telepracy na wydajno$¢ pracownikéw (nawet po uwzglednieniu
wplywu zmiennych demograficznych).

Badanie to zdaje si¢ potwierdzaé teze, iz telepraca jest skutecznym sposo-
bem na zwickszenie efektywnosci telepracownikdéw. Pamigta¢ jednak nalezy
o ograniczeniach metodologicznych opisywanego eksperymentu. Najwigcksze
zastrzezenia mozna mie¢ do samej miary produktywnosci — badanie nie miato
charakteru ustrukturalizowanego kwestionariusza — a dodatkowo produktywnosé
byta oceniana przez samych badanych — brak tu oceny ze strony przetozonych
czy tez ewentualnych wspdtpracownikéw (w literaturze przedmiotu okreslanych
mianem wirtualnych wspotpracownikow). Pamieta¢ rowniez nalezy, iz pracow-
nicy firmy IBM, w poréwnaniu do pracownikow innych firm, dysponowali
bardziej] wydajnym sprzetem i posiadali wicksza wiedz¢ na temat uzywanej
technologii, co bez watpienia miatlo wptyw na efekty realizowanych dziatan.
Trudno wigc generalizowa¢ wyniki na cata populacj¢ telepracownikéw. Na
zakonczenie warto wspomnie¢ o tym, iz wigkszo$¢ respondentoéw wykonywata
prace poza siedzibg firmy przez okres krotszy niz jeden rok, istnieje wigc
prawdopodobienstwo, iz pozytywne efekty miaty tylko charakter chwilowy.
Zaleca si¢ wigc badania ,,podtuzne”, rozciagnigte w czasie, dzigki ktorym
mozliwe bedzie stwierdzenie, czy pozytywny wplyw telepracy na efekty dziatan
jednostki ma charakter trwaty.

TELEPRACA A SATYSFAKCJA PRACOWNIKOW

Tak jak wielokrotnie byto wspomniane, jednym z postulowanych efektéw
telepracy jest zwickszona satysfakcja podmiotu z wykonywanych dziatan (por.
Ramsower, Gajendron, Harrison, 2007). Telepraca spostrzegana jest takze jako
sposdb na synchronizacje zycia zawodowego ze sferg rodzinng (o czym bedzie
mowa w dalszej czesci artykutu) — dzieki duzej elastycznosci, telepracownicy
moga dostosowaé sposdb wykonywania dziatan do indywidualnych potrzeb,
pragnien i wartosci (Golden, 2006). Z drugiej jednak strony, telepracownicy
wykonuja swa prace w warunkach tzw. izolacji spotecznej, z dala od centrali
firmy, co moze negatywnie wplywac na poziom satysfakcji zawodowej. Innymi
stowy, telepraca moze mie¢ zar6wno pozytywny, jak i negatywny wpltyw na
satysfakcje pracownikow.
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Warto w tym miejscu odwota¢ si¢ do badan cytowanego juz T. D. Goldena,
przeprowadzonych na grupie 294 osob — telepracownikow duzej firmy zajmuja-
cej si¢ sprzedaza ustug telekomunikacyjnych. Grupa respondentéow byta zrozni-
cowana ze wzgledu na wiek (byly to osoby w wieku od 23 do 61 lat, ze Srednig
43 lat) i pte¢, 53% proby stanowili m¢zczyzni. Pracownicy wykonywali wiele
roznych czynnos$ci, zwigzanych z piastowaniem profesjonalnych stanowisk
pracy. Wszyscy respondenci wykonywali swoje zadania za posrednictwem
telepracy przez okres minimum jednego roku, przy czym roznili si¢ oni pod
wzgledem ilosci czasu poswigcanego tygodniowo na pracg poza centralg firmy
(liczba godzin poswigconych na teleprace wahata si¢ od 2 do 35 tygodniowo,
osiggajac Srednig warto$¢ réwng 15 godzin).

Uzyskane wyniki w petni potwierdzity hipotezy autora — zalezno$¢ pomie-
dzy telepraca a satysfakcja zawodowa miata charakter krzywoliniowy i w duzej
mierze byla zdeterminowana rozmiarem i ilo$cig pracy wykonywanej poza
centralg firmy. Innymi stowy, najwigksza satysfakcje odczuwali pracownicy
poswiecajacy umiarkowang ilo$¢ czasu na telepraceg, podczas gdy ci responden-
ci, ktorzy jedynie marginalnie pracowali poza siedzibg firmy, lub z drugiej
strony wykonywali wigkszo$¢ swojej pracy w domu — odczuwali mniejsza
satysfakcje z wykonywanej aktywnos$ci zawodowej. Dodatkowo autor wykazat,
iz takie czynniki, jak: relacje z przetozonymi i wspotpracownikami, a takze
stosunki rodzinne, petnig role modyfikujaca, wplywajac tym samym na satys-
fakcje telepracownikéw. Do podobnych konkluzji doszli R. I. Hartman,
Ch.R. Stoner i R. Arora (1991). W ich badaniu przeprowadzonym na
grupie 97 telepracownikéw reprezentujacych rozne panstwowe i prywatne
organizacje okazato si¢, iz najwigkszy wptyw na satysfakcje telepracownikow
majg stosunki z przetozonymi, a $cislej rzecz biorac, techniczne i emocjonalne
wsparcie, na ktore moze liczy¢ pracownik.

Pamigta¢ jednak nalezy o ograniczeniach metodologicznych badan prze-
prowadzonych przez T. D. Goldena (2006). Otéz w cytowanych badaniach
zastosowano jedynie procedure korelacyjng, ktora wykazata, iz istnieje zwiazek
pomigdzy wykonywaniem telepracy a satysfakcja pracownikow. Cigzko jednak
w oparciu o uzyskane dane prognozowaé kierunek i przyczynowos$¢ owej
zalezno$ci. Zaleca si¢ wigc badania o charakterze przyczynowo-skutkowym,
uwzgledniajace manipulowanie wigksza liczbg zmiennych.

TELEPRACA JAKO SPOSOB NA SYNCHRONIZACJE ZYCIA ZAWODOWEGO
ZE SFERA PRYWATNA

Przez wielu teoretykdw i praktykéw telepraca spostrzegana jest jako reme-
dium na odwieczny problem milionéw pracownikéw, ktéry sprowadza si¢ do
pytania, jak wypelnia¢ sumiennie obowigzki stuzbowe i jednocze$nie wywigzy-
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wa¢ si¢ z zadan wynikajgcych z roli rodzica i wspotmatzonka. Telepraca, bedac
elastyczng forma aktywno$ci zawodowej i dajagc poczucie autonomii, pozwala
samodzielnie organizowaé czas i zakres wykonywanych dziatan. Wydaje sig¢
wigc, iz jest idealnym sposobem na godzenie zycia zawodowego z zyciem
prywatnym. Mozliwo$¢ spedzania wigkszej ilosci czasu z rodzing jest jednym
z gtownych motywow, sktaniajagcych pracownikow do zaangazowania si¢ w t¢
nowa forme aktywnos$ci zawodowej. Telepraca daje mozliwos¢ kontynuowania
kariery takze tym osobom, ktore ze wzglgdu na konieczno$¢ sprawowania opieki
nad dzie¢mi nie bylyby sklonne do podjecia tradycyjnej formy aktywnosSci
zarobkowej (szczegOlnie dotyczy to kobiet: Sullivan, Lewis, 2001). Z dru-
giej jednak strony, praca w domu zamazuje granice pomi¢dzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, przyczyniajac si¢ do zmniejszenia jakos$ci zycia pracowni-
kéw 1 nasilajac konflikty wewnatrzrodzinne. Czesto podkresla si¢ tez fakt, iz
telepraca moze zwigksza¢ tendencje jednostki do pracoholizmu.

W literaturze przedmiotu spotka¢ mozna wigc dwa przeciwstawne stanowi-
ska. Ktore z nich jest prawdziwe? Czy telepraca pozwala osiagna¢ réwnowage
zycie rodzinne — praca, Czy przeciwnie, wplywa na nasilenie konfliktow,
zwigksza poziom stresu, przyczyniajac si¢ do rozpadu zycia rodzinnego?

Na wstepie warto odwota¢ si¢ do badania cytowanych juz C. Sullivan
i S. Lewis. Grupe badang stanowito 14 telepracownikéw (8 kobiet i 6 mez-
Czyzn), wraz z partnerami zyciowymi. Z kazdym z respondentéw przeprowa-
dzono poglebiony wywiad indywidualny, majacy na celu okreslenie, jak te-
lepracownicy i ich rodziny postrzegajg interakcje zycia zawodowego ze sfera
prywatng. Jesli chodzi o uzyskane wyniki, to wigkszo$¢ respondentéow deklaro-
wala, iz telepraca wigze si¢ ze zwigkszong niezaleznoscia 1 autonomig w za-
kresie organizowania zadan, z kolei kobiety podkreslaty fakt, iz ta forma
aktywnosci zawodowej daje im mozliwo$¢ godzenia obowigzkéw stuzbowych
z zyciem rodzinnym. Jednoczesnie niemal wszyscy respondenci, niezaleznie od
ptci, deklarowali, iz telepraca doprowadzita do zalamania granicy pomie¢dzy
zyciem zawodowym a zyciem prywatnym, cho¢ zaznaczy¢ nalezy, iz nie dla
wszystkich zamazywanie si¢ granic postrzegane byto jako zjawisko negatywne.
Rowniez badania cytowanego juz E. J. Hilla i in. (1998) potwierdzaja teze,
iz telepraca powoduje zamazywanie si¢ granic pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, uniemozliwiajgc tym samym utrzymanie roéwnowagi pomiedzy
obowigzkami wynikajacymi z treSci pracy, a tymi bedacymi pochodng piasto-
wanych rél zawodowych.

Warto w tym miejscu wspomnie¢ takze o badaniach J. Vitterso i in.
(2003), przeprowadzonych na prébie 217 telepracownikéw i ich partnerow
zyciowych. Telepracownicy reprezentowali rozne narodowosci (byli to miesz-
kancy takich panstw, jak: Wielka Brytania — 88, Norwegia — 54, Islandia — 33,
Portugalia — 33 badanych). Byla to proba zréznicowana pod wzgledem pici —
135 mezczyzn i 82 kobiety. Srednia wieku wynosita 38,3. Respondenci spedzali
$rednio ok. 48,6 godziny tygodniowo na pracy poza centralg firmy.
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Uzyskane wyniki wskazujg na istnienie negatywnego zwigzku pomig¢dzy
telepraca wykonywang w domu a ogolng satysfakcjg z zycia partnera telepra-
cownika (beta =-0,27; p < 0,05). Dodatkowo okazato sig¢, iz zwigkszona kon-
centracja pracownika na wykonywaniu obowigzkéw stuzbowych wigze si¢ ze
zmniejszonym poczuciem przynaleznosci (Sense of belonging) odczuwanym
przez jego partnera (beta = -0,28; p < 0,05).

Uzyskane wyniki zdaja si¢ obala¢ mit o synchronizacji zycia zawodowego
ze sferg prywatng poprzez wykorzystywanie telepracy. Wrgcz przeciwnie —
otrzymane dane sugeruja, iz telepraca wywiera zdecydowanie negatywny wptyw
na zycie prywatne, powodujac zamazywanie si¢ granic pomigdzy tymi dwiema
sferami 1 wplywajac na obnizenie satysfakcji zyciowej innych cztonkdéw
rodziny. Warto jednak w tym miejscu odwota¢ si¢ do badan przeprowadzonych
przez T. D. Goldena i Z. Simseka (Golden, Veiga, Simsek, 2006). Otoz
cytowani autorzy uwazaja, iz na zwigzek zycia zawodowego ze sfera rodzinna,
scislej rzecz biorgc, na pojawiajace si¢ konflikty, mozna spojrze¢ co najmniej
z dwoch perspektyw — praca zawodowa moze zaburza¢ zycie rodzinne (np.
nadmierna koncentracja na wykonywaniu obowigzkow stuzbowych kosztem
realizacji dzialan wynikajacych z roli cztonka rodziny), z drugiej za$ strony —
wymagania rodzinne i sama obecno$¢ cztonkow rodziny mogg dziata¢ jak
dystraktory zakldcajgce przebieg czynnosci stuzbowych. Aby zweryfikowaé
stawiang hipotezg, autorzy poddali badaniu 454 telepracownikow duzej firmy
informatycznej. Wszyscy respondenci posiadali wyzsze wyksztalcenie; megz-
czyzni stanowili 65% badanych; $rednia wieku wynosita 37 lat. Wszyscy
respondenci wykonywali swoje zadania za posrednictwem telepracy przez okres
minimum 1| roku (maksymalny okres wykonywania pracy poza siedzibg firmy
wynosil z kolei 10 lat), przy czym rdznili si¢ oni pod wzgledem ilo$ci czasu
po$wiecanego tygodniowo na prace poza centralg firmy (liczba godzin poswie-
conych na teleprace wahata si¢ od 3 do 43 tygodniowo).

Uzyskane wyniki pozwalajg przypuszczaé, iz istnieje negatywny zwigzek
pomiedzy rozmiarem i liczbg godzin spedzonych na pracy poza centralg firmy
(extent of telework) a poziomem konfliktow majacych swe zrodto w aktywnosci
zawodowej podmiotu (work family conflict — WFC). Innymi stowy — im wiecej
czasu spgdza jednostka na pracy w domu, w tym mniejszym stopniu aktywnosé
zawodowa jest przyczyna konfliktéw w $srodowisku rodzinnym (beta =-0,27;
p <0,001). Z drugiej za$ strony, uzyskane wyniki zdaja si¢ sugerowaé, iz
telepraca jest pozytywnie zwigzana z poziomem nasilenia konfliktu majgcego
swoj poczatek w sferze rodzinnej podmiotu (family work conflict — FWC).
Innymi stowy — im wigcej czasu poswieca jednostka na prace w domu, tym
pojawia si¢ wigcej konfliktow wynikajacych z koniecznosci realizowania
obowigzkéw rodzinnych, ktore koliduja z praca zawodowa (beta=0,19;
p < 0,001).
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Pamigta¢ jednak nalezy o ograniczeniach metodologicznych cytowanego
badania. Podobnie jak we wczesniejszej pracy T. D. Goldena (2006),
W niniejszym badaniu zastosowano jedynie procedurg korelacyjng. Cigzko wigc
w oparciu o uzyskane dane prognozowac kierunek i przyczynowos$¢ zaleznosci
pomiedzy telepraca a poziomem konfliktu (zarowno WFC, jak i FWC). Zaleca
sic wiec badania, ktérych celem bedzie okreslenie zwiazku przyczynowo-
-skutkowego, uwzgledniajace manipulowanie wigksza liczba zmiennych.

PODSUMOWANIE | ZALECENIA CO DO DALSZYCH KIERUNKOW BADAN
DOTYCZACYCH PROBLEMATYKI TELEPRACY

Analiza przytoczonych badan pozwala zbudowaé model teoretyczny,
uwzgledniajacy wszystkie opisywane zjawiska. Model ten w swej istocie jest
podobny do modelu zaprezentowanego w opracowaniu D. C. Feldmana
i T.W.Gaineya (1997, s. 376), patrz rys. 1.

Poszczegolne sktadowe modelu zostaly opisane we wczesniejszych cze-
Sciach artykutu. Wspomniane zostaly rowniez ograniczenia metodologiczne
cytowanych prac, a takze czesto anegdotyczny charakter danych. Cho¢ wspo-
mniane tematy cieszg si¢ duzg popularnoscig ze strony badaczy zajmujacych sie
zjawiskiem wykonywania pracy poza centralg firmy, uzyskane wyniki nie
pozwalaja w sposob jednoznaczny udzieli¢ odpowiedzi na interesujace pytania
i wyjasni¢ poszczegolnych sktadowych modelu. Nadal kazdy z elementow wy-
maga doktadniejszego zbadania i bardziej szczegotowej interpretacji.

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, iz telepraca postawita przed
psychologami nowe zadania. W pierwszej kolejnosci nalezy zbadac i okresli¢
zmienne, ktore wplywaja na wybor telepracy jako formy aktywnosci zawodo-
wej. Brak jednoznacznych danych na temat czynnikéw psychologicznych
i demograficznych wplywajacych na zaangazowanie si¢ w wykonywanie
telepracy. Przed psychologami stoi takze problem doboru personelu do tej
niestandardowej formy pracy. Nalezy okresli¢, jakie cechy warunkuja sukces
jednostki w wykonywaniu powierzonych zadan. Niezmiernie wazne jest rowniez
dobranie odpowiednich metod selekcji i rekrutacji personelu, nie wiadomo
bowiem, czy standardowe procedury mogg by¢ z powodzeniem zastosowane do
doboru telepracownikow. Rownie istotne wydaje si¢ okreslenie rzeczywistego
wplywu telepracy na funkcjonowanie jednostki.

W tym miejscu warto rowniez wspomnie¢ o brakach przedstawionego mo-
delu — istotnych elementach, ktére powinny by¢ poruszone przez praktykOw
i teoretykow telepracy, a ktore do tej pory nie znalazty odzwierciedlenia
w prowadzonych badaniach. Dotychczasowa literatura przedmiotu w sposéb
marginalny traktuje o wptywie organizacji i rodziny na sam fakt zaangazowania
si¢ jednostki w teleprace, jak rowniez na efekty telepracy w postaci produktyw-
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nosci, satysfakcji czy tez synchronizacji zycia rodzinnego ze sferg zawodowa.
W dalszych badaniach warto uwzgledni¢ wzajemna interakcje¢ pomig¢dzy
jednostka, jej rodzing i organizacjg. Zaleca si¢ wi¢c badanie interaktywnego
wplywu zmiennych, niewykluczone bowiem, iz cechy psychologiczne jednostki,
w potaczeniu z charakterystyka srodowiska rodzinnego i zawodowego, stanowic
bedg istotny czynnik, wyjasniajacy duzg czes¢ wariancji wyboru formy telepracy
i efektdw jej wykonywania.

ORGANIZACJA

Zmienne socjodemo-

graficzne (wiek, ptec,
wyksztatcenie, zawod
itp.)
Zmienne psycholo-
giczne (osobowos¢,
temperament,
inteligencja, potrzeby,

v

Wyh6r telepracy
jako

aktywnoSci zawodowej

Efekty (produktyw-
no$¢, satysfakcja,
zaangazowanie,
przezywany stres,
synchronizacja zycia
zawodowego ze sferg
prywatng itp.)

wartosci itp.)

RODZINA

Rys. 1. Teoretyczny model telepracy

Tak jak wielokrotnie zwracano uwagg, telepraca moze wywiera¢ zarOwno
pozytywny, jak i negatywny wplyw na funkcjonowanie zawodowe i rodzinne
jednostki. Jest to jeden z gtéwnych problemOw poruszanych w literaturze przed-
miotu. Wydaje sie, iz osiagniete efekty w duzej mierze zaleze¢ beda od przysto-
sowania zawodowego jednostki. Tylko jednostka przystosowana moze osiggac
wysokie wyniki dziatan, odczuwac satysfakcje i przejawia¢ zaangazowanie
(Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005), jednostka nieprzysto-
sowana z kolei, mimo duzych wysitkdw i ogromnych mozliwosci, jakie daje
telepraca (chodzi o zwiekszong elastycznos$¢ dziatan i autonomie podmiotu), od-
czuwac¢ bedzie negatywne konsekwencje w postaci spadku wydajnosci i obnize-
nia satysfakcji itp. W literaturze dotyczacej problematyki telepracy brak jakiej-
kolwiek wzmianki o konstrukcie przystosowania zawodowego. Jest to wigc
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kolejny temat, ktory wymaga doktadnego zbadania, i kolejne zadanie stojace
przed psychologami pracy.

Na zakonczenie warto wspomnie¢, iz dotychczasowa literatura przedmiotu
w gldwnej mierze opisuje teleprace z perspektywy jednostkowej, skupiajac si¢
gtownie na funkcjonowaniu indywidualnym podmiotu. Mato miejsca poswieco-
no odczuciom oraz funkcjonowaniu rodziny. Zaleca sie réwniez zbadanie
wplywu, jaki wywiera telepraca na innych pracownikoéw organizacji, ktorzy
nadal wykonuja swe zadania w sposob ,.tradycyjny”.

Przedmiotem badania psychologow pracy powinny sta¢ si¢ rowniez strate-
gie kierowania telepracownikami, jak rowniez same odczucia przetozonych,
ktorym przyszio zarzadza¢ ,,wirtualng zatoga”. Niezwykle interesujaco jawi sie
zarOwno problem przeptywu komunikacji w firmie i zbadanie kultury organiza-
cyjnej, jak i subkultur pracowniczych w przedsigbiorstwach, ktore wdrazaja
teleprace.

Telepraca jest nadal tematem nowym i niezbadanym (szczegdlnie na grun-
cie polskiej psychologii). Zanim wigc zdecydujemy si¢ na propagowanie jej idei
i zachecanie przedsigbiorstw do wdrazania alternatywnych form aktywnosci
zawodowej, warto przyjrze¢ si¢ nieco dokladniej opisywanym w niniejszym
artykule zagadnieniom 1 przeprowadzi¢ szereg dodatkowych badan, ktore
pozwolg nam z duzym prawdopodobienstwem okresli¢ jej wptyw na funkcjono-
wanie wszystkich podmiotow zaangazowanych w proces jej wykonywania
(chodzi tu o pracownikow i organizacje decydujace si¢ na wdrozenie telepracy),
jak rowniez innych podmiotdw, mogacych odczuwac skutki telepracy (chodzi
gtéwnie o rodziny telepracownikow).

PODSUMOWANIE

W ostatnim czasie zaobserwowa¢ mozna znaczne zmiany na rynku pracy,
takie jak: transformacje systemowe, rozwoj naukowo-techniczny czy spadek
zatrudnienia w przemysle przetworczym. Jedng z najwazniejszych konsekwencji
owych zmian jest pojawienie si¢ alternatywnych form zatrudnienia, wsréd
ktorych na szczegbdlng uwage zashuguje telepraca. Mimo duzej popularnosci,
jaka cieszy si¢ ta niestandardowa forma aktywnosci zawodowej, telepraca nie
ma jednej, uniwersalnej definicji, ktora aprobowana bylaby przez wszystkich
badaczy zajmujacych si¢ tym zjawiskiem. Na potrzeby ninigjszego artykutu
przyjeto nastepujaca definicje telepracy: jest to kazda aktywnos$¢ zarobkowa,
bedaca efektem intencji jednostki badz wynikajaca z potrzeb organizacji,
polegajaca na elastycznym wykonywaniu zadan wynikajacych z opisu stanowi-
ska pracy, w miejscu innym niz centrala firmy (dom, telecentrum, mobilne
miejsce pracy), niezaleznie od faktu, czy aktywno$¢ ta wykonywana jest
systematycznie czy tez ma charakter sporadyczny i dorazny. Efekty telepracy
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dostarczane sg przez pracownika do centrali badZ oddziatu firmy za posrednic-
twem dostepnych urzadzen telekomunikacyjnych i/lub informatycznych.

Doktadny przeglad literatury przedmiotu pozwala wyodrebnic trzy aspekty,
cieszgce si¢ najwiekszym zainteresowaniem ze strony badaczy: 1) struktura
demograficzna i psychologiczna telepracownikdéw, 2) motywy sktaniajace
pracownikéw do podjecia telepracy (zaréwno te lezace po stronie jednostki, jak
i te popychajace organizacj¢ do wdrozenia telepracy), 3) wptyw telepracy na
funkcjonowanie zawodowe i rodzinne jednostki (produktywnos$¢, satysfakcja
z wykonywanych dziatan, zaangazowanie podmiotu, przezywany stres, mozli-
wos$¢ synchronizacji zycia zawodowego ze sferg prywatna itp.).

Opisywane badania zawieraja jednak liczne ograniczenia metodologiczne,
co kaze z duza ostroznos$cia podchodzi¢ do uzyskanych wynikoéw. Duza czesé¢
informacji na temat réznych aspektow telepracy ma charakter anegdotyczny
o matlej warto$ci merytorycznej. Mimo postulowanych pozytywnych efektow
wdrozenia telepracy (w postaci np. zwigkszonej produktywnosci, satysfakcii,
czy cho¢by w postaci rdwnowagi pomigdzy pracag a rodzing), brak jednoznacz-
nych danych, ktére pozwolilyby z duza stanowczos$cig twierdzi¢ o pozytywnym
wplywie telepracy na wybrane aspekty funkcjonowania cztowieka. Cze$¢ badan
wskazuje na zalezno$ci odwrotne. Istnieje wigc silna potrzeba dokladnego
zbadania problematyki telepracy. Zaleca si¢ rowniez okreslenie interaktywnego
wplywu charakterystyki jednostki, rodziny i srodowiska zawodowego na wybor
telepracy i funkcjonowanie zawodowe telepracownika. Warto rowniez uwzgled-
ni¢ wptyw zmiennych posredniczacych (w postaci przede wszystkim przystoso-
wania zawodowego) na efekty wdrozenia telepracy. Jako ze do tej pory w li-
teraturze przedmiotu dominowata perspektywa indywidualistyczna, nalezy
wigcej uwagi poswieci¢ innym podmiotom zaangazowanym w teleprace (chodzi
o takie problemy, jak funkcjonowanie rodziny telepracownika, zarzadzanie
grupa telepracownikow, wptyw telepracy na innych cztonkow organizacji itp.).

Przed przystapieniem do propagowania idei telepracy i zachecaniem przed-
siebiorcow do wdrozenia tej elastycznej formy zatrudnienia nalezy w sposob
doktadny okresli¢ rzeczywisty wptyw telepracy na funkcjonowanie pracownika,
jego rodziny i organizacji, w ktérej przyszto mu pracowac.
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MATEUSZ HAUK

TELEWORKING - THE DEFINITION, DESCRIBED SUBJECTS
AND NEW DIRECTIONS FOR THE FUTURE RESEARCH

The aim of this article is to describe the notion of telework and show the most popular as-
pects of telecommuting. Detailed review of the literature points out that there is no one, widely
accepted definition of telework. Thus, for the purpose of this article, telecommuting is defined as
“Every sort of money-gained activity, caused by external motivation of the individual and/or
induced by the organization, no metter what is the extent of time spent on teleworking. What is
very imporant is the fact that teleworking is connected with fullfiling the obligations in a flexible
way, outside the convencional workplace, with the use of available telecommunications or
computer-based technology to transport it’s effects”. Further investigation of the literature shows
that 3 aspects are being the most popular among telework researchers: 1) demographic and
psychological characteristic of telecommuting individuals, 2) causes of teleworking, 3) outcomes
of teleworking, such as: increased productivity, organizational loyality, satisfaction and high
morale, decreased level of stress and positive work-life balance.

Majority of the surveys have got plenty of methodological limitations, thus the results are not
to be generalized on wider population. Moreover, obtained data varies in different studies, so that
telework with all it’s aspects needs further investigation. At the end of the article there are
proposed new directions for the future research.

Key words: teleworking, telecommuting, remote work, virtual teams, new work arrange-
ments, flexibility, work related criteria, job performance, job satisfaction, work-family conflict,
work-life balance, work isolation.



