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DYSFUNKCJE TELEPRACY

Wstep

Telepraca, chb angauje zwikszapca sig ilos¢ 0sOb, wprowadzana jest
wolniej niz wynikatoby to z formutowanych w przeszt oczekiwa. Juz ha
pocatku lat 70. XX wieku, zainicjowano realizagdei wykonywania pracy na
odlegtas¢  przy wykorzystaniu  komputera i deptiych srodkéw
telekomunikacji. Wedtug prognoz firmy AT&T z 197a&ku, 50% Amerykanow
miato pracowa w domu na pocku lat 90 XX wieku [F. Clear, K. Dickson,
2005, s. 218]. Tymczasem, zgodnie z danymi Amerska@go Urzdu
Statystycznego, udziat osoOb, pragyjch przynajmniej raz w miegiu,

i zakwalifikowanych jako telepracownicy,egiat 11% w USA w 2008 roku
[Telework Trendlines 2009, s. 5].

Pierwotnie,zrédlem ograniczi we wprowadzaniu telepracy jest lukagry
postpem technologicznym, a rozwojem spotecznym i orzgayjnym. | ché
mozliwosci technologii teleinformatycznychy £oraz weksze, a dogp do nich
coraz bardziej powszechny, wprowadzanie telepragpotyka na wiele barier.
Jest tak dlatego, zi funkcjonowaniu telepracy towarzyszniesprawngci
i zaktocenia.

Uwarunkowania rozwoju telepracy

Rozwoj telepracy jest wynikiem przeobed cywilizacyjnych zwizanych
z powstawaniem spotearswa informacyjnego. Standardowa forma
zatrudnienia z systemu fordowskiego byla zdefinioavgako praca w petnym
wymiarze godzin, kaczona o0 regularnej porze wedlug watlie
dopasowanego rozkfadu, wykonywana w miejscu zatemim utrzymywana
przez pracodawec Byta ona zazwyczaj zwiana z linear sciezka kariery
[D. Barney, 2008, s. 114]. W spotedsewvie industrialnym produkcja
przemystowa wymaga, aby pracownik docierat do ro#&js pracy.
W spoteczéstwie informacyjnym sieci teleinformatyczne dostajg czynnik
produkcji — informacg. Wspolnym mianownikiem wszystkich rodzajow
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telepracy, odriniajacych p od innych prac, wykonywanych poza tradycyjnym
miejscem pracy, jest wykorzystanie technologii itétmatycznych. Telepraca
ogranicza zatem zakres stanowisk pracy do tych,kthaych podstawowym
przedmiotem pracy jest informacja [J. Czekaj, £ZKe, 2006, s. 34].

Telepraca zaczyna oddzialydvaa wspétczesnorganizagi. Przyczynia si
do jej wirtualizacji. Jest przejawem konstytuowangk spoteczastwa
informacyjnego. Wspdtistnieje z takimi koncepcjgak organizacja uexa sg¢
czy tez zaradzanie wiedz i kapitatem intelektualnym.

Powstawanie spotecastwa informacyjnego stymuluje ekspanssieci.
Wzrost popularngi sieci przyczynia gido upowszechniania telepracy. Rozwogj
telepracy jest wspotzatey z ekspangjsieci. Sié jest postrzegana jako nowy
model gospodarki, railzy rynkiem a hierarchi Cech, podegcia sieciowego
jest wielg¢ nurtéw analizy, nie wyspuje jeden, jednoznacznie, wyksztatcony
paradygmat, ktory precyzyjnie definiowatby obszadé. Podejcie to jest
stosunkowo mtode. Jego patd sicgaja przetomu lat 70. i 80. XX wieku

Myslenie oparte na sieci zaktada wspotzat#é, elastycznét, otwartaé,
rownas¢, zaufanie, uczenie @i partnerstwo. Wymienione cechy fignia
w kategoriach sieci, wywolyj nastpujace konsekwencje w odniesieniu do
organizacji: zanik hierarchii; delegowanie uprawnieodpowiedzialnéci,
ryzyka; indywidualizagj.

Rozwydj telepracy mma réwnie postrzegéjako przystosowanie organizaciji
typu przedsibiorstwo do rosgcej niepewnéci. Telepraca przyczynéasic ma
bowiem do zwgkszenia elastyczdoi dziatax przedstbiorstwa. Natomiast,
istnienie elastyczrigi pozwala na kompensacj ryzyka. Warunkiem
elastycznéci jest nadmiar. Oznacga on mae refundang zasobow,
dywersyfikacg, mobilng¢ [R. Krupski, 2008, s. 24-26]. W warunkach
niepewndci, elastyczné wydaje s¢ zatem nieodzownym atrybutem dziatania
wspoétczesnych przedsiiorstw. Dzeki elastycznéci przedsgbiorstwo mae
sprostéa wymogowi dostosowywania ¢sido cihgle zmieniagcych s¢ potrzeb.
Jednake, rozwihzania upowszechnige st w ramach sieci czyli na przykiad
telepraca, same groédtem zagroen.

Zwiekszenie dosgpnasci jak i posep w dziedzinie technologii
teleinformatycznych jest rownie istotnym czynnikiem stymulagym
wprowadzanie telepracy. Nacisk na restrukturyzaajedukci kosztow take
prowada do wzrostu zainteresowania teleprad/arto réwnie zwrocic uwag
na takie czynniki stymulage rozwoj telepracy jak: rogsoa konkurencja w skali

! W polskim czasopmiennictwie podedgie sieciowe charakteryzuj np.

J. Niemczyk, M. Gorynia. Pogtkowo postugiwano si kategori sieci jako metafar.
Obecnie, analizy przy wykorzystaniu sieci ma cdvardziej zaawansowany charakter,
i obejmuje rosaca liczbe obiektow.
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globalnej, ograniczona koncentracja wykwalifikowjasiéy roboczej w obgbie
jednej lokalizacji, przemiany spoteczno-demografesz pogarszage sé
warunki dojazdu do pracy, zanieczyszczejriedowiska [R.E. Morgan, 2004,
s. 348].

Istota telepracy

Teleprae cechuje zastosowanie technologii teleinformatychnytrwaty
charakter dyslokacji przestrzennej. Towarzyszy imzweyczaj dyslokacja
czasowa. Wydaje size wiaciwe jest pojmowanie jako telepracy takiej formy
zatrudnienia, ktéra angaje wickszag¢ czasu albo caly czas pracy. Z punktu
widzenia rozwaan, skupionych na konsekwencjach telepracydbé wydaje si
zatem klasyfikowanie jako telepracownika osoby,r&t@ykonuje prag poza
siedzila przedstbiorstwa jedynie wyjtkowo lub sporadycznie. W literaturze
przedmiotu brak zgodsoi, co do definiowania pegia telepraca.
W rozbudowanych analizach, przy opisie telepraggrze s¢ pod uwag: czas
spedzony poza siedzib pracodawcy, lokalizagj typ umowy zawartej
z pracodawg, rodzaj stosowanej technologii, czas zatrudniefGlear,

K. Dickson, 2005, s. 219].

Dyslokacja przestrzenna odnosgt sio przemieszczania pracy poza siegzib
przedstbiorstwa. Praca nie byt swiadczona w domu, telecentrum, telechatce,
telewiosce, meze byé to réwnie telepraca mobilrfa

Czasowa dyslokacja dotyczy warunkéw zatrudnieniaramach ktorych
ptatna praca nie jest ograniczona do kryteridmiogodzinnego tygodnia pracy
od poniedziatku do piku [D. Barney, 2008, s. 114-116]. Dyslokacja czeeso
powoduje koniecznig pracy wbrew standardowym planom ukonstytuowanym
w spoteczastwie i koniecznét podizania nieznamdotad $ciezka.

Zastosowanie technologii teleinformatycznych ozaace podstawowym
przedmiotem pracy jest informacja. W przypadku gedey kwesti kluczowy
jest zachowanie takich atrybutéw informacji jak: zpeczéstwo,
niezawodné¢, elastycznéc, poufnag¢, przetwarzalngt.

2 Wprawdzie w okresie poprzedzeym rewolucg przemystow pracowano w domu.
Dzialo st to jednak w warunkach wspoélnoty lokalnej. Nie tiac zatem punktéw
odniesienia, i zachowywano stosunkowo zwarte relawkdzyludzkie. Wspotczaie,
atomizacja spotecastwa powoduje zanik punktéw odniesienia, takich guktury
lokalne np. gsiedztwo.
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Dysfunkcje telepracy

Dysfunkcje telepracy asrozumiane jako jepiesprawndsci i zakidcenia
Identyfikacja dysfunkcji zostanie dokonana w oparc atrybuty telepracy,
czyli: dyslokacg przestrzens zastosowanie technologii teleinformatycznych,
i przy uwzgkdnieniu dyslokacji czasowej. Proponowane razavea odniesione
zostan do dwoch ptaszczyzn problemowych: pracownika organizaciji.

Pracownicy

Jedny, z najbardziej doniostych konsekwenciji dyslokaajzgstrzennej jest
izolacja pracownika. lzolacja powodujas pracownik jest oddzielony Gaviata
rozmow, gestow, interakcji. Ograniczone snozliwosci komunikowania,
wyrazania emocji, omawiania probleméw amanych z prag kreowania
rozwiazan, dzielenia si sukcesami.

Izolacja oznacza réwniebrak kontaktu z przeknymi, a to zmniejsza
mozliwosci awansu zawodowego. Z czasem w wyniku izolacgcpwnik
alienuje st w organizacji. I1zolacja skutkuje réwri¢rudngciami w mobilizacji
i motywowaniu s¢. Przyspiesza wypalenie zawodowe. Stan izolacji atywac
moze konsekwencje zdrowotne u pracownika np. stakgwe, nerwowec,
wahania nastrojow, depresje.

Wazng konsekweng dyslokaciji przestrzennej jest przeniesienie preoy
domu. Prowadzi to do przenikanig siycia zawodowego i prywatnego, braku
czasu wolnego, zachwiania rownowagi eddy zyciem prywatnym
i zawodowym. Telepracownik zazwyczaj przeznaczecgji czasu na ndlenie
o pracy. Cgsto nie potrafi € skupt ani na pracy, ani na rodzinie.
Niejednokrotnie jest podnoszony argumentelepraca jest rzadziej przerywana
np. poprzez wspoétpracownikdw. W rzeczywistio jest tak,  domownicy
uwazaja, iz pracownik jest w domu, a nie w biurze (zatem niacpje), i jest
ciagle do ich dyspozyciji.

Telepraca oznacza transfer ryzyka na telepracownidprzez zwgkszenie
ich autonomii oraz odpowiedzialém®. Staj sic oni odpowiedzialni za wtasny
rozwoj, a take za losy przeddbiorstwa. Wzmiankowany transfer ryzyka
prowadzi do wikszego obeizenia prag. Potguje s¢ rOwniez psychiczne
obcigzenie zwazane z prag[L. Taskin, V. Devos, 2005, s. 20].

% Na pracownika jest transferowane ryzyko gagine z wyposaniem, ponoszeniem
kosztéw statych, utrzymaniem bezpietziva.
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Dyslokacja przestrzenna powoduje koniegZn@rzystosowania miejsca
pracy pod wzgldem ergonomicznym. Tymczasem, ten aspekt wykonywane
pracy jest cgsto pomijany przez telepracownikbw. W ghaym okresie
prowadzé to maze do r@nego typu utomngi.

Wymienione efekty & potgowane przez dyslokacjczasova. Wzrost
wydajnaci telepracownika nie jest oczywisty. @gany efekt mge by
uzyskiwany daziki wydluzaniu czasu pracy poza obamujace standardy.
Skracane, a nawet eliminowargpzerwy w pracy. Pracownicy magjendencje
do wykonywania pracy, nawet gdy nie pozwala n&hostan zdrowia. Zlewagsi
czas przeznaczony na pgaoczas prywatny [L. Taskin, V. Devos, 2005, s..18]
Co wiccej, bywa tak,ze pracownicy pracagy w standardowym trybie
kontaktup sie z telepracownikami o dowolnej porze, uzitage ich dostpnasé
jest nieograniczona. W efekcie, telepracowniey sgczegoblnie nagani na
pracoholizm.

Konsekwengj dyslokacji przestrzennej i czasowej oraz wykongwsinia
technologii teleinformatycznych me by uzalenienie od technologii
teleinformatycznych, czego przejawem jest sieciahul

Organizacja

Poniewa istnieje zbiér zachowa nie dajcych sé wyrazi za pomoeg
technologii teleinformatycznych, w wyniku izolacfigraniczone g mazliwosci
kreowania efektu synergii. Zanika duch zespotu. adgzone § mazliwosci
tworzenia ,cichej wiedzy” w organizacji.

Wielos¢ lokalizacji to wyzwania dla funkcji kontroli. Wadycyjnym miejscu
pracy istnieje mgiwos¢ obserwowania pracownika. Zachqdzatem interakcje
z innymi pracownikami. To way komponent tradycyjnie sprawowanej
kontroli. Telepraca oznacza potrezebtworzenia nowych zasad koordynaciji
pracy zespotowej i jej kontroli. Przy czym, pman zaobserwowawzrost liczby
metod kontroli i monitorowania pracy. Kontrastigez wyraganym postulatem
dotycacym samodzielriei telepracownikéw. Powielane a s formalne
procedury, i zachodzi paradoks ,autonomii pod kalatr[L. Taskin, V. Devos,
2005, s. 19].

Transfer odpowiedzialoi na pracownika powodujeze kwestionuje i
umocowanie menedra. Ale z drugiej strony, autonomia pracownikow jast
jednoznaczna. Wskutek tego, zhsza st liczba narzdzi i wskanikow
kontroli, a dzgki technologiom teleinformatycznym realizowany jesinitoring
przeptywu informacji [L. Taskin, V. Devos, 2005, 20]. Tak wkc, izolacja
pracownikéw w patczeniu z brakiem rozwkzania problemu kontrola/autonomia
skutkowa& maze mniejsz lojalnasé.
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Izolacja pracownikéw to rownie zanik kultury organizacyjnej i ryzyko
utraty tazsamdci firmy. Zanik kultury organizacyjnej prowadzi réwez do
tego,ze w mniejszym stopniu mady¢ wykorzystywane tzw. pgoednie formy
kontroli. Ograniczonessrowniez mazliwosci budowy zaufania. Nie brak opinii,
ze zaufanie i kontrola traktowana powinny¢kjgko elementy komplementarne
[Clear, K. Dickson, 2005, s. 221]. Naje pamgtac, iz mniejsze zaufanie to
wieksze ryzyko przejmowania klientéw, wspoipracy z lkarench.

Dyslokacja czasowa oznacza powrét akordowych forgnagradzania.
Menederowie nie mog liczy¢ na dua lojalncsé. Moze by tak, & wraz
z zakaiczeniem projektu, kiczy sk wspotpraca. Opor przy wdraniu telepracy
jest szczegolnie widoczny w przypadku mermadw sredniego szczebla. Przede
wszystkim dlatego,zi uznaj oni, iz zaradzanie lkdzie trudniejsze, i zostan
obciazeni dodatkow praa [M. Zernand, 2003, s. 102].

Telepraca oznacza rowmiezmiany w zakresie zagdzania zasobami
ludzkimi. Nowe, zindywidualizowane podeje oznacza ujednolicanie profilu
pracownika, ktorego ma cechofveelastycznét, niezalenos¢, autonomia,
odpowiedzialnéc i skuteczné¢. Jest to réwnoczaie mechanizm wykluczenia.
Co z mniej autonomicznymi, asertywnymi pracownikaihi. Taskin, V. Devos,
2005, s. 21].

W tym miejscu meéna postawd pytanie: czy transfer odpowiedziakco
i ryzyka na pracownikow, ktéry oznacza usamodzesiid, co do rozwoju
kariery, zargdzania kompetencjami i organizacji pracy nie prozvath zmiany
zakresu zawgzania? Czy ten proces nie prowadzi do przesiai od
zarzdzania zespotami do zadzania zindywidualizowanego?

Wykorzystanie technologii teleinformatycznych tayko utraty kontroli nad
zasobami informacyjnymi. Obejmuje ono ngsijace kategorie: a) ujawnienia
informacji wskutek dziaka np. czionkéw rodziny czy tew wyniku podstuchu
elektronicznego, b) przerwy w pracy — np. wskutekami zasilnia, b¢dow
systemu operacyjnego, c) zniszczenie informacii, udunecie informacii
[A. Sturgeon, 1996, s. 35].

Propozycje rozwhzan

W odniesieniu do jednostki vilae jest oddzielenie miejsca pracy od miejsca
wypoczynku. Warto, chiloy czasowo, zmienéamiejsca pracy np. wynajmug
biurko, w komercyjnych pomieszczeniach przeznacebnydla potrzeb
telepracownikéw. Rozwrzaniem mae okazéa sig wspolna praca w grupach
telepracownikéw tzw. coworking.

Swoboda w zakresie wykonywanej telepracy bywa puzobDlatego, warto
ustalt state godziny wykonywania pracy. Taki zabieg zapewutrwalenie
przyzwyczaj@ i systematyczni@. W ten sposéb unika esispktrzania pracy
i nadmiernego wyczerpania organizmu. Wyznaczenialydt godzin
wykonywania pracy ulatwia réwnie oddzielenie spraw zawodowych
i rodzinnych.
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W przypadku organizacji kwestikluczows jest selekcja. Trzeba dokanha
analizy i wybrg zadania, ktére magby¢ realizowane w ramach telepracy.
W zakresie doboru pracownikow najezwrdcié uwag; na nasgpujace cechy:
zdoIng¢  koncentracji, samodyscyplina, odpowiedzidiho odporndé
psychiczna, lojaln@, komunikowanie si, analityczne mélenie. Naley
rowniez wziag¢ pod uwag takie umiegtnosci jak np. organizacja pracy
i zaradzanie czasem, rozgaywanie probleméw.

Nalezy zbada kulture organizacyjn. Trzeba ustati czy i w jakim stopniu
istniejaca kultura organizacyjnagizie wspieréa teleprae, czy lxdzie dla niej
destrukcyjna.

Na poziomie filozofii zarzdzania zasadne wydaje esiwprowadzenie
partnerstwa jako paradygmatu organizacyjnego. Kalltrganizacyjna powinna
promowa& uczenie s, indywidualm odpowiedzialné. W odniesieniu do
stylébw kierowania nieodzowne jest zastosowanie ypgpacyjnego stylu
kierowania, uzyskiwanie opinii od pracownikéw. Thaepamitac, ze telepraca
to nie tylko zmiana lokalizacji pracy, ale przedszwystkim zmiana systemu
zaradzania i organizacji pracy [J. Czekaj, J. TeczkeQ& s. 36]. Nalgy
znalez¢ najbardziej odpowiednie rozgdania teleinformatyczne, zapewni
szkolenia pracownikom, i monitorow@rzebieg wdrzania [R.E. Morgan, 2004,
s. 353].

Zakonczenie

Mimo optymistycznych prognoz, telepraca jest wprdmama wolniej ri
wynikatoby to z formutowanych w przeszt oczekiwa. Artykut skupia st na
ujeciu uwarunkowa tej sytuacji. W pierwszej kolejdoi ujeto czynniki
stymulupce wprowadzanie telepracy. Podd#tomo znaczenie powstawania
spoteczéstwa informacyjnego, rozwdj sieci, i dostosowani@gamizacji do
rosracej niepewnéci. Zwrocono uwag na dosgpnasci jak i postp w dziedzinie
technologii teleinformatycznych. W dalszymagi rozwaan, dociekania
skupity sk na ustaleniu istoty telepracy. Konsekwentnie, iaaakoncentrowata
sig na opisie niesprawkoi i zaklocé towarzyszacych telepracy. W tym
wzgledzie odniesiono sido pracownika oraz organizacji. Zwrécono uyag
konsekwencje izolacji telepracownika, ngamie na pracoholizm, zelkszone
psychiczne obgienie prag. Ograniczone g maozliwosci kreowania efektu
synergii. Zanika duch zespotu. Mniejsze mozliwosci tworzenia ,cichej
wiedzy” w organizacji. Powielaneg Sormalne procedury, i zachodzi paradoks
~-autonomii pod kontr@l” [L. Taskin, V. Devos, 2005, s. 19]. Transfer
odpowiedzialnéci na pracownika powodujere kwestionuje §i umocowanie
menedera. 1zolacja pracownikow to réwriganik kultury organizacyjnej. Opoér
przy wdraaniu telepracy jest szczegdlnie widoczny w przypadienaderow
sredniego szczebla. Zwiezeniem rozwazan jest charakterystykarodkow
zaradczych. W przypadku organizacji kwg$luczow jest selekcja.
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Stowa kluczowe Telepraca, patologie, organizacje sieciowe, sigeiyko.
Streszczenie

Telepraca jest wprowadzana wolniejz niwynikatloby to z formutowanych
w przesziéci oczekiwa. Artykut skupia s na analizie uwarunkowiatej sytuacii.
W pierwszej kolejnéci ujgto czynniki stymuluice wprowadzanie telepracy. W dalszym
ciagu rozwaan, dociekania skupity sina ustaleniu istoty telepracy. Konsekwentnie,
analiza skoncentrowalagsna opisie niesprawioi i zaktoca towarzysacych telepracy.
W tym wzgkdzie odniesiono si do pracownika oraz organizacji. Zviezeniem
rozwazan jest charakterystyka dzidta ktére mag przyczyné sie do poprawy
funkcjonowania telepracy.

Summary

Despite of optimistic forecasts from the past, phegress of the telework is slower
than expected. This is due the gap between thenddmy advancement and
development of society and organizations. The page&cusses the negative
consequences of telework that limit the implemeéoitadf telework. In the first part of
the paper, the author highlights the drivers of tflework. In further discussion, the
study focuses on dysfunctions of telework as regaeleworker and organization.
Finally, the author gives solutions that shouldphi operate telework projects. These
solutions address both teleworkers and organization



