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Praca zdalna jako zrodto problemow
realizacji funkcji pracy

STRESZCZENIE Praca zdalna charakteryzuje sie wieloma potencjal-  StOWA KLUCZOWE
nymi zagrozeniami dla realizowania poprzez prace funkgji ekono- ~ PRACA ZDALNA,

: . : . TELEPRACOWNIK,
micznych, spotecznych i rozwojowych. W artykule przedstawiono  ry\kcJe PRACY, ERG,
zebrane na podstawie analizy literatury i wynikdow badan obszary =~ KODEKS PRACY
tych zagrozen: od kwestii potencjalnie nizszych wynagrodzen i nie-
uwzglednianych przez pracodawce kosztdw pracy ponoszonych
przez telepracownika, przez zagrozenia dla relacji spotecznych i ry-
zyko izolacji pracownikéw po utrudnione pola samorealizacji za-
réowno zawodowej, jak i osobistej. Waga tych zagrozen jest roz-
na, podejmowane sa tez przeciwdziatania — w odniesieniu do sfery
ekonomicznej majg charakter np. zapiséw Kodeksu pracy, w od-
niesieniu do sfery relacji sq coraz czesciej wdrazane przez samych
pracodawcow. Mozna jednak sadzic, ze rosnaca popularnosc tele-
pracy bedzie wymagac wiekszej swiadomosci ptynacych z niej za-
grozen i dobrych przeciwdziatan.
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Wprowadzenie

Praca zdalna dotyka rosngcej liczby pracownikéw, jest takze czestym sposobem realizo-
wania zadan nie ujetych w forme relacji zatrudnienia, lecz prowadzonych poprzez umo-
wy zlecenia czy dzieto. Do jej charakterystycznych cech nalezg przede wszystkim niety-
powos¢ miejsca, tj. wykonywanie pracy poza siedzibg pracodawcy, elastycznos¢ czasu
pracy i staty kontakt z pracodawca (przetozonym lub zespotem). Przeglad definicji telepra-
cy prowadzi do wielu uszczegotowien w zakresie tych cech, istotne jest takze doprecyzo-
wanie warunkéw wykonywania pracy zdalnej w zapisach Kodeksu pracy i zwrdcenie uwa-
gi przez ustawodawce na potencjalne zagrozenia. Przyjeta w opracowaniu perspektywa
jest w szczegdlnosci perspektywa negatywnego bieguna konsekwenciji wykonywania pra-
cy w sposdb zdalny, przyjeto przy tym ujecie skupione na konsekwencjach dla pracow-
nika, abstrahujgc od wptywu na grupy (np. rodzine telepracownika) czy szersze struktury
spoteczne. Przyjecie tej perspektywy ma charakter porzgdkujgcy — praca zdalna niewat-
pliwie moze by¢ rozwigzaniem korzystnym czy wygodnym dla pracownika, bywa jedynym
umozliwiajgcym wykonywanie pracy ze wzgledu na cechy pracownika, jego sytuacje czy
lokalizacje. Porzadek analizy wyznaczajg tez funkcje pracy opisane w perspektywie moty-
wacyjnej teorii ERG, 1j. uporzadkowane w sfery bytowag (ekonomiczng), relacyjna (spotecz-
ng) i rozwojowa (samorozwoju, wzrostu). W ramach kazdej z nich analiza obejmuje te same
podstawowe cechy pracy zdalne;.

Uregulowania i formy pracy zdalnej

Prace zdalng mozna traktowac jako szczegolny przypadek pracy elastycznej — sposrod
czterech wymiardw elastycznosci: czasu, trwatosci relacji, lokalizacji i formy umowy miedzy
pracownikiem a pracodawca (Carnoy, 2000, za: Castells, 2007), w tym przypadku doty-
czy ona przede wszystkim wymiaru migjsca — praca zdalna jest bowiem przede wszystkim
pracg realizowang poza siedzibg pracodawcy, w zaleznosci od formy w miejscu zamiesz-
kania pracownika lub w innym miejscu, czasem w ruchu, tj. w trakcie podrézy pracowni-
ka (dostownej, nie chodzi bowiem o delegacje). Mozliwa jest takze organizacja pracy zdal-
nej, w ktorej elastyczny jest réwniez czas wykonywania pracy. Ze wzgledu na zaintereso-
wanie pracodawcy przede wszystkim efektami pracy, a nie szczegdtowa kontrolg jej prze-
biegu, elastycznos$¢ dotyczy takze sposobu wykonywania pracy i pozostawienia pracowni-
kowi znacznej swobody w zakresie zorganizowania szczegotéw wiasnej pracy, co oznacza
silne wtgczenie wymiaru samoorganizacji i zarzgdzania wtasnym czasem.

Odnoszac sie do kwestii definicyjnych, warto przede wszystkim odwota¢ sie do prze-
pisow Kodeksu pracy, ktory w Polsce jednoznacznie reguluje warunki realizowania pracy
zdalnej, w tym takze jej aspekty czesto wskazywane jako elementy naruszajgce poczucie
bezpieczenstwa pracownika i zaktdcajgce petng realizacje funkcji pracy. Zwrdcenie uwagi
ustawodawcy na te aspekty wskazuje na dostrzeganie faktycznego potencjatu naruszen,
sprawia tez, ze wymieniane w opracowaniach ucigzliwosci sg nie tylko niedogodnoscia-
mi, lecz takze naruszeniem prawa, na co badania rzadko (jesli w ogdle) zwracajg uwage.

Jak zauwazajg chociazby Chomatowska i Chtopek (2011, s. 400), praca zdalna w prakty-
ce wykonywania obowigzkdw pracowniczych obecna jest przynajmniej od lat 90. XX wie-
ku, jednak dopiero nowelizacja Kodeksu pracy z 2007 roku (Ustawa, 2007) uregulowa-
ta teleprace jako forme zatrudniania pracownikow. Zgodnie z definicjg ustawowa telepra-
ca ,jest praca wykonywang regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem srodkow
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komunikaciji elektronicznej w rozumieniu przepisow o swiadczeniu ustug droga elektronicz-
na. Telepracownikiem jest natomiast pracownik, ktéry wykonuje prace w warunkach tele-
pracy i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegolnosci za posrednictwem srodkow
komunikaciji elektronicznej” (Chomatowska, Chtopek, 2011, s. 400).

Wazne jest wskazanie, ze telepraca nie tworzy odmiennej formy stosunku pracy, a jedy-
nie modyfikuje niektdre jego elementy — telepracownik tak jak kazdy inny pracownik wy-
konuje okreslony rodzaj pracy na rzecz pracodawcy odptatnie, osobiscie i pod kierowni-
ctwem pracodawcy. Artykut 128 k.p. stanowi bowiem, ze osoba $wiadczaca prace powin-
na znajdowac sie w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do jej wykonywa-
nia — w przypadku telepracownika jest to wtasnie owo ,inne miejsce”. Wynika z tego, ze
pracownik wykonujacy obowigzki w formie pracy zdalnej ma takie same prawa jak inni pra-
cownicy. Szczegotowo jednak podkreslono zobowigzanie pracodawcy do rownego (w sto-
sunku do pracownikow wykonujgcych prace w zaktadzie pracy) traktowania telepracowni-
kéw, m.in. w odniesieniu do samego nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansu czy dostepu do szkolen (zob. Makowiec, Bober 2008, s. 149;
Furmanek, 2015, s. 134). Pracodawcy nie przestaja takze obwigzywac¢ wymogi przygoto-
wania i zapewnienia pracownikom wtasciwych (rdwniez ze wzgledu na narzedzia pracy czy
czas pracy, w tym — przerwy) warunkéw wykonywania pracy, m.in. pracodawca zobowig-
zany jest ,zapewnic¢ telepracownikom sprzet, za pomoca ktérego bedg pracowac na od-
legtosé, oraz ponosic¢ koszty jego eksploatacii, konserwaciji, serwisu oraz ubezpieczenia”
(Makowiec, Bober, 2008, s. 149). Jesli telepracownik wykonuje prace, wykorzystujgc urza-
dzenia, ktérych sam jest witascicielem, to:

ma prawo do ekwiwalentu pienieznego w wysokosci okreslonej w porozumieniu, regulaminie, umowie.
W ujeciu § 3 art. 67 k.p. przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu bierze sig¢ pod uwage w szczegolnosci
normy zuzycia sprzetu, jego udokumentowane ceny rynkowe oraz ilos¢ wykorzystanego materiatu na
potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe (Misztal, Misztal, 2014, s. 106).

W odniesieniu do czasu pracy ustawodawca wskazuje, ze godziny wykonywania pracy
powinny by¢ zdefiniowane w umowie, zas od ustaler z pracodawcg zalezy forma potwier-
dzania obecnosci na stanowisku pracy, jednak kontrola tej obecnosci nie powinna zakio-
cac prywatnosci pracownika czy cztonkow jego gospodarstwa domowego (zob. Furmanek,
2015, s. 134). Jednak ze wzgledu na zadaniowy charakter telepracy pracodawca w istocie
nie jest zainteresowany biezgcym kontrolowaniem czynnosci pracownika: ,Istotne jest to,
aby w danym przedziale czasowym zostata wykonana wczesniej zaplanowana praca. Kon-
trola w istocie rzeczy sprowadza sie do sprawdzania rezultatow wykonywanej pracy” (Misz-
tal, Misztal, 2014, s. 104).

W zakresie niekodeksowym definicje telepracy uwzgledniajg takze inny jej status prawny
niz umowa o prace. Jak zauwaza Szylko-Skoczny:

W niestandardowym zatrudnieniu tgczno$¢ pracownika z pracodawca moze by¢ tak dalece ograniczona,
ze powstajg watpliwosci dotyczace statusu pracowniczego; nie ma pewnosci, czy osoba wykonujgca
prace jest pracownikiem, czy osoba samozatrudniong (...) niezaleznos¢ osoby samozatrudnionej jest
czesto pozorna, a podporzadkowanie pracownicze zostaje zastgpione zaleznoscig ekonomiczng od
zleceniodawcéw (tzw. pozorne samozatrudnienie) (2014, s. 179).
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Wskazuije sie tez, ze praca zdalna rozpatrywana jako forma organizacji procesow pracy
moze dotyczy¢ zaréwno sytuacji stosunku pracy, jak i relacji niepracowniczych, np. umowy
Zlecenia czy dzieta. Podstawe analiz stanowi zwykle koncepcja Nillesa z 1973 roku, w kto-
rej przestanka byto zastgpienie dojazdéw do pracy przesytaniem informacji rozumianych
jako efekty owej pracy (zob. Grzanka, 2012; Wyrwich, 2014). Definicje telepracy, stosowa-
ne w réznych opracowaniach (zob. zestawienie Wyrwich, 2014, s. 107), wskazuja na kilka
jej kluczowych cech, istotnych przede wszystkim poprzez opozycje do ,tradycyjnie” wyko-
nywanej pracy (Slazak, 2012, s. 222):

Miejsce pracy — jak juz zauwazono powyzej, wazne jest wskazanie, ze praca wykonywa-
na jest poza siedzibg pracodawcy. Chociaz najczesciej jako miejsce to analizuje sie miejsce
zamieszkania, bynajmniej nie jest to jedyne rozwigzanie. Wyrdznia sie chociazby obok te-
lepracy w domu (miejscu zamieszkania) wykonywanie pracy w centrach telepracy czy wir-
tualnych biurach (biurach niebedgcych siedzibg pracodawcy, ale wyposazonych w odpo-
wiedniej jakosci tacza i sprzet [T, znajdujgcych sie jednoczesnie w poblizu miejsca zamiesz-
kania pracownika — moze to by¢ teren miejski lub wigjski, w tym ostatnim przypadku funk-
cjonuje chociazby nazwa ,telechatki” — zob. Wyrwich, 2014, s. 106) i teleprace nomadycz-
ng lub mobilng, co oznacza jej wykonywanie w dowolnej lokalizacji, czesto dostownie w po-
drézy, np. w czasie przejazdu pociggiem czy innym srodkiem komunikacji publicznej (zob.
Chomatowska, Chtopek, 2011, s. 399; Wyrwich, 2014, s. 106).

Czas pracy — chociaz przepisy Kodeksu pracy mowig o scistym zdefiniowaniu godzin
pracy, co ma m.in. przeciwdziata¢ ponadnormatywnemu przedtuzaniu godzin pracy, za-
daniowy charakter pracy zdalnej sprawia, ze czas ten traktowany jest jako dowolnie orga-
nizowany, podlegajacy petnej kontroli pracownika i umozliwiajgcy mu dostosowanie np. do
obowigzkéw domowych czy innych zobowigzan (Slazak, 2012, s. 221-222). Mimo wskazy-
wania na zalete wiekszej elastycznosci i kontroli pracownika nad czasem pracy lub na ry-
zyko niekontrolowanego przedtuzania czasu pracy (w zaleznosci od intencji autora) rozwia-
zania kodeksowe w odniesieniu do umow pracowniczych sg w tym zakresie jednoznaczne
i elastycznosc¢ nie moze oznaczacé nienormowania. Jesli w umowie czy innym ustaleniu po-
miedzy pracownikiem a pracodawcg zapisane sg inne godziny jego pracy niz obowigzujg-
ce pracownikow w siedzibie organizaciji, to jednak nadal ich wymiar i rozktad musi uwzgled-
nia¢ wymogi kodeksowe.

Zaposredniczona komunikacja z pracodawcg i wspotpracownikami, czesto takze
z klientami, oznacza przede wszystkim wykorzystanie réznych rozwigzan telekomunika-
cyjnych: od stosunkowo prostych, jak korzystanie z poczty elektronicznej, przez bardziej
ztozone, jak zdalna i wspodtdzielona praca z plikami czy wykorzystywanie dedykowanych,
firmowych systemdw. Aspekt ten wigze sie z przywotaniem przynajmniej trzech obsza-
row istotnych dla analizy rozpowszechnienia i celowosci stosowania pracy zdalnej. Pierw-
szy i stosunkowo prosty to kwestie czysto techniczne — chociazby jakos¢, niezawodnosc
i przepustowos¢ wykorzystywanych taczy (np. szerokopasmowego Internetu), jak rowniez
zabezpieczenie wrazliwych danych firmowych itp. Drugi to kwestia kompetenciji komunika-
cyjnych — przede wszystkim ze wzgledu na czeste ograniczenie komunikacji do samej tyl-
ko warstwy werbalnej i to w wersji pisemnej, szczegolnie jesli mowa o poczcie elektronicz-
nej czy wspolnej pracy z dokumentami. Klarownos¢ formutowania komunikatéw i unika-
nie dwuznacznosci, a takze wzajemne uczenie sie uczestnikdw musza by¢ na wyzszym
poziomie niz w przypadku komunikacji petnej, tj. jednoczesnie werbalnej i niewerbalne;j,
w ktorej oba kanaty przekazu ptynnie sie uzupetniaja, zmniejszajac ryzyko nieporozumienia.
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Wiaczenie do zdalnej komunikaciji takich narzedzi, jak wideorozmowy czesciowo zmniejsza
ten problem, ale nie zawsze jest mozliwe czy celowe. | wreszcie wykorzystanie komunika-
cji zaposredniczonej przez rozwigzania telekomunikacyjne ogranicza przedmiot pracy zdal-
nej do tzw. produktu cyfrowego — dobr (wytwordw i ustug), ktére moga miec forme cyfrowa.
Niektore dzieta i ustugi maja taki charakter — mozna zdalnie pracowac z danymi, ttumaczy¢
czy nauczac (przynajmniej niektdrych przedmiotéw), inne zas nie: nie mozna zdalnie strzyc,
wydobywac wegla czy kontrolowac jakos¢ schodzgcych z tasmy konserw.

Podsumowujgc powyzszy przeglad definicji i rodzajow telepracy, za zestaw cech wyrdz-
niajgcych i charakteryzujgcych teleprace i jednoczesnie poddanych analizie w niniejszym
opracowaniu uznano:

— w zakresie lokalizacji pracy: wykonywanie pracy w miejscu oddalonym od siedziby praco-
dawcy (miejsce zamieszkania lub inne);

— w zakresie funkcji kontrolnych pracodawcy: prace wykonywang przy zachowaniu statego
kontaktu z przedsiebiorstwem i/lub zespotem pracowniczym (wykorzystanie ICT);

— w zakresie samego procesu pracy — cechg charakterystyczng pracy zdalnej jest jej wielo-
wymiarowa elastycznos¢, w szczegolnosci w odniesieniu do harmonogramu (czas pracy
stanowi jeden z wymiardw samoorganizacii, podlega kontroli pracownika) i sposobu rea-
lizacji zadan (sposéb dziatania jako kolejny z wymiardw samoorganizacji). W odniesieniu
do wskazanych wymiardw elastycznosci wykonawczej jest to raczej kwestia nasycenia
niz obecnosci/nieobecnosci samokontroli i samoorganizacii, poniewaz w znacznej cze-
Sci obowigzki pracownika wykonywane w tradycyjnej formie, tj. w siedzibie pracodawcy,
takze tylko do pewnego stopnia podlegajg unormowaniu poprzez procedury czy kontrole
przetozonego, stosunkowo rzadko pracownikow dotyka totalna kontrola wykonywanych
czynnosci, rodem z naukowego zarzgdzania Taylora.

Wskazane powyzej cechy telepracy wyznaczajg zakres przedmiotowy analizy. Jedno-
czesnie wykorzystywane jest jedno z podejs¢ odnoszgcych sie do wielowymiarowosci pra-
cy i realizacji poprzez nig funkgiji nie tylko ekonomicznych (praca jako zrodto dochodu dla
jednostki), lecz takze rozwojowych czy spotecznych. W tym zakresie wykorzystano typolo-
gie wywodzacg sie z koncepcji czynnikdw motywacyjnych Alderfera, czyli ERG.

| wreszcie ostatnie z przyjetych zatozen to wykorzystanie perspektywy modelowej —
w analizowanym przypadku bedzie to model negatywny, tj. wyznaczajacy skupienie na mi-
nusach, zagrozeniach i stabej stronie analizowanego zagadnienia. Inaczej méwiac — z opra-
cowan, wynikéw badan i komentarzy wybrano te, ktére odnosza sie do zagrozen czy wad
telepracy, zarysowujgc mozliwie biegunowy, negatywny jej obraz. Takie podejscie ma
umozliwi¢ wyostrzenie obrazu uzyskane dzigki celowej jednostronnosci. Zatozenie to od-
nosi sie takze do zakresu realizacji pracy w sposob zdalny — mimo stopniowego odcho-
dzenia od pracy wytacznie zdalnej (wtasnie ze wzgledu na liczne wady takiego rozwigzania)
i taczenia w organizacji pracy dni pracy zdalnej z okresami pracy ,tradycyjnej”, tj. w siedzi-
bie pracodawcy, przedstawiona analiza zagrozen zostata skonstruowana w odniesieniu do
pracy catkowicie zdalnej.

Zagrozenia w zakresie ekonomicznej funkcji pracy

Funkcja ekonomiczna czy bytowa to wskazanie na podstawowa role zatrudnienia, jakg jest
dostarczanie jednostce srodkdw niezbednych do przetrwania — przede wszystkim w zuni-
wersalizowanej formie wynagrodzenia pienieznego. Dla wiekszosci pracownikow wykony-
wanie obowigzkéw zawodowych (praca) stanowi podstawowe zrodto utrzymania. Analizy
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wymaga zatem mozliwy wptyw cech telepracy na niekorzystne dla pracownika obnize-
nie jego przychodow — albo bezposrednie (w postaci nizszego biezgcego wynagrodzenia
lub wyzszych kosztéw) albo posrednie (np. poprzez mniejsze szanse awansu Czy rozwoju
kompetenciji niezbednych dla utrzymania lub zwigkszenia rynkowej wartosci pracownika).

1. Wykonywanie obowigzkdw poza siedzibg pracodawcy

State przebywanie pracownika poza siedzibg pracodawcy i w zwigzku z tym wykonywa-
nie obowigzkdw przy braku bezposredniego kontaktu z przetozonym i wspdtpracownika-
mi, a takze pozbawienie mozliwosci bezposredniego korzystania z zasobdw organizacji po-
przez kilkka odmiennych mechanizmdw pogarsza lub potencjalne pogarsza sytuacje ekono-
miczna pracownika zdalnego. Czes¢ tych zagrozen dostrzegt ustawodawca, totez objete
sg one stosownymi uregulowaniami kodeksowymi. Mimo to badania wskazujg, ze telepra-
cownika, z racji samego prostego faktu przebywania poza siedzibg pracodawcy, dotyka:

— zmniejszenie szans awansu — jako mozliwe mechanizmy wskazuje sie przy tym przede
wszystkim ryzyko ,niezauwazenia zatrudnionego i niewtasciwej jego oceny przez przeto-
zonych” (Makowiec, Mikuta, 2014, s. 64), ,mniejsze szanse na wykazanie sie dodatkowy-
mi osiggnieciami” (Sikora, 2012, s. 86) czy zmniejszona mozliwos¢ ,wywierania wptywu
na innych — przynajmniej w takim stopniu, jaki bytby mozliwy podczas pracy w tradycyj-
nym biurze” (Furmanek, 2015, s. 130);

— zmniejszenie dostepu do szkolen, tj. do (wspdf)finansowanego przez pracodawce rozwo-
ju kompetencji pracownika, co ma znaczenie tak dla jego biezacej, jak i przysztej sytuacji
(w razie zmiany miejsca pracy czy stanowiska) (Furmanek, 2015, s. 130), niektére ustale-
nia wskazujg wprost na ,,przeniesienie kosztow rozwoju na pracownikéw z jednoczesnym
zwiekszeniem wymagan i odpowiedzialnosci” (Makowiec, Mikuta, 2014, s. 64).

— ograniczenie dostepu do zasobow organizacji — dotyczy to zardwno bezposrednich na-
rzedzi wykonywania pracy, np. wyposazenia biurowego (Makowiec, Bober, 2008, s. 153)
czy innych sprzetow (Sikora, 2012), jak rowniez informacji. Ponadto ,na skutek pracy
w domu i wykorzystywania pomieszczen i sprzetow na potrzeby biura nastepuje obni-
zenie komfortu mieszkania, co bezposrednio doprowadza do zmniejszenia wartosci wy-
poczynku” (Makowiec, Mikuta, 2014, s. 64). Problemem, na ktory uczulajg zapisy Kodek-
Su pracy, jest kwestia kosztéw wyposazenia stanowiska pracy i utrzymywania tgcznosci
z pracodawca, ktdre powinny by¢ ponoszone przez pracodawce lub rekompensowane
(refinansowane) pracownikowi. Jednak zapisy kodeksowe wskazujg, ze w sytuacji pra-
cy zdalnej pracodawca nie jest odpowiedzialny za zapewnienie higienicznych i ergono-
micznych warunkow pracy — w efekcie pracownik moze by¢ narazony na ,ucigzliwosci
warunkow materialnego srodowiska telepracy (zle dobrane biurko, siedzisko, zte oswiet-
lenie, brak dostatecznej przestrzeni na optymalne rozmieszczenie sprzetu)” (Chomatow-
ska, Chtopek, 2011, s. 403).

2. Stata tgcznosc¢ z pracodawcyg
Wskazany powyzej problem z zapewnieniem i finansowaniem statej tacznosci z praco-
dawcg i zespotem pracowniczym wigze sie z ekonomicznymi konsekwencjami drugie;

z wyrdznianych cech, tj. statej kontroli przetozonego nad pracownikiem zapewnianej po-

przez komunikacje zaposredniczong. W jednej ze skrajnych wersji bytoby to state, zdalne

monitorowanie aktywnosci pracownika, na przeciwnym biegunie lezy za$ zainteresowa-
nie tylko kontrolg efektdw pracy — w sensie ich jakosci i terminowosci. W obu przypadkach
podstawowym ekonomicznym zagrozeniem jest ryzyko obcigzania kosztami potgczenia
pracownika, co bezposrednio wptywa na jego przychody. Posrednie oddziatywanie jest
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jednak bardziej ztozone — wskazuje sig, ze skupienie funkcji kontrolnej na efektach pracy
oznacza ,powrot akordowych form wynagradzania” (Makowiec, Mikuta, 2014, s. 63).

3. Elastycznosé procesoéw pracy w odniesieniu do czasu pracy

Samodzielnos¢ telepracownika w zakresie organizowania sobie dnia pracy wigze sie
z wieloma zagrozeniami zwigzanymi z jednej strony z przywotanym juz rozliczaniem za
efekty, tj. dazeniem pracownika do osiggnigcia oczekiwanych przez pracodawce wyni-
kéw, z drugiej zas z koniecznoscig samodzielnego zorganizowania i dopilnowania rozkta-
du dnia przez pracownika, a wiec wdrozenia przez niego procedur i praktyk zarzadzania
wiasnym czasem. Poniewaz przy nieodpowiednim zaplanowaniu czy to rozktadu aktywno-
Sci (np. nieuwzglednienie przerw, ryzyka zaktdcen zewnetrznych itp.), czy to efektow pra-
cy w stosunku do czasu dochodzi do nadmiernego wydtuzania czasu pracy, bezposred-
nig ekonomiczng konsekwencja jest faktyczne obnizenie stawki godzinowej lub — formutu-
jac to inaczej — pojawienie sie pracy bez wynagrodzenia. Jesli bowiem przy wynagrodzeniu
wedtug okreslonej stawki za przyktadowe 40 godzin w tygodniu pracuje sie faktycznie dtu-
zej, to albo rzeczywista stawka okazuje sie nizsza, albo 40 godzin jest optacone, ale kolejne
juz nie. Ponadto: ,,Aby uzyskac okreslony wynik, telepracownik czesto rezygnuije z przerw”
(Sikora, 2012, s. 85), urlopu wypoczynkowego czy skorzystania ze zwolnienia lekarskiego
(Chomatowska, Chtopek, 2011, s. 403) lub pracuje w dni wolne czy w trakcie urlopu wypo-
czynkowego (Krdl, 2013, s. 36). Problem moze tez stanowi¢ koniecznos¢ ,utrzymywania
statej gotowosci do odbioru informaciji, kontaktéw z przedsiebiorstwem” (Makowiec, Miku-
ta, 2014, s. 64), brak jasnego ustalenia, w jakich porach dnia wspodtpracownicy czy praco-
dawca kontaktuje sie z pracownikiem (Sikora, 2012) — co sprawia, ze pracownik w efekcie
niemal caty czas pozostaje ,w pracy”. Wszystkie te czynniki wydtuzajg faktyczny czas pra-
cy ponad normy kodeksowe, a takze ponad ustalony w umowie ,optacony” czas dyspozy-
cyjnosci czy wykonywania zadan przez pracownika.

4. Elastycznoscé procesdw pracy w odniesieniu do sposobu realizacji zadan

Praca zdalna jest tez traktowana jako praca w petni elastyczna w zakresie samej realiza-
cji zadan — w tym sensie, ze pracownik moze decydowac, co i jak wykonuje, jesli tylko efekt
jest zgodny z oczekiwaniami pracodawcy. Wigze sie to z brakiem bezposredniego nadzoru
przetozonego nad czynnosciami pracownika (Furmanek, 2015, s. 129), ale moze przyczy-
nia¢ sie do dezorganizacji, chaosu i w efekcie — gorszej produktywnosci, a wiec i nizszych
wynagrodzen lub wiozenia w ich uzyskanie wiekszego wysitku. Wskazuje sie zaréwno na
niezbednos¢ utrzymywania ,silnej dyscypliny wewnetrznej” (Sikora, 2012, s. 86), jak i na do-
Swiadczenie w wykonywaniu obowigzkow, zdobyte w czasie ich wykonywania w tradycyjny
sposob, tj. pod kontrolg przetozonego i przy wsparciu wspotpracownikow.

W odniesieniu do elastycznosci zwiazanej z pracg zdalng nalezy réwniez wskaza¢ na
inne niz umowa o prace sposoby sformalizowania relacji z pracodawca. W odniesieniu do
zawodow kreatywnych typowe jest zatrudnianie na podstawie umowy o dzieto, co nie wy-
daje sie budzi¢ jakichkolwiek watpliwosci czy zastrzezen. Jednak w odniesieniu do wie-
lu prac, ktére nie majg takiego charakteru, ma miejsce zatrudnianie na podstawie umow
cywilnoprawnych czy oczekiwanie samozatrudnienia. Wedtug Wyrzykowskiej: , Telepraco-
dawcy uwazajg telepracownikdéw za pracownikdw gorszej kategorii, nie ufajg im i dlate-
go nie podpisuja z telepracownikami uméw o prace, czasami starajg sie ich oszukac — nie
wyptacaja albo bardzo opdzniajg wyptacenie telepracownikom naleznosci” (Wyrzykowska,
2014, s. 3811). Nalezatoby takze dodac, ze wcigz jeszcze jest: ,Ograniczona oferta pracy
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— dostepne sg jedynie prace niskoptatne, nieciekawe, mato prestizowe” (s. 3811), co prze-
ktada sie na poziom oferowanych wynagrodzen.

Zagrozenia w zakresie relacyjnej/spotecznej funkcji pracy
Relacyjny wymiar pracy zwigzany jest z jej wykonywaniem w zespole i w Scisle spotecz-
nym kontekscie. Nawet najbardziej zindywidualizowane i samodzielnie wykonywane obo-
wigzki zawodowe wprowadzajg kontekst interakcyjny i relacyjny zaréwno w zakresie obo-
wigzkow (ktos jest odbiorca wytwarzanego produktu), jak i samej sytuacji pracy. Organi-
zacje to zarowno procesy produkcyjne, jak i wspotpracownicy, interakcje, komunikacja czy
wreszcie kultura. Struktura organizacyjna obok poziomu sformalizowanego, zdefiniowane-
go przez piony, dziaty czy inne sktadowe ma wymiar nieformalny — spotkan, relacji, zalez-
nosci przebiegajgcych w obrebie tych oficjalnie wyrdznianych elementdw, ale i pomiedzy
nimi. Spotkania pracownikow to nie tylko obrady zespotdéw roboczych, lecz takze wspadl-
ne przerwy, spotkania na korytarzu (nawet jesli przelotne) czy chociazby wspdlna droga do
i z pracy. Wykonywanie pracy zdalnie pozbawia telepracownika wiekszosci tych kontaktow,
poniewaz likwidacji ulegaja okolicznosci ich nawigzywania. Nie jest to jednak tylko kwestia
samotnego picia kawy w przerwie — konsekwencje dla realizowania wielu funkcji powigza-
nych z kontaktami spotecznymi w miejscu pracy sg powazne i obejmujg m.in. kwestie za-
ktdcen w budowaniu kapitatu relacyjnego, okazywaniu i uzyskiwaniu szacunku, dzieleniu
sie wiedzg i organizowaniu wykonywania obowigzkdow.

1. Wykonywanie obowigzkdéw poza siedzibg pracodawcy

Nieformalne relacje ze wspotpracownikami i przetozonymi stanowia jedno z istotniejszych
zrodet budowania kapitatu relacji jednostki. Tymczasem praca poza siedzibg pracodawcy
sprawia, ze pracownik nie ma mozliwosci (poniewaz zanikaja stosowne ku temu okolicz-
nosci) wchodzenia w takie interakcje. Konsekwencjami sa poczucie osamotnienia i izolaciji,
pozostawienia samym sobie (Furmanek, 2015, s. 129), a takze problemy z motywacjg do
wykonywania obowiazkéw (Makowiec, Bober 2008, s. 152). Ograniczenie komunikacji do
komunikacji werbalnej i formalnej zubaza catg sfere interakcji spotecznych, i to przez znacz-
na czes¢ dnia — moze to prowadzi¢ do uogdlnionego wycofywania sie z kontaktéw spo-
tecznych (Sikora, 2012, s. 86) czy do poczucia spotecznej (nie tylko zawodowej) izolacji (Ma-
kowiec, Bober, 2008, s. 153; Makowiec, Mikuta, 2014, s. 64; Wyrzykowska, 2014, s. 3811).

Istotnym wymiarem bezposrednich kontaktow w miejscu pracy jest okazja do wzajemne-
go okazywania szacunku — zaréwno poprzez oficjalne komunikaty w rodzaju premii czy po-
chwaty, jak i poprzez codzienne relacje, komentarze wspotpracownikdw, okazje do udzie-
lenia komus przydatnej porady itp. Formalizacja kontaktéw i ograniczenie ich do sfery wa-
sko zwigzanej z wykonywaniem obowigzkdw wymazuje niejako same okolicznosci poten-
cjalnego budowania takiego rodzaju relacji. Istotnym niekorzystnym efektem jest takze to,
ze pracownik sam nie moze liczy¢ na tego rodzaju wsparcie — Sikora zauwaza, ze praca
zdalna to potencjalnie: ,Utrudniona socjalizacja w zakresie rél zawodowych. Ograniczone
kontakty z pracodawcg i wspotpracownikami zmniejszajg mozliwos¢ wymiany wiedzy i do-
Swiadczen” (2012, s. 86). Ponadto state przebywanie poza siedziba organizacji uniemozli-
wia poznanie jej kultury we wszystkich jej przejawach i zbudowanie poczucia przynalezno-
Sci, prowadzi tez do poczucia wykluczenia z proceséw podejmowania decyzji (faktyczne-
go lub tylko wyobrazonego) (Makowiec, Mikuta, 2014, s. 153).

W wymiarze spotecznym miejsce pracy to takze fizyczna lokalizacja i w zwigzku z tym
okazja do uzyskiwania i okazywania oznak statusu i przynaleznosci. Wtasny pokdj czy
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,Strategiczne” miejsce w wigkszym biurze, wyposazenie biurka, uzywane narzedzia pracy,
a takze wiasny ubidr i wyglad to wszystko sktadowe zardwno oznak statusu, jak i przyna-
leznosci. Tymczasem w pracy zdalnej: ,Wirtualizacja pracy pozbawia pracownikéw niektd-
rych materialnych atrybutow kultury organizacyjnej, takich jak: lokalizacja biura, jego wy-
strdj, sposob ubierania sie pracownikow” (Makowiec, Bober, 2008, s. 152). Ponadto przy-
dzielone miejsce pracy w siedzibie pracodawcy — mniej lub bardziej prestizowe czy wygod-
ne — po prostu jest miejscem pracy, tymczasem wydzielanie go w miejscu zamieszkania
wymaga nieustannych negocjacji z domownikami (Gadecki, Zadkowska, 2016), szczegdl-
nie jesli telepracownik nie ma mozliwosci wydzielenia jednego pomieszczenia wytgcznie na
potrzeby wykonywania pracy i np. pracuje tam, gdzie akurat usigdzie z komputerem, zaj-
muje wybrang przestrzen jako przestrzen swojej pracy przez okreslony czas itp.

2. Stafa tgcznosc¢ z pracodawca

Utrzymywanie statego kontaktu z pracodawca to w sensie relacyjnym ryzyko utrzymy-
wania sie poczucia bycia kontrolowanym zamiast poczucia przynaleznosci. Staty kontakt
z pracodawcg, zwtaszcza jesli jest zautomatyzowany poprzez oprogramowanie, wprowa-
dza klimat panoptykonu — pracownik staje sie nieustannie (lub przynajmniej potencjalnie
nieustannie) sledzonym pionkiem, pozbawionym mozliwosci podejmowania wtasnych de-
cyzji, a takze dodatkowo pozbawionym mozliwosci budowania nieformalnych (nawet jesli
zaposredniczonych) relacji ze wspotpracownikami. Jesli natomiast tak skrajne rozwigzanie
nie ma miejsca, to pojawiaja sie problemy zwigzane z nieprzewidywalnoscia czasu, w ja-
kim pracodawca, przetozony czy wspodtpracownicy moga oczekiwac odpowiedzi na probe
kontaktu, co wigze sie z poczuciem ,ciagtego bycia w pracy”.

3. Elastycznosé procesodw pracy w odniesieniu do czasu pracy

W odniesieniu do sfery relacji spotecznych jednym z podstawowych zagrozen pracy zdal-
nej jest zakidcenie podziatu czasu miedzy sfere pracy a zycia rodzinnego, prywatnego,
a przez to ograniczenie innych aktywnosci, w tym wypoczynku (Chomatowska, Chtopek,
2011; Krdl, 2013). To naktadanie sie pracy i prywatnosci wprowadza stres czy chaos w zy-
cie rodzinne (Sikora, 2012; Makowiec, Mikuta, 2014), a nawet prowadzi do pracoholizmu
(Krol, 2013, s. 37).

4. Elastycznos¢ procesow pracy w odniesieniu do sposobu realizacji zadan

Elastyczno$¢ organizowania sobie procesu pracy, chociaz moze prowadzi¢ do zwiek-
szenia poczucia kontroli nad pracg, moze takze — w zwigzku z odizolowaniem od wspot-
pracownikéw i siedziby pracodawcy — by¢ zrédtem ograniczen czy trudnosci zwiazanych
ze sferg relacji. W odniesieniu do relacji ze wspotpracownikami mozna wskaza¢ chociaz-
by trudnosci koordynacji etapow, szczegolnie jesli cztonkowie zespotu pracuja w réznych
,r'ytmach”, wedtug odmiennych harmonogramow czy osobistych uwarunkowan. Czasem
zwigzane jest to z tym, ze jeden pracuje raczej od switu, a inny — raczej nocami, zas ktos
w ciggu dnia robi dtuzszg przerwe, zeby ugotowac obiad czy wyprowadzi¢ psa. Brak tak-
ze mozliwosci niejako automatycznego przy pracy w jednym miejscu dopasowania przerw,
nie tylko w sensie fizycznym, lecz takze umystowym — wspdlnej rozmowy o kwestiach nie-
zawodowych przy przystowiowej kawie. Istotny jest takze brak ,okreslonego wachlarza za-
chowan zwigzanych z przygotowaniem sie do wyjscia do pracy (np. odpowiedni stroj, fry-
zura, makijaz) i funkcjonowaniem w niej opartym na bezposrednich kontaktach z innymi
ludzmi” (Sikora, 2012, s. 86).

Praca w domu wigze sie ponadto z narazeniem na wiele czynnikow zaktocajgcych rytm
pracy — z jednej strony majg one charakter wewnetrzny, tj. pochodzg z otaczajgcego
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pracownika gospodarstwa domowego, zwigzanych z nim obowigzkdw (jak sprzatanie, go-
towanie, wyprowadzenie psa) i formutowanych przez domownikdéw oczekiwan. Z drugiej
strony mogg mie¢ charakter zewnetrzny — od remontu u sgsiaddw przez takie odciagajace
uwage czynniki, jak dzwonek kuriera czy listonosza po przekonanie sgsiadéw, ze pracujgcy
w domu to doskonata osoba, by poprosi¢ ja 0 pomoc, odebranie paczki czy wpuszczenie
instalatoréw. Tymczasem kazde, nawet trwajgce pot minuty, zaktdcenie prowadzi do utraty
skupienia nad wykonywanym zadaniem i potrzeba kolejnych kilkunastu minut, by ponow-
nie skupic sie nad praca (Klein, 2009, s. 183).

Zagrozenia w zakresie samorealizacji i rozwoju

Samorealizacja i rozwoj wydajg sie najpetniej zwigzane z przedmiotem pracy, a wiec z cha-
rakterem wykonywanych zdalnie zadan, jednak nie wytgcznie. W obliczu promowania i wy-
kazywania niezbednosci ksztatcenia ustawicznego brak dostepu do kanatéw wymiany wie-
dzy w organizacji czy do organizowanych lub finansowanych przez pracodawce szkolen
ma konsekwencje nie tylko ekonomiczne, lecz takze dtugofalowe w zakresie rozwoju pra-
cownika. Zas fakt deprecjonowania lub niezauwazania wielu kompetenciji ogdlnych, ktd-
rych opanowanie jest niezbedne, by w ogdle mozliwe byto wykonywanie pracy zdalnie, do-
datkowo ogranicza ich postrzeganie w kategoriach sukcesu czy samorozwoju.

1. Wykonywanie obowigzkdw poza siedziba pracodawcy

Wskazywano juz w odniesieniu do niekorzystnych konsekwencji w wymiarze ekono-
micznym, ze pracownikow zdalnych spotykajg ograniczenia w zakresie doksztatcania
finansowanego badz organizowanego przez pracodawce. Niemnigj nie jest to jedyny czyn-
nik wptywajgcy na samorealizacje czy rozwoj kompetencji pracownika. Rownie istotne dla
zwiekszania kompetencji sa bezposrednie kontakty ze wspodtpracownikami lub edukacyjne
wsparcie przetozonego uzyskiwane dzieki statej informaciji zwrotnej co do jakosci wykona-
nej pracy. Tymczasem pracownikow zdalnych dotyka zwykle ,brak bezposredniego wspar-
cia przetozonego” (Makowiec, Bober, 2008, s. 64), zas ,reakcje na dziatanie telepracownika
sg odroczone, nie ma bezposredniej informacji zwrotnej o jakosci pracy, edukacyjny wptyw
kierownika jest zredukowany” (Sikora, 2012, s. 86). Konsekwencja pracy zdalnej moze wiec
by¢ nie tyle gorsza sytuacja w zakresie ksztatcenia formalnego (na co zwraca uwage Ko-
deks pracy), ile przede wszystkim pozaformalnego, zwigzanego z interakcjami ze wspot-
pracownikami i czerpaniem z ich doswiadczenia zawodowego.

Podobnie wskazywane juz ograniczenia w zakresie mozliwosci awansu zwigzane sg
ograniczonymi mozliwosciami realizowania ambicji zawodowych i samorealizacji poprzez
osigganie kolejnych szczebli kariery — czy to w wersji awansu pionowego, czy to przesuniec
poziomych (miedzy dziatami lub zespotami w organizacji).

Dla osiggania poczucia osobistego rozwoju czy samorealizacji znaczenie ma takze spo-
teczny obraz pracy — za petnowartosciowag uznaje sie wcigz prace ,tradycyjng”, zwigzang
z wyjsciem do pracy i realizowaniem obowigzkdéw w siedzibie pracodawcy. Praca kogos,
kto pozostaje w domu, jest czesto deprecjonowana, traktowana jako ,siedzenie w domu’”.
Pracownik taki nie moze rowniez czerpac wsparcia dla swojej samooceny poprzez powia-
zanie z wizerunkiem pracodawcy, jego marka, siedzibg, lokalizacjg, poniewaz jego nawia-
zywanie do nich jest dla otoczenia trudne do dostrzezenia.

2. Stata tgcznosc¢ z pracodawcg

W zakresie realizowania funkcji rozwojowych zwigzanych z pracg w przypadku rozwig-
zan typu panoptykon problem moze stwarzac¢ ograniczajgce samodzielnos¢ poczucie
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bycia kontrolowanym, ktére nie pozostawia migjsca na eksperymenty, na wykonywanie
obowigzkéw w inny niz ustalony procedurami sposdb. Scista, wyspecjalizowana kontro-
la uniemozliwia poszukiwanie innych sposobdw dziatania i innowacyjnosc. Z kolei niespre-
cyzowane w czasie pozostawanie ,do dyspozycji” uniemozliwia podejmowanie aktywno-
Sci samorozwojowych — ksztatcenia sie, udziatu w spotkaniach grup hobbystow itp., ponie-
waz w kazdej chwili moze pojawi¢ sie zakidcajace (jednostce i przebywajacym wraz z nig
osobom) oczekiwanie kontaktu ze strony przetozonego, wspdtpracownikdw czy klientow.

3. Elastycznosc¢ procesow pracy w odniesieniu do czasu pracy

Samodzielnos¢ organizowania czasu pracy, zwigzana z czesto nienormowanym czasem
pracy, wptywa zaktdcajaco na réznego rodzaju aktywnosci rozwijajace zainteresowania
czy kompetencje zawodowe lub pozazawodowe — paradoksalnie telepracownikowi moze
by¢ trudno znalez¢ na nie czas, poniewaz czas, jaki poswieca na obowigzki zawodowe,
jest nienormowany lub w trudny do przewidzenia sposob fluktuuje w ciggu tygodnia bgdz
miesigca. Czesto takze brak czasu na inne aktywnosci wynika z poczucia ciggtego bycia
w pracy lub kreatywnosci zadan, przez ktore nigjako kazda okolicznos¢ i chwila moga by¢
i sg czescig pracy: przedstawiciele wielu zawodow kreatywnych niemal zawsze mentalnie
sg w pracy — otwarci na skojarzenia czy pomysty nawet wowczas, gdy wypoczywajg, spe-
dzajg czas z rodzing czy na rozwoju wiasnych zainteresowan. Jak zauwaza Krol: ,Ciagte
myslenie telepracownikéw o pracy moze by¢ rdwniez spowodowane tym, ze zadania przez
nich wykonywane maja przede wszystkim koncepcyjny charakter, nie sg rutynowe, a wrecz
wymagajg kreatywnosci” (2013, s. 36).

Na przeciwnym biegunie ulokowane sg zagrozenia zwigzane z telepraca niskiej jako-
Sci, o niewielkim prestizu (Wyrzykowska, 2014), za to obciazajgcej czasowo lub rozliczanej
akordowo, co prowadzi do poswiecania jej duzej ilosci czasu i wyczerpania uniemozliwia-
jacego podejmowanie aktywnosci samorozwojowych. Trudno tez by telepracownik, ktory
W pewnym sensie czuje sie wyrobnikiem, wigzat ze swojg pracg poczucie samorealizacii.

4. Elastycznos¢ procesow pracy w odniesieniu do sposobu realizaciji zadan

Skala elastycznosci w sposobie realizowania zadan w odniesieniu do réznych zakreséw
telepracy jest rézna. Mozna sadzi¢, ze jesli stanowi ona dla pracownika wyzwanie i faktycz-
nie podlega jego kontroli, to prowadzi do stymulaciji intelektualnej, a takze do poczucia suk-
cesu z opanowania nowych kompetenciji, przyczynia sie wiec do rozwoju jednostki. Jed-
nak praca o rutynowym charakterze nie moze prowadzi¢ do takich efektow, szczegdlnie
jesli realizowana jest w trybie petnej kontroli przetozonych nad procesem jej wykonywania.

Istotne zagrozenie w zakresie samorealizacji poprzez prace zdalng bierze sie z niedoce-
niania przez pracodawcow, przetozonych i zewnetrznych obserwatorow poziomu kompe-
tencji ogoinych, koniecznych, by praca zdalna w ogdle byta efektywnie wykonywana. Cho-
ciaz dla jej realizacji niezbedne sa takie cechy, jak wysoki poziom kompetencji samoorgani-
zacyjnych, samokontroli, klarownej komunikacji werbalnej i odpornosci na komunikacije po-
zbawiong warstwy niewerbalnej czy automotywaciji, nie sg one ani zauwazane, ani tym bar-
dziej nagradzane. Ma to miejsce co najwyzej posrednio, gdy nagradzane sg wyniki.

Podsumowanie

Uporzadkowanie funkcji pracy oferowane przez teorie ERG pozwala wskazac, jak wielo-
torowe zagrozenie dla jakosci pracy moze stanowic praca zdalna. Nawet w uregulowanej
Kodeksem pracy formie potencjalnie wywotuje liczne zaktdcenia w obrebie ekonomicz-
nej, relacyjnej i rozwojowej funkcji pracy. Przedstawiony obraz celowo jest mozliwie ponury

59



— z ustalen badaczy wybrano te, ktore skupiajg sie na zagrozeniach, stabosciach i minusach

telepracy, by tym wyrazniej uswiadomic skale zagrozen, ktore wymagaja uwzgledniania tak
przez pracownikow, jak przez pracodawcow. Przynajmniej czesci tych zagrozen swiado-
mi sg zarowno przedstawiciele obu stron stosunku pracy, jak i ustawodawca. W Polsce za-
pisy Kodeksu pracy wyraznie obrazujg, w jakich obszarach dostrzezono zagrozenie dys-
kryminujgcymi konsekwencjami pracy zdalnej. Z kolei sposoby organizowania pracy zdal-
nej wskazujg na rosngcg swiadomos¢ koniecznosci rownowazenia korzysci i wad tej formy
pracy. Nie ulega watpliwosci, ze pierwotne zatozenie ograniczania przemieszczania sie pra-
cownikdéw i zastepowania go przemieszczaniem pracy ma liczne, by¢ moze coraz liczniej-
sze zalety. Jednak ma takze wady, a osigganie réwnowagi jest mozliwe chociazby dzieki
taczeniu obu form pracy — tradycyjnej i zdalnej, a takze dzieki organizowaniu pracy zdalnej
w centrach telepracy zamiast pozostawiania pracownikdéw w ich miejscach zamieszkania,
by pracowali jako zatomizowani wykonawcy. O zachowanie funkcji zaspokojenia potrzeb
bytowych, czyli o poziom wynagrodzen, troszczy sie wiec ustawodawca, zas na lepsza re-
alizacje funkgcji relacyjnej sktadaja sie wskazane praktyki tgczenia pracy zdalnej i tradycyj-
nej. Wydaje sig, ze na troskliwszg uwage zastuguje obszar samorealizacji i rozwoju, ktérego
nie mozna sprowadzi¢ do kodeksowych postulatow umozliwienia telepracownikom udzia-
tu w szkoleniach. Mimo wchodzenia na rynek pracy pracownikdéw przynaleznych do po-
kolenia cyfrowego poziom kompetencji samoorganizacyjnych, zarzgdzania sobg w czasie
i klarownego komunikowania pisemnego wcale nie jest oszatamiajgco wysoki, a bez tro-
ski 0 rozwdj tego rodzaju kompetenciji prawdziwe upowszechnienie efektywnej telepracy
(przeplatanej praca wykonywang w siedzibie pracodawcy) nie bedzie mozliwe.
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TELECOMMUTING (TELEWORK) AS A SOURCE OF PROBLEMS TO REALISE THE FUNCTIONS
OF WORK

SUMMARY Telework has a few potential threats to its economic, so- KEYWORDS

cial and developmental functions. After analysing the literature con-  TELEWORK,
cerning this subject and the results of research into this sphere ~ TELEWORKER,
the author presents the following threats: lower remuneration, WORKFUNCTIONS,
not taking into consideration the business expenses paid by the ERG, LABOUR LAW
teleworker, threats to social relations and the risk of isolating

teleworkers, a handicapped personal and professional devel-

opment. Each of these threats is specific; and so is the preven-

tive action in each case; with reference to the economic sphere

the prevention is regulated by labour law, in the sphere of relations

the threats are counteracted by employers. It is to be expected that

telework, with its increasing popularity, will be requiring more and

more attention paid to both the resulting threats and some efficient

remedies.
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