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Streszczenie

Celem artykutu jest proba analizy problemu pracy zdalnej na gruncie studiow literaturowych i danych zastanych i na tym tle za-
rysowanie konsekwencji psychospotecznych zwigzanych z telepraca.

Stowa kluczowe: praca zdalna, psychologia, satysfakcja z pracy.

Wprowadzenie

Szybki rozwoj technologiczny, cyfryzacja,
a takze powszechna komputeryzacja sprawily, ze
nastgpity zmiany w réznych sferach zycia, takze tej
zawodowej. Jednym =z interesujacych zjawisk
w XXI w. jest praca zdalna, nazywana w polskiej
literaturze takze telepraca. Jest to forma organizacji
pracy stosunkowo dobrze rozpoznana w teorii
i praktyce, ponadto wraz z wkraczaniem na rynek
pracy nowych pokolen pracownikéw, praca zdalna
staje si¢ coraz bardziej popularna. Dotychczas pro-
wadzone byly badania dotyczace pracy zdalnej za-
rowno przez polskich, jak i zagranicznych autorow.
Przyktadem moga by¢ badania Welza i Wolfa na
temat stanu prawnego telepracy w Stanach Zjedno-
czonych (przywotywane przez Slazaka'), badania
Eddlestona i Mulki na temat zarzadzania czasem
pracy z domu w kontekscie rodziny?, raport Stroif-
skiej 1 Sutkowskiego na temat atrakcyjnosci syste-
mu pracy zdalnej’.

' A. Slazak, Przeglgd badar dotyczqcych telepracy, ,,Stu-
dia i Prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadza-
nia” 2012, nr 30, s. 219-232.

2 K.A. Eddleston, J. Mulki, Toward Understanding Re-
mote Workers’ Management of Work—Family Boundaries:
The Complexity of Workplace Embeddedness, ,,Group
& Organization Management” 2017, no. 42(3), s. 346
—387.

3 E. Stroifiska, L. Sutkowski, Determinanty atrakcyjnosci
wyboru realizacji pracy w systemie telepracy — raport
z badan, ,,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu” 2018, nr 511 Sukces w zarzqdzaniu ka-
drami. Wyzwania wobec funkcji personalnej w organiza-
cjach w warunkach rynku pracownika. Problemy zarzgd-
czo-ekonomiczne, s. 228-236.
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Wykonywanie obowigzkow zawodowych na od-
leglo$¢ jest z jednej strony zwigzane z wieloma ko-
rzy$ciami w sferze fizycznej i psychologicznej, jed-
nak pojawi¢ sie moga takze negatywne skutki,
zwlaszcza w zakresie spolecznym i towarzyskim.

Celem artykutu jest proba analizy problemu pra-
cy zdalnej na gruncie studiow literaturowych i da-
nych zastanych i na tym tle zarysowanie konse-
kwencji psychospotecznych zwigzanych z telepra-

ca.

Praca zdalna
Definigja pracy zdalnej

Praca zdalna to zjawisko, ktore nie posiada jed-
nej, konkretnej definicji. Zdecydowanie najbardziej
charakterystyczng cechg pracy zdalnej jest czas
1 przestrzen, poniewaz oba te elementy s3 niedoo-
kreslone.

Definiujac prace zdalna, warto zwroci¢ uwage na
anglojezyczne nazewnictwo, i okre$lenia blisko-
znaczne, takie jak: teleworking, virtual officing,
telecommuting ework, remote work, work from ho-
me, networking®. Pojecia te nie sg tak naprawde jed-
noznaczne, poniewaz telepraca czesto odnosi si¢ do
pracy na umowe o pracg, ale realizowang z domu,
natomiast praca zdalna moze by¢ wykonywana na
zasadzie umowy o pracg, uméw cywilnoprawnych
lub tez samozatrudnienia®. Tym samym pojeé tych

4 T. Zalega, Praca zdalna — obraz przemian w Polsce
i wybranych krajach Unii Europejskiej, ,,Master of Busi-
ness Administration” 2009, no. 17(4), s. 35-45.

3 Ibidem, s. 37.
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mozna uzywaé zamiennie tylko w niektdrych przy-
padkach.

Praca zdalna definiowana jest w literaturze jako
,»praca realizowana poza siedzibg pracodawcy,
w zalezno$ci od formy: w miejscu zamieszkania
pracownika lub w innym miejscu, czasem w ruchu”®
(na przyktad w pociagu, w trakcie podrdzy).

Mozna wyrdzni¢ kilka cech charakterystycznych
dla telepracy, tj.:

a) mozliwos¢ wykonywania obowigzkow zawodo-
wych z dowolnego miejsca na $wiecie;

b) konieczno$¢ dostepu do Internetu;

c) brak codziennych kontaktow ze wspolpracowni-
kami, zwlaszcza w formie bezposredniej (,,twarza

w twarz”);

d) czas pracy, ktory zalezy od potrzeb przedsigbior-
stwa zatrudniajacego konkretnego pracownika,

a takze od szybkosci i efektywnos$ci dziatan pra-

cownika;

e) elastycznos¢;
f) samodzielne wyznaczanie godzin pracy, kolejno-
$ci obowigzkow’.

Warto zauwazyC, ze pracownicy zdalni mogag
pracowa¢ nie tylko z domu, ale takze z innych
miejsc, na przyktad z kawiarni, restauracji, pociagu.
Dodatkowo, coraz wigksza popularno$cig cieszg si¢
tzw. biura coworkingowe (na przyktad w Krakowie,
Warszawie, Wroctawiu, w wielu galeriach handlo-
wych), ktérych gtowng cecha jest dostegp zardéwno do
Internetu, drukarki, kuchni z ekspresem do kawy,
jak 1 mozliwo$¢ wymiany mys$li z innymi osobami
pracujacymi w takim miejscu. Mozna wigc moéwié
takze o telepracy nomadycznej, ktorej cecha charak-
terystyczng jest ciagly ruch, zmiany i przenoszenie
si¢ z domu do kawiarni, a z kawiarni do pensjonatu
w gorach itp 5.

W niektorych korporacjach i wigkszych firmach
pracownicy otrzymuja mozliwos¢ wykonywania
swoich obowigzkoéw zdalnie przez jeden lub wigcej
dni w tygodniu, co nazywane jest telepracg waha-
dtowsa. Przyktadem takiego podwladnego moze by¢
pracownik, ktory trzy dni pracuje w biurze, a dwa

¢ A. Jeran, Praca zdalna jako zrédto probleméw realizacji
funkcji pracy, ,,Opuscula Sociologica” 2016, nr 2, s. 50.

7 Ibidem.

8 J. Wisniewski, Istota telepracy, ,,Studia z Zakresu Pra-
wa, Administracji i Zarzadzania Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego w Bydgoszczy” 2014, t. 5, s. 75-90.
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dni w domu. Takie rozwigzanie wprowadzone zosta-
lo na przyktad w wielu dziatach firmy Aon oraz
Shell Business Operations w Polsce. Zdarza si¢ jed-
nak, ze ta forma wykonywania obowigzkow jest
nieformalna, wynika z ustnej umowy zawartej
z pracodawca. Mozna wigc uznaé, ze jednym z naj-
prostszych sposobow na prace zdalng jest porozu-
mienie si¢ ze swoim pracodawcg lub przebranzo-
wienie si¢, czyli wykonywanie zawodu nowocze-
snego, ktory czesto kojarzony jest z telepracg. Bez
wzgledu na to, czy podwladny jest zatrudniony na
umowe¢ o prace, umowe cywilnoprawng lub wyko-
nuje prace na zasadzie samozatrudnienia, pojawiaja
si¢ rdzne scenariusze, a niektore z nich sa zaprze-
czeniem pewnych podstawowych regut pracy zdal-
nej. Zdarza si¢, ze pracownik otrzymuje zgode na
teleprace, jednak musi by¢ dyspozycyjny w tych
samych godzinach co reszta zespotu. Oznacza to, ze
nie ma dowolnos$ci realizacji obowigzkéw zawodo-
wych pod wzgledem czasu, ani elastyczno$ci. Moze
zaistnie¢ takze koniecznos$¢ rozliczania godzin pracy
przy wykorzystaniu specjalnego systemu kompute-
rowego, a wiec rejestracji czasu pracy, w ktorej
mozna dopatrze¢ si¢ wiele wspdlnego z rejestracja
czasu pracy poprzez np. odbicie karty pracownika
w terminalu powigzanym z komputerem przy wej-
$ciu 1 wyjéciu z pracy. Te osoby, dla ktorych naj-
wigksze znaczenie ma elastycznos$c, wola wigc bycie
freelancerem 1 wykonywaé zlecenia dla réznych
firm®.

Czynniki zwiekszonego zainteresowania pracg zdalng
wsrod pracownikow i pracodawcow

Telepraca nie jest zjawiskiem nowym, poniewaz
zaczeta sig¢ ona rozwija¢ juz w latach 70. XX w.,
chociaz dynamiczny wzrost liczby pracownikow
wykonujacych swoje obowigzki zdalnie nastgpit
w latach 90. XX w. w Stanach Zjednoczonych
i w pierwszej oraz drugiej dekadzie XXI w. w Pol-
sce. Jeszcze w 1980 r. liczba zdalnych pracownikow
w USA wynosita 100 tys., natomiast w 1990 roku
bylo to juz 2,5 mln pracownikow, a w roku 2006 az
30 mIn'’. Zgodnie z raportem Brosix!' z 2019 r., az

® M. Hauk, Koncepcja JCM Hackmana i Oldhama a za-
dowolenie telepracownikow, ,Education of Economists
& Managers” 2012, nr 2(24), s. 135-153.

10 1hidem.
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60% pracownikow w USA pracuje zdalnie. Szybki
wzrost liczby telepracownikow zwigzany jest przede
wszystkim z rozwojem Internetu, pojawieniem si¢
sieci 2.0, a takze mediéw spoleczno$ciowych. Roz-
wigzania te usprawnity porozumiewanie si¢ mi¢dzy
pracownikiem i pracodawcg, a takze miedzy osoba-
mi z jednego zespotu. Warto takze zaznaczy¢, ze
zgodnie z raportem ,,The remote future. Kantar
TNS” liczba oséb pracujacych zdalnie w Polsce na
podstawie umowy o prace jest niewielka i wynosi
okoto 3%!%, co na tle innych krajow z Europy Za-
chodniej oraz Stanow Zjednoczonych jest wynikiem
niezadowalajacym, jednak z drugiej strony warto
zaznaczy¢, ze spora cze$¢ zdalnych pracownikow to
tzw. freelancerzy, osoby prowadzace jednoosobowa
dziatalnos¢ gospodarczg oraz zatrudnieni na umo-
wach cywilnoprawnych. Wyzej wspomniany raport
wskazuje takze, ze okoto 70% pracownikow pol-
skich firm twierdzi, ze ich firmy w ogdle nie oferuja
pracy zdalnej'?.

Jak juz sygnalizowano, historia pracy zdalnej
rozpoczyna si¢ na przetomie lat 80. 1 90. XX w., gdy
pojawila si¢ teoria ,,organizacji — konczyny”, autor-
stwa Handy’ego'*. Zdaniem tego badacza, pracow-
nicy zastuguja na elastyczno$¢, a w przedsigbior-
stwach sg trzy segmenty, ktére mozna przyréwnac
do listkéw koniczyny, a wsrdd nich znajduja sig
takze pracownicy zdalni. Wspotcze$nie uznaje si¢
zwykle, ze wyzsze stanowisko wigze si¢ z wicksza
mozliwoscia podjecia pracy zdalnej, a takze defi-
niowania swojego miejsca pracy oraz zakresu obo-
wiazkow. Wsrod najwazniejszych czynnikow, ktore
wplywaja na wzrost zainteresowania praca zdalna,
mozna wyrozni¢'s:

a) czynniki po stronie pracownika, na przyktad:
pragnienie wigkszej elastycznosci, mozliwosci

"' Working Remotly, Brosix,
https://www.brosix.com/files/docs/Working-Remotely-
Statistics-and-Data.pdf (dostgp: 18.09.2019).

12 Kantar TNS, Raport. The Remote Future. Rynek pracy
zdalnej a oczekiwania pracownikow, Edycja Polska,
2018, s. 6-7.

13 Ibidem.

14 C. Handy, Understanding organizations, Oxford Uni-
versity Press, New York 1993.

15 K. Lorenz, Telepraca a Srodowisko naturalne, ,,Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego. Studia Informa-
tica” 2011, nr 27 Informatyka, technologie-spoteczen-
stwo-zastosowania, s. 155—-156.
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godzenia zycia zawodowego ze sferg osobistg
i rodzinng, frustracje wynikajaca z konieczno$ci
codziennego pokonywania trasy dom-praca; an-
typatie wobec wspotpracownikow;
b) czynniki po stronie pracodawcy, na przykltad:
che¢ obnizenia kosztéw organizacji pracy, dosto-
sowywania si¢ do potrzeb pracownikow,
a zwlaszcza o0sob z generacji ,,Y” oraz ,,Z”, a tak-
ze konieczno$¢ dzialania zgodnie z trendami
Swiatowymi.
Warto zaznaczy¢, ze praca zdalna zdeterminowa-
na jest takze wieloma czynnikami zwigzanymi
z rozwojem ekonomicznym i gospodarczym panstw,
a takze z globalizacja i dynamicznymi zmianami
w zakresie Internetu i spraw technologicznych. Do-
datkowo, powstajg stanowiska i nowe zawody, ktore
swobodnie mozna wykonywa¢ w domu, a wsrdd
przyktadow mozna wyr6zni¢: programiste, UX desi-
gnera (projektant dos§wiadczen uzytkownika), copy-
writera czy grafika komputerowego.

Konsekwencje zwigzane z praca zdalng
Pozytywne konsekwencje psychospoteczne

Praca zdalna niesie ze sobg wiele konsekwencji
zarébwno pozytywnych, jak i negatywnych. Z eko-
nomicznego punktu widzenia wsrod pozytywnych
skutkéw mozna méwi¢ o obnizeniu kosztow zatrud-
nienia i to ze stron pracodawcy oraz pracownika.
Przyktadowo, firma nie musi zapewnia¢ stanowiska
do pracy, nabywa¢ komputera lub laptopa, a takze
wydziela¢ przestrzeni dla pracownika. Ponadto,
w przypadku pracy zdalnej, podwtadni rzadziej de-
cyduja si¢ na urlop lub zwolnienie chorobowe, po-
niewaz i tak przebywaja w dowolnym miejscu
1 mogg pracowa¢ z domu lub np. z pokoju hotelowe-
go. Pracownicy z kolei nie muszg ponosi¢ kosztow
dojazdy do pracy czy wyzywienia w biurze. Poja-
wiajg si¢ tutaj takze spore oszczedno$ci czasu,
a pracownik moze zamieszkaé poza aglomeracja,
dzigki czemu koszty bytowe sg nizsze'S.

Wydaje sig, ze najwicksze znaczenie majg jednak
korzysci psychospoteczne, ktore odnosza si¢ do
réznych sfer funkcjonowania pracownika. Przede
wszystkim znaczenie ma elastyczno$¢ czasu pracy,
ktora sprawia, ze pracownik ma wigksze mozliwosci

16 K. Lorenz...., op. cit., s. 154-156.
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pogodzenia zycia prywatnego ze sferg zawodowa.
Zamiast konfliktu miedzy sferg praca-dom, pojawié
si¢ moze zjawisko facylitacji, czyli utatwienia co-
dziennego funkcjonowania. Dodatkowo, rownowaga
zachowana mi¢dzy dwiema najwazniejszymi sfera-
mi zycia, odpowiednio oddzialuje na emocje i za-
chowania pracownika, poniewaz moze on swobod-
nie kontaktowaé si¢ ze swoja rodzing, ma czas dla
matzonka, dla dzieci oraz dla samego siebie!’. Ko-
lejng wazng korzyscig jest $wiadomo$¢ mozliwos$ci
wykonywania swojej pracy w godzinach dopasowa-
nych do swojej aktywnosci, a takze do chronotypu.
Przyktadowo, jednostka, ktora jest tzw. ,,sowa”,
czyli woli spa¢ do potudnia, a pracowa¢ wieczorami,
ma taka mozliwos$¢ i nie musi si¢ nikomu ttumaczy¢
ze swoich preferencji. W przypadku rodzicoéw, nie
dochodzi do czasowego zerwania wiezi z dzieckiem
(szczegoblnie wymagajacym statej opieki) w wyniku
wyjscia do pracy.

Uznaje sig¢ takze, ze dzieki telepracy mozliwe jest
odczuwanie wyzszego poziomu satysfakcji z pracy
oraz z zycia'®. Zgodnie z raportem Kantar TNS, az
90% oso6b, ktore moga wykonywaé swoja prace
zdalnie, jest zadowolonych ze swojej pracy (w po-
rownaniu do 78% zadowolonych pracownikow,
ktorzy wykonujg prace stacjonarnie)'®. Spore zna-
czenie ma nie tylko ciagle wykonywanie zadan
w formie zdalnej, ale takze $wiadomo$¢, ze taka
mozliwos¢ istnieje.

Mniejszy stres i ulozenie sobie swojego planu
dnia sprawia, ze satysfakcja z pracy rosnie. Kolejng
wazng kwestig jest zaangazowanie w prace, ktore
moze by¢ wyzsze, podobnie jak i lojalnos¢ wobec
pracodawcy. Osoba, ktéra jest zadowolona z pracy,
z warunkow 1 z faktu, ze moze wykonywac swoje
obowigzki zdalnie, najpewniej begdzie bardziej lojal-
na wobec pracodawcy i w wigkszym stopniu poleci
go innym kandydatom?.

Moze si¢ zdarzyé, ze praca zdalna stanie si¢
czynnikiem korzystnie wptywajacym na zycie spo-
teczne, poniewaz pracownik bedzie migl wigcej
czasu prywatnego. Telepraca zdecydowanie moze
takze poprawia¢ stan zdrowia fizycznego i psy-
chicznego, ze wzgledu na to, ze pracownik posiada

17 Ibidem.

18 Ibidem, s. 156.

19 Kantar TNS..., op. cit., s. 6-7.
20 A Slazak..., op. cit., s. 226.
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wiecej czasu na aktywno$¢ fizyczng oraz wilasne
hobby.

Elastyczno$¢ telepracy moze wigzaé si¢ z wyz-
szym poczuciem kontroli, a takze z wiekszym za-
dowoleniem z zycia. Badacze, na przyktad Maruya-
ma®!, Aguenza i Som*, analizujg tez inne obszary,
na ktore telepraca wptywa korzystnie, na przyktad
wyzsza motywacja do wykonywania swoich zadan,
wickszag wydajnos$cia i produktywnoscia, a takze
pojawieniem sie pozytywnego stosunku do pracy?®.
Zdecydowang zaleta jest takze brak halasu i szumu
W miejscu pracy, co moze poprawia¢ koncentracje,
zwigksza¢ kreatywnosc, a takze sprawiaé, ze wyko-
nywanie obowigzkéw odbywa si¢ znacznie szybciej
i sprawniej*.

Negatywne konsekwencje psychospoteczne

Praca zdalna niesie ze sobg takze negatywne kon-
sekwencje psychospoteczne oraz zagrozenia. Przede
wszystkim kluczowe znaczenie ma mata liczba
i niska jakos¢ kontaktow migdzy wspotpracownika-
mi®’. Komunikacja realizowana jest wigc przez roz-
nego rodzaju $rodki komunikacji na odlegtos¢, takie
jak: komunikatory, maile, fora pracownicze oraz
rozmowy lub wideokomunikacje.
Z jednej strony, takie porozumiewanie si¢ moze by¢

telefoniczne

zrodtem wielu potrzebnych i konkretnych informa-
cji, na przyklad wypisanych w punktach, jednak
z drugiej strony brak kontaktu ,twarza w twarz”
moze sprawia¢ pewne problemy komunikacyjne,
a takze niezrozumienie drugiej osoby, dwuznacz-
no$¢. Osoby ekstrawertyczne, ktore potrzebuja co-
dziennego kontaktu z innymi pracownikami, moga
odczuwac przy tego typu komunikacji spadek ener-
gii, a takze nieche¢ do swoich codziennych obo-
wigzkow. Rozwigzaniem moze by¢ w tym przypad-
ku zintensyfikowanie kontaktow rodzinnych czy
towarzyskich, a takze zdecydowanie si¢ na wyzej

2L T. Maruyama, S. Tietze, From Anxiety to Assurance:
Concerns And Outcomes of Telework, “Personnel Re-
view” 2012, no. 41(4), s. 450-469.

22 B.B. Aguenza, A.P.M. Som, Motivational Factors of
Employee Retention and Engagement in Organizations,
“International Journal of Advances in Management and
Economics” Nov.-Dec. 2012, vol. 1, issue 6, s. 88-95.

3 A. Slazak..., op. cit., s. 30.

24 Ibidem, s. 30.

2 A. Jeran..., op. cit., 50-54.
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opisane biura coworkingowe.

Kolejng waznag negatywng konsekwencjg pracy
zdalnej jest pracoholizm. Pracownik, ktory moze
samodzielnie ksztaltowaé swodj czas pracy, a takze
decydowa¢ si¢ na dodatkowe zlecenia w celu wyz-
szych zarobkow, moze wpas¢ w tzw. bledne koto
pracy i1 zamiast spedza¢ czas na odpoczynku lub
z rodzing, decydowac si¢ na prace ciagla®.

Pojawi¢ sie moga takze problemy z awansem,
uzyskaniem podwyzki lub ograniczeniem dostepu do
szkolen oraz warsztatow. Pracownik, ktdérego nie ma
w biurze, moze nie by¢ dostrzegany przez menedze-
ra lub przez réznych zleceniodawcdow i przez to mo-
ze utraci¢ wiele mozliwosci zawodowych?’.
W przypadku osob, ktore pracuja na podstawie
umow cywilnoprawnych pojawiaja si¢ takze pro-
blemy z wzieciem urlopu, otrzymaniem dodatkéw
socjalnych, a tym samym pracownik moze wpas¢
W Wir pracy i nie zostawia¢ sobie czasu na odpoczy-
nek. Moze si¢ takze zdarzy¢, ze pracownik zdecydu-
je sie na wykonywanie swoich zadan lub zlecen
takze w weekendy i w dni wolne. Osoba, ktéra
otrzymuje wynagrodzenie gtéwnie za efekty pracy
moze czug, ze nie jest to sprawiedliwe, a tym samym
odczuwa¢ niechg¢ do pracodawcy, cho¢ oczywiscie
nie jest to regula.

Czasami telepracownik moze rezygnowac
z przerw, aby osiggnaé¢ swoj upragniony wynik?®.
Pracodawca nie ma takze kontroli nad pracowni-
kiem, dlatego moze pojawi¢ si¢ wzajemny brak zau-
fania lub lojalnosci. Pojawi¢ si¢ moga takze niskie

26 Ibidem, s. 53. Por.: M. Aisa Lopez, Remote Work Cul-
ture in IT Companies: An Innovative Way or Working and
Living, Helsinki Metropolia University of Applied Scien-
cesBachelor of Engineering, BEngMedia Engineer-
ingThesis18t" November 2016,
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/117509/Ai1
sa_Marina.pdf?sequence=1&isAllowed=y

(dostep: 18.09.2019); M.A. Schall, The Relationship Be-
tween Remote Work and Job Satisfaction: The Mediating
Roles of Perceived Autonomy,Work — Family Conflict,
and Telecommuting Intensit, Master's Theses, San José
State University, 2019,
https://scholarworks.sjsu.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=
8564&context=etd_theses (dostep: 18.09.2019).

27 A. Jeran..., op. cit., 50-54.

8 J. Sikora, Telepraca — o walorach i pulapkach elastycz-
nego zatrudnienia, [w:] Z.E. Zielinski (red.), Rola infor-
matyki w naukach ekonomicznych i spotecznych. Innowa-
cje i implikacje interdyscyplinarne, Wydawnictwo Wyz-
szej Szkoly Handlowej, Kielce 2012, s. 55.
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wyniki w zakresie produktywnos$ci, co moze by¢
zwigzane z nizszym wynagrodzeniem dla grupy
pracownikow zdalnych®.

Konsekwencja psychospoteczng moze by¢ takze
obnizenie poziomu koncentracji, poniewaz w S$ro-
dowisku domowym moze wystgpowac wiele czyn-
nikdw rozpraszajacych uwage, a takze che¢ wyko-
nywania dodatkowych czynnosci typowo domo-
wych. Wiasnie przez to pracownik moze by¢ mniej
kreatywny lub wykonywaé swoje obowigzki ,,na
ostatnig chwile”. Warto jednak zaznaczy¢, ze wiele
zalezy tutaj od osobowos$ci oraz do§wiadczen zawo-
dowych danego pracownika.

Podsumowanie

Praca zdalna rozwija si¢ coraz szybciej ze wzgle-
du na potrzeby pracownikéw i pracodawcow, zmia-
ny na rynku, a takze powstajace nowe technologie,
aplikacje i ciaglg cyfryzacje oraz pojawianie si¢
nowych zawoddw. Praca taka niesie ze sobg zarow-
no korzysci, jak i zagrozenia.

Z punktu widzenia oséb introwertycznych, skon-
centrowanych na pracy, a takze takich, ktérym zale-
zy na pogodzeniu wielu réznych zlecen lub swobod-
nym laczeniu sfery rodzinnej i zawodowej, praca
zdalna moze by¢ rozwigzaniem bardzo korzystnym.
W przypadku tych, ktéorym zalezy na codziennych
kontaktach z ludzmi Iub oséb, ktore si¢ tatwo roz-
praszaja, telepraca moze by¢ zagrozeniem dla pro-
duktywno$ci. Szczegdlne znaczenie ma zorganizo-
wanie czasu pracy. Wazne jest takze stworzenie
wygodnych 1 komfortowych warunkéw do pracy,
a takze ustalenie z pracodawca lub zleceniodawca
czasu pracy, formy kontaktu, liczby zlecen, a takze
mozliwosci wzigcia urlopu.

Oferta pracy zdalnej jest coraz szersza, dzigki
czemu pracownicy mogg wybiera¢ sposrod propozy-
cji roznych firm oraz rodzajow pracy. Wyniki wielu
raportow wskazuja, ze zdecydowanie najlepsze
z punktu widzenia pracownikéw i pracodawcow jest
taczenie pracy stacjonarnej ze zdalng®. Przyszio$¢
przyniesie prawdopodobnie jeszcze wigcej mozliwo-
Sci telepracy, dlatego pracownicy powinni skoncen-
trowa¢ si¢ na tym, aby nauczy¢ si¢ pracowac zdal-
nie, a takze korzysta¢ z takiego rozwigzania. Praca

2 Ibidem, s. 55.
30 Kantar TNS..., op. cit,, s. 8.
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zdalna moze by¢ rozumiana jako wspotczesny trend,
ktory wigze si¢ ze zmianami dotyczacymi osobowo-
sci i zachowan wspotczesnych pracownikow, a takze
ich potrzebg autonomii oraz kontroli nad swoim
zyciem. Praca zdalna zwykle postrzegana jest jako
przywilej, dlatego przedsigbiorstwa powinni koncen-
trowac si¢ na tym, aby oferowa¢ podwiadnym tele-
pracg, dbajac o ich rownowage migdzy sfera zawo-

dowa i prywatna.
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Karolina Seczkowska

THE PSYCHOSOCIAL CONSEQUENCES OF THE REMOTE WORK

Summary
The purpose of this paper is to analyze the problem of the remote work based on the background on the basis of the
literature studies and existing data and in this context to outline the psychological consequences associated with the

remote work.

Keywords: remote work, psychology, job satisfaction.
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