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Wprowadzenie

Telepraca stanowi nowoczesng metodg pracy, gdyz dzieki najnowszym techno-
logiom informacyjno-komunikacyjnym umozliwia pracownikowi wykonywanie
czynnosci wynikajacych ze stosunku zatrudnienia na odlegtos¢. Pracodawca pozy-
skuje w ten sposob pracownika, ktorego wiedza, kompetencje 1 umiejetnosci sg dla
niego cenne, a z réznych wzgledow nie jest on w stanie pracowa¢ w siedzibie
przedsigbiorstwa. Do takich oséb zaliczajg si¢ przede wszystkim osoby niepetno-
sprawne. W zwiazku z powyzszym taka forma pracy staje si¢ niejako szansg dla
tych os6b na wykonywanie swojego zawodu i podjecie zatrudnienia, a takze dla
innych, ktorym umozliwia pogodzenie ze sobg wykonywania roznych obowigzkoéw
pozazawodowych (np. szkolnych, rodzicielskich, opiekunczych i in.). Zatem tele-
praca stwarza dodatkowa mozliwos¢ podjg¢cia zatrudnienia przez osoby bedace
w szczegolnej sytuacji, napotykajace na réznego rodzaju ograniczenia dyskwalifi-
kujace je do wykonywania pracy w tradycyjnej formie w siedzibie firmy, a wyraza-
jace cheé 1 bedace w stanie podota¢ obowigzkom wynikajacym ze stosunku pracy,
pracujac np. w miejscu swojego zamieszkania i wykorzystujac w tym celu nowo-
czesne narzedzia teleinformatyczne. Przedsigbiorca zatrudniajacy pracownikow
w formie telepracy rowniez czerpie z tego tytutu korzysci, gdyz nie tylko ogranicza
koszty zatrudnienia, ale przede wszystkim zyskuje wykwalifikowang kadre pra-
cowniczg, bez wzgledu na jej osobista sytuacj¢ zyciows.
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Istota telepracy i sposoby jej definiowania

Telepraca jako forma zatrudnienia i wykonywania obowigzkéw wynikajacych
ze stosunku pracy bywa takze okre$lana mianem:

— teledojazdy,

— praca na odlegtos¢,

— praca elastyczna,

— praca mobilna,

— praca zdalna,

— e-praca.

Polskie prawo definiuje telepracge w art. 675 Kodeksu pracy, gdzie zapisano:
»Praca [...] wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rod-
kéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o $wiadczeniu ushug
droga elektroniczng (telepraca)” (Ustawa z dnia 27 sierpnia 2007 r. o zmianie
ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, 675 § 1). Nie jest to jednak
pelna definicja, poniewaz telepraca moze by¢ wykonywana czg¢§ciowo poza siedzi-
ba przedsigbiorstwa. Dzigki czemu jedynie zdajac raporty czy dokumentacje
z wykonywanych zadan, mozna przebywa¢ w siedzibie, pozostale za§ obowigzki
wykonywac¢ z innego miegjsca czy podczas wyjazdow stuzbowych.

Na tej podstawie mozna sformutowaé dwa podstawowe warunki uznania formy
zatrudnienia za teleprace:

— Praca wykonywana jest przynajmniej czeSciowo poza siedzibg firmy.

— Praca wykonywana jest przy uzyciu komunikacji elektroniczne;.

Kodeks pracy definiuje rowniez osobg telepracownika. Jest to ,,pracownik, kto-
ry wykonuje prace w warunkach okreslonych w § 1 i przekazuje pracodawcy wy-
niki pracy, w szczego6lnosci za posrednictwem $rodkéw komunikacji elektronicz-
nej” (Ustawa z dnia 27 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw, 675 § 2).

W oparciu o powyzsze mozna okresli¢ cechy telepracownika:

— Jest to osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracg, a wigc freelancerzy
i osoby fizyczne, ktére prowadzg dzialalno$¢ gospodarcza nie zaliczajg si¢ do
telepracownikow.

— Telepracownik pracuje przede wszystkim (ale nie musi by¢ jedynie) w ela-
stycznym wymiarze czasu pracy, hajwazniejsze, by praca miata charakter ciggly
i regularny.

Z kolei Komisja Europejska teleprace definiuje jako metode organizowania, jak
i wykonywania pracy, gdzie pracownik przez pewna czg¢$C swojego czasu pracy
pracuje poza zatrudniajacym go przedsigbiorstwem, tym samym dostarczajac do
pracodawcy wyniki (tzw. rezultaty) pracy przy uzyciu technologii informacyjnych,
a takze technologii przekazywania danych, zwlaszcza Internetu (Janiec i in. 2006,
s. 9). Definicja KE zwraca uwage na aspekt organizacyjny telepracy, ponadto
wskazuje na fakt, iz pracownik wykonuje swoje obowiazki poza miejscem pracy.

Literatura naukowa dostarcza wielu informacji na temat badan w zakresie tele-
pracy. Maja one czgsto charakter interdyscyplinarny, gdyz postrzegaja problem
telepracy 1 jej znaczenie nie tylko z punktu widzenia ekonomii i zarzgdzania, lecz
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rowniez psychologii, prawa, ekologii czy logistyki. Stad doprecyzowanie sposobu
definiowania telepracy nastrecza wiele trudno$ci, w zalezno$ci od tego, przez pry-
zmat jakiej dyscypliny naukowej bedziemy postrzegac teleprace i na jakim gruncie
podejmowaé rozwazania z telepracg zwigzane.

Prawne uwarunkowania telepracy

Przedsigbiorcy zwracaja uwage, ze rozwdj telepracy w Polsce nie jest az tak
mozliwy, jak w przypadku innych panstw, wyzej rozwini¢tych. Stan ten wigze si¢
przede wszystkim z tym, ze chociaz w prawie funkcjonuje odniesienie do definicji
telepracy, ale jednak m.in. przepisy w zakresie bezpieczenstwa w wielu przypad-
kach pomijajg te kwestie, a nawet nie umieszczajg tej formy organizacji pracy
w kulturze bezpieczenstwa. Stan ten potwierdzajg doswiadczenia oraz kwestie
praktyczne, poniewaz pracodawca, chcac poprawi¢ warunki zatrudnienia w taki
sposob, aby dostosowac je do potrzeb 1 oczekiwan pracownikow, 1 decydujac sie na
zatrudnianie pracownika zdalnego, ponosi w rezultacie wyzsze koszty z tym zwig-
zane, niz gdy zatrudnia pracownika i tworzy mu stanowisko w siedzibie firmy.
Zobowiazuja go do tego przepisy, ktore naktadajg na pracodawce obowiazek wy-
posazenia e-pracownika w ergonomiczny sprzet. Ponadto w gestii osoby zatrudnia-
jacej lezy kontrola pracownikéw czy dbanie o kulture bezpieczenstwa w danym
miejscu pracy.

Aktualny Kodeks pracy z 2011 roku w czg¢Sci zmienia te przepisy. Na jego pod-
stawie pracodawca jest obowigzany:

— wyposazy¢ e-workera w sprzet, ktory jest niezbedny dla niego do wykonywania
pracy w systemie zdalnym;

— ubezpieczy¢ dany sprzgt;

— pokry¢ ewentualne koszty, ktore sa zwigzane z instalacja, serwisem, eksploata-
cja 1 konserwacjg sprzetu;

— zabezpieczy¢ dla telepracownika pomoc techniczng, jak i niezbedne szkolenia

w zakresie obstugi danego sprzetu.

OczywiScie powyzsze ustalenia mogg przebiegac inaczej, gdyz przede wszyst-
kim sg regulowane przez umowe¢ pomig¢dzy pracodawcg i telepracownikiem (Usta-
wa z dnia 27 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw, art. 6711 §1).

Poza powyzszym Ustawa reguluje rowniez kwestie zwigzane z ubezpieczeniem,
a takze zasadami wykorzystania udostgpnionego sprzetu, sposob oraz kontrole
w zakresie wykonywania powierzonych obowigzkow.

W przypadku gdy telepracownik do pracy udostgpnia wlasny sprzet, wowczas
ma prawo do ekwiwalentu pieni¢znego. Jesli chodzi o jego wysoko$¢, to ustala si¢
ja W porozumieniu.

Pracodawca zachowuje tez kontrol¢ nad wykonywaniem przez swojego pra-
cownika obowigzkéw, jednak niezbgdna jest tutaj zgoda osoby kontrolowanej,
o czym moéwi art. 6714 §3, gdzie zapisano, ze to pracodawca powinien okreslic,
w jaki sposob bedzie przeprowadzana kontrola, przy uwzglednieniu miejsca wyko-
nywania pracy, jak rowniez charakteru pracy. Wigze si¢ to z faktem, ze kontrole
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nie moga narusza¢ prywatnosci e-pracownika, a takze jego rodziny. Tym bardziej
praca nie moze utrudnia¢ korzystania z pomieszczen domowych, ktore jest zgodne
z ich pierwotnym przeznaczeniem.

Znowelizowany Kodeks pracy zdejmuje z pracodawcy obowigzek dbania
o bezpieczny, a takze higieniczny stan pomieszczen pracy, a przy tym nie musi on
zapewnia¢ juz pracownikowi odpowiednich urzadzen higieniczno-sanitarnych,
zwlaszcza gdy praca jest wykonywana w domu pracownika. Co przy braku odpo-
wiedniej §wiadomosci ze strony pracownika moze stanowi¢ powazne zagrozenie
dla bezpieczenstwa. To samo odnosi si¢ do sytuacji, gdy chodzi o wlasciwe zorga-
nizowanie sobie miejsca pracy. W tym przypadku zastosowanie ma ergonomia,
o ktérej wielu telepracownikéw nawet nie wie.

Ponadto Kodeks pracy zwraca uwagg, ze telepracownik nie moze by¢ traktowa-
ny inaczej pod katem:
— nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
— warunkow zatrudnienia,
— awansowania oraz dostepu do szkolenia, by podnosi¢ kwalifikacji zawodowe.

Wspomniane ,,inne traktowanie” odnosi si¢ do pozostatych pracownikéw za-
trudnionych do wykonywania takiej samej, ewentualnie podobnej pracy, przy za-
chowaniu odrgbnosci, ktora zwigzana jest z warunkami pracy w formie telepracy
(Ustawa z dnia 27 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niekto-
rych innych ustaw, art. 6715 §1).

Metodyka badan

Przedmiotem badan jest telepraca, postrzegana jako mozliwos¢ wykonywania
pracy przez osoby niepelnosprawne. Problem gltéwny to pytanie: Czy telepraca
stanowi szans¢ czy zagrozenie dla firmy, gdy zatrudnia telepracownikow?

Dla rozwigzania tak sformutowanego problemu postawiono nastgpujgce pytania
szczegotowe:

— Kto moze by¢ telepracownikiem?

— Jak ocenia si¢ telepracownikow i teleprace?

— Co firma zyskuje, zatrudniajgc chociaz czes¢ personelu jako pracownikow zdal-
nych?

Okreslenie problemu, zadania oraz cele badan, a takze specyfika danej dyscy-
pliny naukowej jest gtownym kryterium doboru metod, technik oraz narzedzi ba-
dawczych.

Badania przeprowadzono w oparciu o sondaz diagnostyczny oraz obserwacje.
W literaturze przedmiotu istnieje kilka jego definicji. Przede wszystkim jest to
sposob zbierania informacji o atrybutach strukturalnych i funkcjonalnych oraz
dynamice zjawisk spotecznych, opiniach i pogladach wybranych zbiorowosci, nasi-
leniu si¢ i1 kierunkach rozwoju okreslonych zjawisk i wszelkich innych zjawiskach
instytucjonalnie niezlokalizowanych, ktére posiadaja odpowiednie znaczenie.
W tym celu wybiera si¢ specjalnie dobrang grupe, ktdra stanowi reprezentacje po-
pulacji generalnej, ktorej badane zjawisko dotyczy (Sotoma 1999, s. 51).
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Z kolei obserwacja polega na dostrzeganiu pewnych zachowan, zjawisk, zalez-
nosci w danej grupie — w oparciu o co dostrzega si¢ pewne zalezno$ci lub mozli-
wosci rozwoju czy, w tym przypadku, zmiany (Sotoma 1999, s. 63).

Ankiete zalicza si¢ do jednych z najpopularniejszych metod pozyskiwania in-
formacji. Polega ona tym, iz na stawiane pytania (moze to by¢ kafeteria otwarta,
jak 1 zamknigta) w kwestionariuszu ankiety udziela si¢ odpowiedzi w sposob pi-
semny. Badanie to mialo charakter catkowicie anonimowy, dzigki czemu mozna
przypuszczaé, ze uzyskane w ten sposob odpowiedzi sg wiarygodne, a respondenci
chetnie brali w nim udzial. Zaletg ankiety jest fakt, ze umozliwia zbadanie wigkszej
liczby 0s6b w krotkim czasie.

Wszystkie narzgdzia badawcze muszg by¢ trafne w odniesieniu do pomiaru,
a zatem informacji o tym czynniku, ktory stanowi przedmiot badan, a nie o kilku
czynnikach jednocze$nie bez mozliwosci ich rozréznienia, w zwigzku z czym mu-
szg by¢ rzetelne, wigc nie mogg by¢ obarczane bigdem, a takze muszg by¢ w uzy-
ciu 1 stosowane na duzg skalg. W prezentowanej pracy wykorzystano narzedzie
kwestionariusz ankiety.

Kwestionariusz to arkusz papieru z wydrukowang listg pytan, na ktore odpo-
wiada si¢, dokonujac wyboru z dostgpnych wariantow odpowiedzi, lub pozostawia
si¢ dowolno$¢ w udzielaniu odpowiedzi. Kluczowe sa tutaj tres¢, jak i rodzaj py-
tan. Mogg to by¢ pytania otwarte, zamknigte 1 pototwarte. Pytania otwarte to takie,
gdzie badany sam formuluje odpowiedzi. W zwigzku z tym ma pozostawiong swo-
bod¢ w wyrazaniu wlasnych opinii i pogladow o badanych osobach, rzeczach, zja-
wiskach, procesach. Pytania zamknigte to takie, ktére majg juz gotowe warianty
odpowiedzi, sposrod ktorych respondent dokonuje wyboru. Natomiast pytania pot-
otwarte sg jednocze$nie pytaniami otwartymi, jak i zamknietymi, gdyz poza odpo-
wiedziami do wyboru, mozna zaznaczy¢ wariant ,,inne”, gdzie respondent moze
udzieli¢ wlasnej odpowiedzi. W przypadku kwestionariusza w tej pracy wykorzy-
stano pytania otwarte oraz pototwarte.

Przeprowadzone badania, miaty charakter dobrowolny, zostaty przeprowadzone
na grupie 145 przedstawicieli kadry zarzadzajacej, zroznicowanych pod wzgledem
wieku oraz do§wiadczenia zawodowego. W tym celu ankiete rozestano w marcu
2013 r. do réznych firm, ktore zatrudniaja pracownikéw zdalnie, co zapewniato
optymalne warunki do jej wypelnienia.

Specyfika telepracownikow

W czgéci teoretycznej zwrocono uwage, ze do wykonywania zatrudnienia
w formie telepracy potrzebne jest posiadanie odpowiednich predyspozycji. Posta-
nowiono to sprawdzi¢ rowniez w czg¢sci empirycznej. Dlatego ponizej przedsta-
wiony zostanie profil e-pracownika.

W Tabeli 1 przedstawiono strukture odpowiedzi dotyczacych charakterystyki
0s6b zatrudnionych w formie telepracy.
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Tabela 1. Osoby pracujgce glownie w telepracy

Liczba os6b z danej
Lp. Grupa os6b pracujacych w telepracy grupy pracujacych
w telepracy [%]

1. Kobiety wychowujace dzieci 36
2. Osoby opiekujace si¢ chorym cztonkiem rodziny 25
3. Osoby z niepetnosprawnoscia 21
4. Osoby posiadajace problemy zdrowotne 13
5. Osoby mieszkajgce za granicg 5

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Z przeprowadzonego badania wynika, ze wsrod telepracownikow najwigksza
ich cze$¢ stanowity kobiety, ktore wychowuja mate dzieci, a mimo to chcg praco-
wac, by¢ aktywne zawodowo i samodzielne finansowo (36%). Na drugim miegjscu
znalazty si¢ osoby opiekujace si¢ chorymi czlonkami rodziny (25%), ktore musza
swoje obowiazki wzgledem pracodawcy godzi¢ z opieka nad bliskimi potrzebuja-
cymi ich stalej obecnosci. Z kolei 21% e-pracownikdéw to osoby niepetnosprawne,
ktore z réznych wzglgdow majg ograniczong mozliwos¢ dotarcia do siedziby orga-
nizacji i tam wykonywania swoich obowiazkéw w trybie pracy stacjonarnej. Na-
tomiast 13% to osoby ogolnie schorowane, lecz nieposiadajace orzeczonego, okre-
slonego stopnia niepetnosprawno$ci. Zas 5% mieszka poza granicami kraju, stad
nie mogg pracowa¢ w systemie stacjonarnym.

W nastepnej kolejnosci sformutowano pytanie dotyczace poziomu wyksztatce-
nia pracownikow zatrudnianych zdalnie, w formie telepracy. W Tabeli 2 przedsta-
wiono strukture uzyskanych odpowiedzi.

Tabela 2. Wyksztalcenie telepracownikow

Lp. Rodzaj wyksztalcenia X=%
1. Wyzsze 49
2. Srednie 41
3. Zawodowe 10
4. Gimnazjalne 0
5. Podstawowe 0

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Jak wynika z danych zamieszczonych w Tabeli 2, wsrod telepracownikoéw pra-
wie potowa to osoby z wyzszym wyksztalceniem, 41% ankietowanych legitymo-
wato si¢ wyksztalceniem $rednim, a jedynie 10% posiadato wyksztalcenie zawo-
dowe. Moze to $wiadczy¢ o tym, ze aby by¢ e-pracownikiem, trzeba mieé
odpowiednie kwalifikacje zawodowe, ktére predysponuja osobe do pracy i wyko-
nywania obowigzkoéw na danym stanowisku zdalnie.

Poza przygotowaniem zawodowym wynikajacym ze zdobytego wyksztalcenia
osoby podejmujgce aktywno$¢ zawodowa w formie telepracy powinny posiadac
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szczegolne cechy, ktore umozliwiajg im wykonywanie pracy zawodowej na odle-
glos¢ 1 bycie dobrymi telepracownikami (Tabela 3).

Tabela 3. Cechy przydatne w telepracy

Lp. Nazwa cechy X=%
1. Che¢ do pracy 23
2. Podzielnos¢ uwagi 19
3. Zorganizowanie 17
4. Zaangazowanie 16
5. Kulturalnos¢ 14
6. Opanowanie 6
7. Mity glos 4
8. Inne 1

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Jak wynika z analizy zamieszczonych w Tabeli 3 odpowiedzi udzielonych przez
kadrg kierownicza, najwazniejsza cecha, ktorg powinni posiada¢ pracownicy za-
trudnieni zdalnie, jest chg¢ do pracy (23%). W dalszej kolejnosci menedzerowie
zarzadzajacy zespotami, w sklad ktérych wchodzg telepracownicy, wskazali, ze
powinni oni posiada¢ takze podzielnos¢ uwagi (19%), dobre zorganizowanie
(17%), zaangazowanie (16%), kulturalno$¢ (14%), opanowanie (6%) oraz mity
glos (4%). Tylko 1% wskazal na opcje ,,inne”, a wigc na zorientowanie i doSwiad-
czenie w telepracy. Co wazne, te same cechy sg niezbedne do pracy stacjonarne;j,
z wylaczeniem zorganizowania, postrzeganego w tym przypadku jako rodzaj sa-
modyscypliny pozwalajacej na godzenie obowiazkéw domowych z praca zdalng.

Ocena telepracownikow i telepracy

Kadra kierownicza, decydujac si¢ na zatrudnienie telepracownika — przynajm-
niej jesli chodzi o cze¢$¢ obowiazkdéw — dokonuje oceny, czy taka forma zatrudnie-
nia bedzie dla nich korzystna. W pierwszej kolejnosci nalezy jednak zmieni¢ spo-
sob postrzegania telepracownikéw. Realnie sg oni réwnoprawnym zespotem
pracowniczym. Natomiast w dalszej kolejnoSci ocenie poddaje si¢ sama teleprace,
ktoéra stanowi do§¢ nowg forme zatrudnienia. Stad budzi ona wiele sprzecznych ze
sobg opinii, poniewaz dla wielu wykonywanie pracy w domu nie ma nic wspdlne-
go z faktyczng praca zarobkowa. Dodatkowo przetozeni obawiaja si¢ zatrudniac
pracownikéw w tej formie, poniewaz nie mozna na biezaco nadzorowaé postgpow
w pracy personelu, oczywiscie nie jest tak wszedzie i nalezy podejmowac dziata-
nia, by takich opinii byto jak najmniej. Zweryfikowaniu tej opinii postuzyto kolej-
ne pytanie postawione w kwestionariuszu ankietowym, dotyczace zalet telepra-
cownikow (Tabela 4).
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Jak wynika z analizy danych zamieszczonych w Tabeli 5, pomimo wielu wcze-
$niej prezentowanych i wysoko cenionych przez menedzerdéw zalet telepracowni-
kéw, przetozeni dostrzegaja takze wady u pracownikdéw zatrudnianych w formie
telepracy. Do najistotniejszych wad dostrzeganych przez kadre zarzadzajaca mozna
zaliczy¢:

— brak pelnego kontrolowania, co moze przektada¢ si¢ na mniejszy poziom efek-

tywnosci — 35%;

— brak wypracowania normy, ktéra moze wptywaé¢ na dtuzsza realizacje wyzna-

czonych celow — 35%;

— prowadzenie prywatnych rozméw na koszt pracodawcy, co moze podnosié

koszty zatrudnienia takiego pracownika — 27%;

— brak checi do pracy, co rowniez obniza potencjal pracowniczy — 6%;
— opieszalo$¢, mogaca takze obniza¢ poziom efektywno$ci oraz wypracowania

normy — 1%.

Z przeprowadzonego badania wynika, ze poza mozliwoscia petnej kontroli nad
wykonywang przez telepracownika pracg, pozostale wady tej formy zatrudnienia
nie r6znig si¢ niczym szczego6lnym od tych, ktoére wystepuja, nieraz w wickszym
nasileniu, u pracownikéw zatrudnionych stacjonarnie. Moze to wskazywaé na po-
trzebe stosowania specyficznych, dostosowanych do zatrudnienia zdalnego, syste-
méw motywacyjnych telepracownikow oraz wdrozenia narzgdzi kontrolowania
czasu pracy 1 wykonywania zadan.

Poza dokonaniem oceny telepracownikow, jako osob zdalnie wykonujgcych za-
dania i obowiazki wynikajace z zatrudnienia w przedsigbiorstwie, poproszono kie-
rownictwo, by wskazato zalety telepracy, ktora postrzegana jest jako nowy sposob
zatrudnienia.

Podsumowanie

Zmiany, jakie przyniost XX wiek, byty przetomowe, réwniez w obrebie funk-
cjonowania organizacji i zarzadzania nimi. Najwigksza rewolucja tego okresu stata
si¢ komputeryzacja oraz Internet. W wyniku tych zmian wiele obowigzkéw pra-
cowniczych przejety komputery, a fizyczna obecno$¢ pracownika w miejscu pracy
przestata by¢ konieczna.

Mozliwos¢ szybkiej wymiany informacji, bez wzgledu na odlegltos¢, umozliwi-
fa wprowadzenie telepracy — nowego sposobu wykonywania swoich obowigzkow
przez pracownikow. Wigzato si¢ to z kolei z wprowadzeniem innych rozwigzan,
chociazby w obrebie kierowania personelem. W konicu nie mozna naocznie obser-
wowac¢ telepracownika, w jaki sposdb wykonuje swoje obowigzki. Ponadto praca
zdalna ogranicza mozliwos¢ tradycyjnego motywowania pracownikow, gdyz np.
trudno jest pochwali¢ stownie pracownika przed innymi, skoro zespot jest rozpro-
szony geograficznie.

Analiza zebranej literatury przedmiotu wykazata, ze wielu pracodawcow oba-
wia si¢ wdrozenia tej formy zatrudnienia w swoich przedsi¢cbiorstwach i dlatego
tez sami rezygnuja z takiej mozliwo$ci. Jednak wyniki przeprowadzonych badan
wskazuja, ze telepraca to przede wszystkim zrodto wielorakich korzysci dla przed-
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sigbiorstwa. Wynika to gtownie stad, ze dzigki telepracy mozna pozyskaé lub za-
trzyma¢ wartosciowg, wysoko wykwalifikowang kadrg, pomimo trudnej, specy-
ficznej sytuacji zyciowej osob zatrudnionych, ktorych codzienna obecno$é
w siedzibie firmy bylaby niemozliwa, oraz mozna otrzyma¢ dofinansowanie do
zatrudnienia e-pracownika i1 ograniczy¢ inne koszty zatrudnienia. Zatrudnienie
w formie telepracy powoduje réwniez zagrozenia, jak chociazby ryzyko, ze tajem-
nica firmy moze trafi¢ w niepowolane rece, utrudnienia w kontrolowaniu pracow-
nikéw, gdyz ciezko nadzoruje si¢ pracownikow zdalnych, a takze zawsze mozna
zatrudni¢ kogo$, kto w warunkach telepracy nie sprawdzi si¢ jako rzetelny i lojalny
pracownik. Mimo to praca zdalna to odpowiedz na wspoélczesne potrzeby pracow-
nikow 1 pracodawcow, 1 jako taka bedzie coraz powszechniej stosowana.
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BENEFITS AND RISKS OF EMPLOYEES TELEWORKERS

Abstract: In the article was the following research questions: Whether telecommuting
can provide an important source of added value for the company, or rather, identified her
with the threat for organizations employing workers in the form of telework? How to iron
out its advantages and strengthen benefits? Carried out an analysis of the literature and
surveys made it possible to find answers to the questions.
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