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Nowe formy pracy — ich charakterystyka
oraz zwigzki z dobrostanem osdb pracujgcych

Tempo ewolucji Srodowiska pracy zwieksza sie — rowniez pod wzgledem form zatrudnienia.
Zmiany te sprawiaja, ze wspotczesna definicja ,pracy” odbiega coraz bardziej od tradycyjnej.

W artykule oméwiono rézne koncepcje nowych form pracy, ich wystepowanie w ramach

polskiego rynku pracy oraz mozliwe skutki w kontekscie psychospotecznych warunkéw pracy,

dla zdrowia i samopoczucia 0séb pracujacych.
Stowa kluczowe: nowe formy pracy, warunki pracy, dobrostan

New forms of work — their characteristics and the impact of the well-being of workers
The tempo of the work environment's evolution has been on the rise — in terms of employment
forms as well as anything else. Many of these changes make the contemporary idea of work far
removed from the traditional comprehension of the term. The article discusses various concepts
of new forms of work, their occurrence in the Polish labour market and possible effects on the

psychosocial working conditions, health and well-being of working people.

Keywords: new forms of work, working conditions, well-being
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Zmiany zachodzgce w Srodowisku pracy,
wynikajace z transformacji obyczajéw i warun-
kéw zycia, ze wzrostu konkurencyjnosci, z glo-
balizacji oraz rozwoju technologii i innowacji,

wydaja sie przybiera¢ dzi$ na sile [1]. Ewolucja

Swiata pracy oznacza — obok zmian w orga-

nizacyjnej strukturze pracy - réwniez nowe

formy zatrudnienia [2], przez co wspdtczesne
rozumienie terminu ,praca” coraz bardziej
odbiega od jej tradycyjnego znaczenia. Celem
artykutu jest scharakteryzowanie nowych form
pracy oraz omowienie ich wptywu na zdrowie
i samopoczucie (a wiec na dobrostan) oséb
pracujgcych.

W Unii Europejskiej w 2015 r. srednio 17%
pracownikéw wykonywato prace poza siedzibag

firmy, a z wykorzystaniem technologii informa-
cyjno-telekomunikacyjnych (ang. information
and communication technologies, ICT) - od 2%
do 40% pracownikéw w zaleznosci od kraju,
sektora gospodarki i zawodu [3]. W 2019 1. sama
tylko prace zdalng wykonywato nieco ponad 5%
pracownikéw. W czasie pandemii COVID-19 te
liczby znacznie wzrosty — w 2020 1. prace zdalng
wykonywato 12,3% badanych pracownikéw UE.
W Polsce odsetek ten wzrdst z 4,5% do 8,9% [4].
Elastyczno$¢ pracy - inna cecha w coraz
wiekszym stopniu charakteryzujaca wspotcze-
sny Swiat pracy — moze takze oznacza¢ mozli-
wos¢ wyboru godzin rozpoczecia i zakofczenia
pracy. Europejskie badanie warunkéw pracy [5]
wskazuje, ze Srednio 39% europejskich pra-
cownikéw ma mozliwo3¢ wyboru godzin roz-
poczecia i zakofczenia pracy (zob. rysunek na
s. 11), a 30% wykonuje prace w wiecej niz jed-
nej lokalizacji. Najwiekszy odsetek pracowni-
kéw, ktérych praca jest elastyczna, znajduje sie
w lepiej rozwinietych krajach UE, tj. w Finlandii
(56%), Holandii (53%) czy Danii (46%). W Pol-
sce 18% pracownikdw moze dowolnie ustala¢
czas rozpoczecia i zakofczenia pracy, 11% moze
wybieraé najlepszy dla siebie czas pracy w ra-
mach przedziatéw czasowych okreslonych przez
pracodawce, a 13% moze dostosowywac swoje
godziny pracy w ramach okreslonych granic (tzw.
flexitime). Inne, coraz bardziej powszechne, ela-
styczne formy pracy to tzw. flexplace (wysoka
elastycznos¢ wyboru miejsca wykonywania pra-
cy, niska elastycznos¢ wyboru czasu wykonywa-
nia pracy) i nomadic work (wysoka elastycznosé
wyboru miejsca i czasu wykonywania pracy) [6].
Nowe, bardziej elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji pracy coraz czesciej trak-
towane sg jako wazny element réwnowazenia
zycia zawodowego i rodzinnego pracownikow
[7]. Jednoczesnie istnieja przestanki, by sadzi¢,
ze z punktu widzenia dobrostanu pracownikéw
nowe formy pracy moga byé jednak mniej ko-
rzystne niz tradycyjne formy zatrudnienia [8].
Wspotczesnie coraz mniej powszechne
sg silnie hierarchiczne struktury organizacyjne,
mniej 0s6b pracuje w dotychczas zwyczajowych
godzinach pracy, we wspétdzielonych przestrze-
niach, z wieloletnimi wspotpracownikami [9],
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a coraz wieksza liczba pracownikéw w danym
miejscu pracy pracuje tylko wirtualnie. Zauwa-
zalny jest rowniez wzrost liczby oséb pracu-
jacych na zasadach tzw. wolnych strzelcow,
co stwarza powazne zagrozenie pracy preka-
ryjnoscia, tj. zaburzeniami pewnosci i jakosci
pracy oraz brakiem zabezpieczenia spotecz-
nego [10]. Ponadto ro3nie grupa oséb wyko-
nujacych wiecej niz jedna prace, jednoczesnie
lub na przemian, co jest charakterystyczne dla
kariery portfelowej, mozaikowej badz niecia-
gtej. Moze to skutkowaé brakiem identyfikacji
czy lojalnosci wobec konkretnej organizacji, jak
rowniez wykonywanego zawodu [9].

Zdaniem Ashford, Cazy i Reid [9] obowig-
zujace teorie zachowan organizacyjnych nie
odpowiadajg ani na zmiany w $wiecie pracy,
ani na idace za nimi pytania o to, w jaki sposéb
praca bedzie strukturyzowana i doSwiadczana
przez osoby ja wykonujace, jak sie beda roz-
wijaé kariery zawodowe we wspdtczesnym
kontekscie niejednoznacznosci i ptynnosci
oraz jakie czynniki beda Swiadczy¢ o sukcesie
zawodowym.

Nowe, atypowe formy pracy
- charakterystyka

Czym sg nowe formy pracy? Wedtug raportu
Eurofound [8] 22018 r., w kt6rym przedstawio-
no nowe formy pracy pojawiajace sie w Europie,
charakteryzuja sie one nastepujacymi cechami:
* niekonwencjonalnym miejscem wykonywania

pracy (np. pracg w domu),

* niekonwencjonalnymi godzinami pracy,

+ korzystaniem z technologii ICT (np. z telefo-
néw komaorkowych, laptopdw, tabletéw)',

*  nietypowymi stosunkami pracy,

* nietypowym czasem pracy (nieciggtoscia, spo-
radycznoscia),

+ networkingiem wirdd os6b samozatrudnio-
nych,

* niezaleznoscig od sektoréw i zawodow.

We wspomnianym raporcie wyr6zniono
kilka rodzajéw nowych form pracy, w tym
nowe formy stosunkdw pracy, trybu pracy
i samozatrudnienia.

W ramach nowych form stosunkéw pracy
mozna wymieni¢ [8]:

+ dzielenie stanowiska pracy (job sharing) -
pracodawca zatrudnia co najmniej dwoch
pracownikéw do wspdlnego wykonywania
okreslonej pracy — te dwa stanowiska pracy
W niepetnym wymiarze czasu pracy taczg sie
w jedno stanowisko na petny etat;

+  dzielenie sie pracownikiem (employee sharing)

— jeden pracownik jest zatrudniony przez gru-

pe pracodawcdw (ale nie za posrednictwem

agencji pracy tymczasowej) i w rezultacie jest
zatrudniony na state w petnym wymiarze

Czasu pracy;

! Korzystanie z technologii informacyjno-teleko-
munikacyjnych jest oczywidcie nieodzowng czescia
wspbtczesnego Swiata pracy, rowniez w przypadku
tradycyjnych, typowych form pracy.
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Unia Europejska

Godziny pracy s3 ustalane catkowicie samodzielnie

= Moina wybierad migdzy roinymi statymi planami pracy ustalonymi przez przedsigbiorstwo / organizacje

® Moina dostosowac swoje gadziny pracy w okreslonych granicach (np. elastyczny czas pracy)

W Ustala je przedsigbiorstwo / organizacja, bez mozliwosci zmian

Rys. Elastyczny czas pracy w Unii Europejskiej. Procent odpowiedzi na pytanie: ,W jaki sposéb ustalane sg Pana/Pani godziny

pracy?” (zrodto: Eurofound, 2017)

Fig. Flexible working time in EU. The percentages of the workers per answers for every country when asked: “How are your working

time arrangements set?” (source: Eurofound, 2017)

+  pracazatalony (voucher-based work) - stosunek
pracy opiera sie na ptatnosci za ustugi talonem
zakupionym od autoryzowanej organizagji.
Nowe formy trybu pracy (w jaki sposéb

praca jest wykonywana) to np. [8]:

+ praca zdalna oparta na technologiach infor-
macyjnych i telekomunikacyjnych (/CT-based
mobile work) - pracownicy mogg wykonywac
prace z dowolnego miejsca i w dowolnym cza-
sie, korzystajac z nowoczesnych technologii;

+ praca dorywcza (casual work) - pracodawca
nie ma obowigzku regularnego zapewniania
pracy pracownikowi, lecz korzysta z jego ustug
w zaleznosci od potrzeb;

+ zarzadzanie tymczasowe (interim manage-
ment) — wysoko wykwalifikowani specjali-
8ci s zatrudniani tymczasowo na potrzeby
okreslonego projektu lub w celu rozwigzania
konkretnego problemu;

+ praca portfelowa (portfolio work) - osoba
samozatrudniona wykonuije ustugi dla wielu
klientow;

+ praca platformowa (platform work) - za-
trudnienie przebiega za posrednictwem plat-
form internetowych, ktore tgczg nabywcéw
i dostawcow ustug lub produktéw. Wieksze
zadania czesto sg dzielone na mniejsze, wy-
konywane przez rézne osoby.

Jako przyktad nowej formy samozatrud-
nienia mozna natomiast podaé zatrudnienie
wspdline (collaborative employment). Polega
ono na tym, ze osoby wykonujace wolny za-
wod, freelancerzy, osoby samozatrudnione lub
mikroprzedsiebiorstwa wspétpracujg — w celu
przezwyciezenia ograniczef wynikajacych
z rozmiaru przedsiebiorstwa czy izolacji zawo-
dowej — np. na zasadzie coworkingu, koopera-
tyw badZ organizacji parasolowych.

Poszczegdlne formy pracy moga sie do pew-
nego stopnia pokrywac — np. praca zdalna wy-
konywana za posrednictwem technologii ICT
moze zawieraé elementy pracy portfelowej

lub platformowej [8] — zatem granice miedzy
nimi sg do3¢ umowne. Niemniej jednak kazda
z tych form zawiera charakterystyczne elemen-
ty i moze mie¢ nieco inny wptyw na jako3¢ zycia
zawodowego 0s6b pracujacych. Poszczegblne
formy pracy moga by¢ tez wykonywane za-
réwno przez osoby na umowach o prace, jak
i 0soby samozatrudnione czy na umowach
cywilnoprawnych, ktdre w Polsce sg zaliczane
do atypowych form pracy.

Nowe sposoby wykonywania pracy

Bardziej ogblne, chot zblizone do koncepdji
Eurofound podejicie do opisu nowych form pra-
cy proponujg Demeroutiiin. [11]. Nowe sposoby
wykonywania pracy - New Ways of Working
(NWW) - to koncepcja zwigzana z pracg zdalng
opartg na technologiach informacyjnych i te-
lekomunikacyjnych (/CT-based mobile work),
ale tez z pracg portfelowg czy platformowa.
Autorzy wskazuja na trzy gtéwne cechy takiej
pracy: czas pracy staje sie coraz bardziej ela-
styczny, wystepuje coraz wieksza dowolnos¢
w zakresie miejsca pracy, a jej wykonywanie jest
wspomagane przez wideokonferencje, smart-
fony i komunikatory. W zwigzku z tym nowe
formy pracy definiuje sie tu jako prace zapro-
jektowana w taki sposéb, ze pracownicy moga
kontrolowac czas i miejsce jej wykonywania,
uzywajac elektronicznych sposobéw komuni-
kacji. Mozna tu réwniez przywotac¢ koncepcje
nomadic workers, tj. pracownikdw swobodnie
okreslajgcych miejsce i czas wykonywania pracy
dzieki uzyciu technologii ICT [12].

Nowe formy pracy w Polsce

W Polsce zamiennie stosuje sie okreslenia
Lnowe” i ,nietypowe” badz ,atypowe” formy
pracy. Nietypowos¢ zatrudnienia pracownicze-
go moze przyjmowac postaé uméw termino-
wych czy uméw o prace w niepetnym wymiarze
godzin. Nietypowe formy zatrudnienia niepra-
cowniczego to: zatrudnienie na podstawie



umowy cywilnoprawnej, samozatrudnienie
oraz elastyczne formy zatrudnienia [13].

Jak pisza Owczarek i Czarzasty [14]: nie
wszystkie nowe formy pracy, ktére ujmuje
w swojej klasyfikacji Eurofound, znajdujq od-
zwierciedlenie w polskim systemie prawnym.
Przyktadowo zarzadzanie tymczasowe (kon-
trakt menedzerski) jest rozbudowang forma
umowy cywilnoprawnej, a dzielenie sie pracow-
nikiem oraz dzielenie stanowiska pracy polegaja

na nowej organizacji pracy, ktérych podstawa
prawng sg istniejgce regulacje dotyczace pracy
w niepetnym wymiarze [14]. Wedtug autoréw

w Polsce praca za talony praktycznie nie wy-
stepuje, nie ma tez zadnej podstawy prawnej.

Praca platformowa co prawda funkcjonuje

narynku pracy, ale nie jest jeszcze w wystarcza-
jacym stopniu uregulowana prawnie. Stad tez,
jak zauwazajg Owczarek i Czarzasty [14], trud-

no oceni¢ skale wystepowania nowych form

organizacji pracy opisanych przez Eurofound [8],
a powotywac sie mozna jedynie na dane doty-
czace form zatrudnienia spotykanych w Polsce.
Badania prowadzone przez Instytut Spraw
Publicznych [15] wskazuja jednak, ze chociaz
w polskim prawie pracy niektére nowe formy
pracy, ktére sg obecne w Unii Europejskiej, nie
funkcjonuja, to wszystkie ze zdefiniowanych
przez Eurofound [8] byty wskazywane przez
ankietowane osoby pracujace jako spotykane

Tabela. Nowe formy pracy (w tym nowe formy stosunkéw pracy i trybu pracy) a warunki pracy i potencjalne skutki dla dobrostanu pracownikéw (zrédto: opracowanie wtasne na podstawie

Eurofound [8])

Table. New forms of work (including new forms of employment relationships and working modes), working conditions and potential effects on the well-being of employees (source: authors’

elaboration on the basis of Eurofound [8])

Forma pracy

Dzielenie sie pracownikiem

Sprzyja

+ stabilnosci zatrudnienia

Stanowi ryzyko

« gorszych relacji miedzy pracownikamii przetozonymi
+ zawodowej izolagji

Potencjalne skutki
dla dobrostanu

stres zwigzany z praca

staniem technologii ICT

* nowym formom wspétpracy i komu-

w catym procesie pracy
* braku sposobnosci rozwoju umiejetnosci migkkich

(employee sharing) * rozwojowi umiejetnodci zawodowych | « powolnego rozwoju zawodowego
« Intensyfikacji pracy
» utraty Swiadczef zwigzanych z zatrudnieniem na caty etat
* zwigkszonego obcigzenia pracownikdw w zakresie przekazywania
e : « elastycznosci zadan stres zwigzany z pracg
(D‘(z)lglsf?(;e”;ta)nowmka Pra%y |« mozliwosdi uczenia sie « konfliktéw miedzy pracownikami i obcigzenie dla zdrowia
/ 9 i wymiany doswiadczen « niskiej kontroli nad wynikami pracy psychicznego
« intensyfikacji pracy
* nadgodzin
« intensyfikacji pracy
* przecigzenia informacjami
. " + wydtuzenia czasu pracy i nietypowych godzin pracy
Praca mobilna z wykorzy- | » legsc;;g)zmnlcl)éci » braku dostepu do nieformalnych informacji i uczestnictwa

stres, ale rowniez
zadowolenie z pracy

(collaborative employment)

+ elastycznemu czasowi pracy
* mniejszemu poczuciu izolacji spotecznej
* rozwojowi umiejetnosci miekkich

niepewnosci pracy

(ICT-based moble work) -nrjlf)i?l owi do informadiji i szkolefi * niepewnosdi  niejednoznacznosci
&P ] * Mniejszego wsparcia spotecznego
« nieergonomicznych warunkéw pracy
* niepewnosci pracy
. i ; L + izolacji zawodowej
(Z/%ré?%afg'sf}gme%g’t‘)”e elraasctycznosa w zakresie czasu i miejsca | , 2o 7enia réwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym stres
9 pracy * niepewnosci pracy
+ zachowaniu réwnowagi miedzy
- . zyciem prywatnym a zawodowym stres zwigzany z praca,
Zatrudnienie wspoine ale réwniez zadowolenie

z pracy

Praca platformowa
(platform work)

« kontroli nad czasem

i miejscem wykonywania pracy

* mozliwosci zachowania réwnowagi
miedzy zyciem prywatnym a zawodo-
wym

* mozliwosci rozwijania umiejetnosci
i nauki poprzez dziatanie

* niepewnych i niskich ptac
* niepewnosci pracy
» braku dostepu do $wiadczef pracowniczych oraz do informagiji
o pracodawcach i zadaniach do wykonania
* naruszenia prywatnosm
» braku wsparcia spotecznego
* wykonywania pracy ponizej kwalifikacji
« prekaryjnych warunkéw pracy

stres zwigzany z pracg
i prekaryjnymi warunkami

pracy

Praca za talony
(voucher-based work)

wysokiemu poziomowi autonomii

* niepewnosci pracy

+ zbyt duzej elastycznosci

» ograniczonych swiadczef

+ izolacji spotecznej

* 0graniczonego czasu pracy i nizszych ptac

+ ograniczonego dostepu do szkolen i rozwoju zawodowego

obciazenie dla zdrowia
fizycznego i psychicznego

Praca portfelowa
(portfolio work)

* wysokiej elastycznosci pracy

* rownowadze miedzy praca a zyciem
prywatnym

* Wyzszym ptacom

« kontroli nad praca

« r6znorodnosci zadan

+ wykorzystywaniu réznych umiejetnosci

* wydtuzonego i niereﬁulamego Czasu pracy
* braku dostepu do szkolen i narzedzi HR

* niepewnosci pracy

+ zmiennego poziomu obcigzenia praca

* wykonywania pracy pomimo choroby czy urlopu

» pracy ponizej kwalifikacji lub niezgodnej z kwalifikacjami
* nizszego statusu spotecznego

« izolacji spotecznej

zaangazowanie w prace,
poczucie samorealizacji
I zadowolenie z pracy

Praca dorywcza
(casual work)

réwnowadze miedzy zyciem prywat-
nym a zawodowym (w zaleznosci od
sytuacji)

« niekorzystnych warunkéw pracy i nizszych ptac

« ograniczonych praw pracowniczych i $wiadczen

* niskiej elastycznosci pracy

* pracy prekaryjnej

« zaburzonej rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym

« ograniczonych mozliwosci nabywania umiejetnosci zawodowych
* niepewnosci pracy

* nieprzewidywalnych i nieregularnych godzin pracy

niska satysfakcja z pracy,
ryzyko dla zdrowia fizyczne-
g0 i psychicznego
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w praktyce. Respondenci najczesciej deklaro-

wali wykonywanie pracy dorywczej, dzielenie
stanowiska pracy i prace zdalng, a najrzadziej
— prace za talony, prace portfelowa oraz prace
platformowa. Doswiadczenie z pracg dorywcza

(kiedykolwiek) deklarowata ponad potowa ba-
danych oséb. Pozostate formy pracy byty wska-

zywane znacznie rzadziej: od 11% do 23% [15].

Nowe formy pracy a warunki
pracy i skutki dla dobrostanu
0s6b pracujacych

W omawianym raporcie Eurofound przed-

stawiono analize zwigzkéw nowych form pracy
w poszczegblnych krajach cztonkowskich Unii

Europejskiej z warunkami pracy i potencjalny-

mi skutkami (ktére powinny by¢ przedmiotem

badaf empirycznych) dla dobrostanu pracow-

nikéw. Whnioski z tej analizy zaprezentowano
w tabeli na's. 12. Wynika z niej, ze kazda nowa

forma pracy wiaze sie z szeregiem potencjal-
nych czynnikéw ryzyka, jak réwniez z mozli-

wymi korzysciami.
Najwieksza liczba czynnikdw ryzyka dotyczy
pracy: mobilnej z wykorzystaniem technologii

informacyjno-telekomunikacyjnych, portfelo-

wej, platformowej i dorywczej. Jednoczesnie
praca platformowa, portfelowa oraz mobilna

z wykorzystaniem technologii informacyjno-te-

lekomunikacyjnych mogg zaoferowaé wieksza
elastycznos¢ i kontrole nad czasem i miejscem

wykonywania pracy, a takze mozliwo3¢ wyko-

rzystania r6znych umiejetnosci oraz zachowania

rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pry-

watnym. Wiekszos¢ nowych form pracy moze sie
wigzac z jednej strony ze stresem czy z wysokim
obcigzeniem praca, a z drugiej — z zadowoleniem

z pracy. Nie zidentyfikowano pozytywnych skut-

kéw dla dobrostanu pracownikéw w przypadku

pracy platformowej, pracy za talony, pracy do-

rywczej, zarzadzania tymczasowego, dzielenia
stanowiska pracy i dzielenia sie pracownikiem,
przy czym nie zawsze znajduje to potwierdzenie
w badaniach empirycznych [8].

Nowe sposoby wykonywania pracy (New
Ways of Work) wywotujg zmiany w warunkach
pracy — wptywaja zarébwno na wymagania, jak
i na zasoby. Jesli chodzi o wymagania pracy,

moze sie pojawic obcigzenie informacjami i pra-

cg oraz obcigzenie spoteczne [11]. Ten ostatni
rodzaj obcigzenia wystepuje, gdy pracownik
otrzymuje wiadomosci od zbyt wielu oséb,
dotyczace zbyt wielu roznych rél i kontekstow
spotecznych, co przekracza jego optymalne
mozliwosci interakcji. NWW moga powodowaé

zwiekszenie liczby wymuszonych przerw w pra-

cy i jej dezorganizacje. Jesli zas chodzi o zasoby
pracy, NWW moga wptywac na zmniejszenie

otrzymywanego wsparcia spotecznego, a z dru-

giej strony — na zwiekszenie czestosci informacji
zwrotnych [11].

W nawigzaniu do czestszego korzystania
z nowych technologii w nowym Swiecie pracy

Korunka i Hoonakker [16] podsumowali wyzwa-

nia oraz mozliwe skutki wykorzystywania ICT
na poziomie indywidualnym, pracy, organizacji

oraz rbwnowagi miedzy pracg a zyciem pry-

watnym, a takze na poziomie spoteczefistwa
i grup ryzyka. | tak, na poziomie indywidualnym

wyzwaniami zwigzanymi z nowymi technolo-

giami sa. potrzeba kompetencji zwigzanych
z uzytkowaniem ICT i adekwatna regeneracja

po pracy. Potencjalne pozytywne skutki na po-

ziomie indywidualnym to dostep do szerokiego

zasobu informacji i wieksza niezalezno3¢ (w wy-

niku bycia lepiej poinformowanym), natomiast

negatywne skutki dotyczg technostresu, uzalez-

nienia od technologii i poczucia alienacji.
Wyzwania na poziomie pracy obejmuja

intensyfikacje pracy, wymuszone przerwy

w pracy oraz utrudniony dostep do treningdéw

i szkolefi. Do pozytywnych skutkéw nalezy za-

liczy€ czestszg i lepsza informacje zwrotng oraz

nowe mozliwosci rozwoju. Potencjalnym nega-

tywnym skutkiem na poziomie zawodowym jest
wypalenie zawodowe.

Poziom organizacji wigze sie z takimi wy-
zwaniami, jak: nadmierna kontrola, koniecz-

nos¢ zwiekszenia zaufania miedzy organizacja
a pracownikami, a takze permanentna potrzeba
adaptacji do nowych warunkéw. Pozytywne
wyniki na poziomie organizacyjnym dotyczg

lepszej jakosci obstugi, wiekszej produktywno-

5ci i redukgji kosztow, a negatywne — zaleznosci
od nowych technologii oraz wspétzaleznosci
miedzy podsystemami organizacji.

W zakresie rownowagi miedzy pracg a zy-

ciem prywatnym wyzwaniem dla organizacji (ale
takze dla 0séb pracujacych) jest odpowiednie

zaprojektowanie stanowiska do pracy zdalnej.

Pozytywnymi skutkami sg wieksza efektywnosé

i wiecej czasu wolnego, a negatywnym skut-

kiem jest zagrozenie dla prywatnosci.

Na poziomie spoteczefistwa i grup ryzyka
wyzwanie stanowi koniecznos¢é zapewnienia
nowych form edukacji oraz stworzenia nowych

mozliwo3ci dla 0séb z niepetnosprawnoiciami.
Prowadzi to do pozytywnych rezultatéw w po-
staci wigczenia mniejszosci i zredukowania dy-

stansu miedzy grupami. Negatywnym skutkiem

jest za$ zaleznos¢ od technologii informacyjno-

-telekomunikacyjnych. Korunka i Hoonakker [16]

podsumowuja, ze przyszte badania powinny
by¢ przyczynkiem do odpowiedzi na pytania
o to, w jaki sposéb nowe formy pracy moga
pomdc w budowaniu bardziej elastycznego
rynku pracy, sprzyjajacego witaczeniu spotecz-
nemu, oraz jak mozna zadbaé o warunki pracy
i dobrostan pracownikéw, aby nowe formy
zatrudnienia nie byty mniej korzystne dla oséb
pracujacych.

Podsumowanie

Digitalizacja i globalizacja oraz idgce za nimi
zmiany w Swiecie pracy bedg przybierac nassile.
Przyczynita sie do tego réwniez pandemia
COVID-19, podczas ktérej odnotowano roz-
woj pracy platformowej, zwigzanej gtéwnie
z ustugami dostaw zywnosci [17], a takze
pracy zdalnej. W badaniu World Economic
Forum [18], w ktérym wzieto udziat 12,5 tys.
pracownikéw z 29 krajéw, 2/3 respondentéw
byto za utrzymaniem wiekszej elastycznosci
pracy po zakofczeniu pandemii, z czego niemal
1/3 rozwazata odejicie z pracy, jesli nie bedzie
mozliwo3ci pracy hybrydowe;j.

Przeprowadzona analiza literatury wskazuije,
ze réznie definiowane tzw. nowe formy pracy
moga mieé szereg skutkdw — zaréwno nega-
tywnych, jak i pozytywnych - dla dobrostanu
0s6b pracujgcych. Z jednej strony stanowig za-
grozenie nadmiernym obcigzeniem i stresem
zawodowym, z drugiej za$ moga sie wigzac
z wiekszym poczuciem autonomii, zaangazo-
wania w prace czy zadowolenia z pracy.

Nie 53 jeszcze w petni zbadane mozliwosci
i potrzeby pozyskania wsparcia spotecznego -
np. za posrednictwem ICT, typowych dla pracy
zdalnej. Gerdenitsch [6] sugeruje, ze poziom
wsparcia spotecznego w pracy jest najnizszy
w przypadku pracownikéw swobodnie okresla-
jacych miejsce i czas wykonywania pracy. Nieco
wiecej otrzymuja go pracownicy z mozliwoscia
wyboru miejsca wykonywania pracy, ale w na-
rzuconych ramach czasowych [19]. Prawdo-
podobnie najwiecej wsparcia charakteryzuje
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warunki pracy oséb, ktére majg mozliwos¢ do-

stosowywania godzin, ale nie miejsca pracy [6].
Intensywnos¢ i psychologiczne wymagania
pracy réwniez wydajg sie wyzsze wsrdd osob

wykonujgcych nietypowe formy pracy, opar-

te na wiedzy. W tym kontek3cie nieznana jest
jeszcze rola narzedzi ICT, poniewaz z jednej
strony sprzyjaja one wyzszym wymaganiom

pracy, a z drugiej — mogg wspomagac pracow-

nikdw w radzeniu sobie z tymi wymaganiami.
Niektére badania sugerujg, ze rozszerzenie
wykorzystywania technologii cyfrowych nie
wptywa jednak na redukcje obcigzenia praca,
aw wielu przepadkach prowadzi wrecz do jego
zwiekszenia [20].

Mimo intensywnych zmian w $wiecie pra-

cy wcigz brakuje, zwtaszcza w Polsce, badan
weryfikujacych opisane w artykule koncepcje

i teorie ich wptywu na dobrostan oséb pra-

cujacych. Przyszte badania powinny dotyczy¢
oddziatywania nowych form pracy na zdrowie
i samopoczucie pracownikéw oraz roli, jaka
petnig warunki pracy.
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