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Elastyczni i zrwnowazeni pracownicy. ROwnowaga praca — zycie w kontekscie elastycznych

form zatrudnienia

Mozliwos¢ harmonijnego potaczenia pracy, obowigzkow rodzinnych i zycia osobistego jest istotna dla dobro-
stanu (fizycznego, psychicznego, duchowego i spotecznego) pracownika, a takze jego rodziny. Uwaza sie, ze
zachowaniu réwnowagi sprzyjajg zardwno dziatania indywidualne, jak i organizacyjne (rozwigzania ofero-

wane przez firmy, np. elastyczny czas pracy) (Hildt-Ciupiniska K., 2017).

,ROwnowage praca — zycie” mozna zdefiniowac jako

rownowage migdzy pracg zawodowa i zyciem (osobistym, ety MA PROBLEMY
rodzinnym, spotecznym), przy dostosowanym do potrzeb Z RéWN OWAGA
podziale czasu i zaangazowania pomiedzy tymi dwiema PRACA - iYC'E?

L]

sferami, oraz ptynacg z nich jednakowa satysfakcjg

(Greenhaus J.H. i in., 2003). VI Europejskie Badanie Warunkéw Pracy, 2015

Elastyczne (nowe, nietypowe) formy zatrudnienia

i organizacji pracy coraz czesciej sg traktowane jako 18% ogotu
ikd [
wazny element rownowazenia zycia zawodowego i ro- pracownikéw, a 26%
) . ) _ o pracownikéw
dzinnego pracownikéw. Postrzeganie zmian organizacyj- .
mobilnych

nych w ten sposéb przyczynia sie nie tylko do polepszenia (telepracownikéw)
jakosci zycia, ale réwniez wynikdow ekonomicznych

(Sadowska-Snarska C. red., 2008).

pracownicy pracujgcy (op]
dtuzej niz 48 godzin
tygodniowo

83% pracownikow
zatrudnionych w kilku

.
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O

miejscach
jednoczes$nie
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Co znaczy elastycznosc¢?

Elastycznos¢ zatrudnienia dotyczy gtdwnie czasu i miejsca wykonywania pracy. Zasady wykonywania
pracy oparte na tym modelu sg wiec inne niz zasady wykonywania pracy w modelu tradycyjnym. Za model
tradycyjny uznaje sie prace $wiadczong w ramach typowego stosunku pracy zawartego miedzy pracodawcy
a pracownikiem. Jego cechami charakterystycznymi sg: bezterminowa umowa o prace, petny wymiar czasu
pracy, state godziny pracy oraz state, okreslone miejsce pracy (Elastyczne formy zatrudnienia. Informator.

Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie. Warszawa 2015).

Rozne formy elastycz- |
nego (nowego, nietypowego)
zatrudnienia nie wykluczajg
sie wzajemnie, a zatrudnienie
moze przybieraé cechy jednej

lub kilku z nich. Ponadto coraz A \ ('}’ \\\\h\x\z\t\f‘-\“

czesciej spotyka sie zatrud-

)

<

nienie na petny etat, na czas
nieokreslony z mozliwoscig

pracy w elastycznym czasie

badz pracy zdalnej przez kilka
dniw tygodniu. Uwaza sie, ze cookiestudio/Bigstockphoto
elastycznosé czasu oraz miejsca wykonywania pracy pozwala na lepsze zarzadzanie pracg i zyciem oraz

skierowanie zasobéw wtasnych (energii, czasu oraz uwagi) na jeden z tych obszaréw.

Rodzaje nowych form zatrudnienia

Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy na podstawie ogélnoeuropejskiego ma-
powania? zidentyfikowata dziewieé ogdlnych rodzajéw nowych form zatrudnienia (Mandl I. i in., 2015). S3 to:

dzielenie sie pracownikiem (jeden pracownik zatrudniony przez grupe pracodawcow), dzielenie sie praca

1 Mapowanie jest interdyscyplinarng technikg wizualizacji wynikdw. To narzedzie stuzace do analizy poréwnawczej sytuacji w réznych obszarach.
Moze by¢ réwniez wykorzystywane w celu opisu i diagnozy aktualnej sytuacji (np. na rynku pracy albo sytuacji spoteczno-demograficznej), a takze do
zobrazowania dynamiki zmian. Mapowanie moze tez stuzy¢ jako narzedzie wspierajgce formutowanie prognoz i rekomendacji dotyczacych przysztej
sytuacji w obrebie analizowanych kwestii (http://www.ankieter.com.pl/techniki, data cytowania: 5.06.2017).

3


http://www.ankieter.com.pl/techniki
https://www.bigstockphoto.com/pl/search/?contributor=cookiestudio

Elastyczni i zrwnowazeni pracownicy. ROwnowaga praca — zycie w kontekscie elastycznych

form zatrudnienia

(pracodawca zatrudnia co najmniej dwdch pracownikéw na jednym stanowisku), zatrudnienie tymczasowe
(wykwalifikowani specjalisci sg zatrudniani tymczasowo na potrzeby okreslonego projektu), praca dorywcza
(elastyczne korzystanie z ustug pracownika w zaleznosSci od potrzeb), praca zdalna oparta na technologiach
informacyjnych i telekomunikacyjnych (pracownik wykonuje prace w dowolnym miejscu i czasie, korzystajgc
z nowoczesnych technologii), praca za talony (stosunek pracy opiera sie na ptatnosci za ustugi talonem zaku-
pionym od autoryzowanej organizacji, ktdra pokrywa zaréwno wypftate, jak i sktadki na ubezpieczenie spo-
teczne), praca portfelowa (osoba samozatrudniona pracuje dla wielu klientéw, wykonujac dla kazdego z nich
niewielkie zlecenia), zatrudnienie spotecznosciowe (internetowa platforma stuzgca do dopasowywania pra-
codawcéw i pracownikdow, duze zadania sg dzielone na mniejsze czesci i przydzielane pracownikom
w ,wirtualnej chmurze”), zatrudnienie wspélne (freelancerzy?, osoby samozatrudnione lub mikroprzedsie-

biorstwa).

Nie wszystkie z wymienionych wyzej form sg jednakowo stosowane w Polsce. Przez nietypowe formy
zatrudnienia w naszym kraju nalezy rozumie¢ formy zatrudnienia inne niz umowa o prace oparta na przepi-
sach Kodeksu pracy. Dotyczy to umoéw cywilnoprawnych, czyli form powierzenia pracy, ktore sg regulowane
przez przepisy Kodeksu cywilnego (umowy: zlecenia, o dzieto; kontrakty menedzerskie oraz pozostate umowy
cywilnoprawne), oraz samozatrudnienia, czyli Swiadczenia ustug przez osobe prowadzgcg wtasng dziatalnosé

gospodarcza (GUS, 2014).

W Polsce, dokonujac klasyfikacji nowych form zatrudnienia, za zasadnicze kryterium przyjmuje sie sto-
sunek prawny tgczacy pracodawce z pracownikiem, zgodnie z ktdrym formy zatrudnienia dzieli sie na dwie
podstawowe kategorie: zatrudnienie pracownicze i niepracownicze. Za zatrudnienie pracownicze przyjmuje
sie Swiadczenie pracy w ramach stosunku pracy zgodnie z art. 22 § 1 Kodeksu pracy, w mys| ktdrego, nawia-
zujac stosunek pracy, pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz praco-
dawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca —
do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Podstawowe cechy takiego stosunku pracy to: dobrowol-
nos$¢ zawarcia, odptatnosc¢, osobiste Swiadczenie pracy, starannosc¢ dziatania, podporzadkowanie pracownika
w procesie pracy, okreslone miejsce i czas pracy, powtarzalno$é pracy w codziennych lub dtuzszych odstepach

czasu, wykonywanie pracy na ryzyko pracodawcy (Zioto-Gwadera K., 2016).

Zatrudnienie niepracownicze definiuje sie jako ,zatrudnienie oséb fizycznych niebedacych przedsie-
biorcami na podstawie cywilno-prawnych uméw o $wiadczenie ustug” (Hajn Z., 2003, s. 76). Przyjmuje ono
postac: zatrudnienia na podstawie uméw cywilnoprawnych, samozatrudnienia oraz elastycznych (nowych,

nietypowych) form zatrudnienia.

2 Freelancer (pol. wolny strzelec) — osoba pracujaca bez etatu, realizujgca projekty na zlecenie, najczesciej specjalizujgca sie w danej dziedzinie.
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Zestawienie i charakterystyke wybranych elastycznych (nowych, nietypowych) form zatrudnienia pracowni-

czego i niepracowniczego zamieszczono w tabeli 1.

Tabela 1. Elastyczne (nowe, nietypowe) formy zatrudnienia w Polsce

Zatrudnienie pracownicze

Umowa Na okres prébny Jest to czas, kiedy sprawdza sie kwalifikacje pracownika
terminowa i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslo-
nego rodzaju pracy. Nie moze przekraczaé trzech miesiecy,
ale moze trwac krécej (art. 25 § 2 k.p.). Nie jest obowigzkowy,
ale w praktyce czesto stosowany. W trakcie trwania umowy
pracownik ma prawo do urlopu wypoczynkowego, zwolnie-
nia chorobowego, bezptatnej opieki zdrowotnej, wynagro-
dzenia oraz okresu wypowiedzenia.

Na czas okreslony Ma terminowy charakter, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy.
Jesli przekroczy, to musi zosta¢ przeksztatcona w umowe na
czas nieokreslony. Zgodnie z art. 25 Kodeksu pracy ten sam
pracodawca i ten sam pracownik mogg zawrzec tylko trzy ko-
lejne umowy na czas okres$lony. W trakcie trwania umowy
pracownik ma prawo do urlopu wypoczynkowego, zwolnie-
nia chorobowego, bezptatnej opieki zdrowotnej, wynagro-
dzenia oraz okresu wypowiedzenia.

Na zastepstwo Zawierana jest wtedy, gdy pracownik firmy z uzasadnionych
powoddw nie moze by¢ obecny w firmie, a jego nieobecnos¢
spowoduje spadek jej wydajnosci. Umowa ta rdzni sie od
umowy na czas okreslony brakiem: ograniczenia czasu trwa-
nia zatrudnienia do 33 miesiecy, koniecznosci jej przeksztat-
cenia na czas nieokreslony, ochrony kobiet w cigzy (praco-
dawca nie musi przedtuza¢ umowy, gdy ta wygasnie, do czasu
porodu). Umowa na zastepstwo jest rozwigzywana w mo-
mencie powrotu zastepowanego pracownika.

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze Kazda praca wykonywana w wymiarze 30%, 50%, 60%, 75%
Czasu pracy lub 90% obowigzujacego petnego wymiaru czasu pracy. Pra-
cownik zatrudniony w ten sposéb korzysta z tych samych
uprawnien jak osoba zatrudniona na caty etat.

Telepraca Zgodnie z art. 67 Kodeksu pracy jest to praca wykonywana
regularnie poza zaktadem pracy — w domu lub innym wybra-
nym przez pracownika miejscu, z wykorzystaniem technologii
informatycznych i telekomunikacyjnych. Wedtug kodeksu
warunki telepracy mogg by¢ ustalone przy zawieraniu umowy
o prace lub w trakcie zatrudnienia na mocy porozumienia
stron, z inicjatywy pracownika i/lub pracodawcy.

Praca na wezwanie Istotg tej pracy jest obowigzek pozostawania do dyspozycji
pracodawcy, ktéry moze w dowolnym momencie wezwad
pracownika do stawienia sie do pracy.
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cd. tab. 1.
Zatrudnienie niepracownicze
Umowy Umowa zlecenie Przedmiotem tej umowy zgodnie z art. 734 § 1 Kodeksu cy-
cywilnoprawne wilnego jest wykonanie przez przyjmujgcego zlecenie okre-

slonej czynnosci na rzecz zleceniodawcy. Stronami zlecenia
mogg byé dowolne osoby fizyczne lub osoby prawne z za-
strzezeniem, ze majg one zdolno$¢ do czynnosci prawnych.
Umowa zlecenie wigze sie z optacaniem sktadki zdrowotnej,
a optata chorobowa jest dobrowolna.

Umowa o dzieto To umowa rezultatu, odptatna i dwustronnie zobowigzujaca.
Jej istotg jest to, jakie dzieto ma wykonac przyjmujgcy zamo-
wienie (np. stworzenie bazy danych, napisanie artykutu — cha-
rakter materialny — oraz organizacja wycieczki — charakter
niematerialny). Nie jest obcigzona sktadkami ZUS i na ubez-
pieczenie zdrowotne (wyjatek stanowi sytuacja, gdy wyko-
nawca dzieta S$wiadczy prace na rzecz swojego pracodawcy).
Umowa ta musi okreslac rodzaj dzieta, termin wykonania oraz
sposéb i wysokosc¢ zaptaty.

Umowa agencyjna | Istotg i funkcjg takiej umowy jest uregulowanie Swiadczenia
ustug posrednictwa miedzy stronami umowy. Zgodnie
z art. 758 § 1 Kodeksu cywilnego przyjmujacy zlecenie (agent)
zobowigzuje sie w zakresie dziatalnosci swojego przedsiebior-
stwa do statego posredniczenia przy zawieraniu umoéw
z klientami na rzecz dajgcego zlecenie przedsiebiorcy (zlece-
niodawcy) albo do zawierania ich w jego imieniu, za co
zleceniodawca zobowigzuje sie do zapfaty agentowi wyna-
grodzenia w ustalonej wysokosci. Moze by¢ zawarta na czas
okreslony lub nieokreslony.

Praca naktadcza Nazywana potocznie ,pracg chatupniczg” jest forma posred-
nig pomiedzy umowa o prace a umowa o dzieto. Ma charak-
ter zatrudnienia niepracowniczego o charakterze cywilno-
prawnym, ale z elementami charakterystycznymi dla umowy
o prace. Polega na wytwarzaniu przez wykonawce przedmio-
téw lub ich czesci z materiatu przekazanego przez zlecajgcego
badz na $wiadczeniu ustug na polecenie i rachunek zlecaja-
cego. Cecha tej formy pracy odrdzniajacg jg od typowej
umowy o prace jest samodzielno$¢ wykonawcy w okreslaniu
czasu i sposobu wykonania pracy. Nie przewiduje sie réwniez
kontroli pracodawcy ani koniecznosci osobistego Swiadczenia
pracy (mozna jg powierzy¢ osobie trzeciej). Umowe o prace
naktadczg mozna zawrzec¢ na okres prébny, czas okreslony,
czas nieokre$lony lub czas wykonania konkretnej pracy. Ta
forma zatrudnienia gwarantuje pracownikowi ubezpieczenie
spoteczne i zdrowotne, a takze prawo do zasitku chorobo-
wego, urlopu wypoczynkowego i macierzynskiego.
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cd. tab. 1.
Inne formy zatrudnienia elastycznego (nowego, nietypowego)
Leasing pracowniczy Jest stosunkiem pracy pomiedzy trzema podmiotami: agencjg
(praca tymczasowa) pracy tymczasowej, pracodawcy i pracownikiem. Istota tej

pracy to oddelegowanie pracownikéw zatrudnionych przez
agencje pracy tymczasowej do siedziby firmy pracodawcy.
Pracownicy sg zatrudniani na podstawie umowy o prace na
czas okreslony lub zawiera sie z nimi umowe cywilnoprawna.
Dzielenie pracy (job sharing) Jest to szczegdlny rodzaj pracy w niepetnym wymiarze czasu
pracy, uregulowana prawnie forma polegajaca na dzieleniu
stanowiska pracy (obowigzkéw i odpowiedzialnosci pracow-
nika petnoetatowego) pomiedzy dwie lub kilka osdb.

Praca rotacyjna (job rotation) To model, w ktérym pracownicy systematycznie zmieniajg
zajmowane w firmie stanowiska, dzieki czemu podnosza
swoje kwalifikacje i nabywajg nowych doswiadczen.

State zlecenie $wiadczenia ustug Polega na przekazaniu poza firme macierzystg okreslonych
na zewnatrz (outsourcing) zadan lub funkcji. Wigze sie to z wykorzystywaniem zasobéw
zewnetrznych i zlecaniem wyspecjalizowanym podmiotom
procesow niezbednych do funkcjonowania przedsiebiorstwa
(np. ustugi ksiegowe, internetowe, transportowe).
Samozatrudnienie W obowigzujgcych przepisach nie zdefiniowano tej formy za-
trudnienia. W praktyce oznacza to, Ze umowa o prace zostaje
zastgpiona dziatalnoscig gospodarcza. Jest to praca na wtasny
rachunek, swiadczona dla jednego lub wiecej pracodawcéw.

Zrédto: Elastyczne formy zatrudnienia. Informator. Wojewddzki Urzqd Pracy w Warszawie. Warszawa 2015.

Nowe formy zatrudnienia oprécz pozytywnych skutkéw, ktére z pewnoscig za sobg niosg, wigzg sie
rowniez ze skutkami negatywnymi, m.in.: niepewnos¢ pracy, mniejsze bezpieczenstwo socjalne, gorsze
wynagrodzenie, a takze nadmierne obcigzenie wynikajgce z podejmowania np. kilku zlecen réwnolegle
(Berezka A., 2012). Na przyktad praca zdalna umozliwia ela-
stycznos¢ i autonomie, ale jednoczesnie stwarza ryzyko
zwigzane z natezeniem pracy, wiekszym poziomem stresu
i dtuzszym czasem pracy oraz zacieraniem sie granic miedzy
pracg a zyciem prywatnym (Pawtowska-Cyprysiak K., Hildt-
-Ciupinska K., 2017). Z ,,pracg za talony” wigzg sie: niepew-
nos$é¢ zatrudnienia, izolacja spoteczna i zawodowa oraz

ograniczony dostep do swiadczen pracowniczych i rozwoju

kariery zawodowej. Praca dorywcza natomiast charaktery-
zuje sie niskimi dochodami, niepewnoscig zatrudnienia, Brian Jackson/Bigstockphoto
niskim poziomem ochrony socjalnej oraz brakiem dostepu lub ograniczonym dostepem do Swiadczen

pracowniczych (Mandl I. i in., 2015).
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Czy elastyczny znaczy zrownowazony?

W Polsce w 2010 r. mozliwos$¢ godzenia pracy i zycia rodzinnego dzieki elastycznej organizacji czasu
pracy polegajacej na ustalonej liczbie godzin do przepracowania w miesigcu, ktora pozwala na dos¢ duzg
autonomie w zakresie organizacji czasu
pracy, miato 4,6% z 12 220 tys. pracowni-
kow w wieku 15-64 lat (5,2% mezczyzn
i 3,9% kobiet). Natomiast mozliwos¢ in-
dywidualnego ustalania planu pracy
miato jedynie 1,6% w tej samej grupie

pracownikéw (GUS, 2012).

Nalezy jednak pamietaé, ze ela-

stycznos¢ miejsca wykonywania pracy

Aleks Simonov/Bigstockphoto

oraz elastycznos¢ czasu jej wykonywania
sg odrebnymi rozwigzaniami, a co za tym idzie — majg one odmienny wptyw na odczuwanie réwnowagi

pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Z badan prowadzonych w CIOP-PIB (Hildt-Ciupiniska K., 2017) wynika, Zze réwnowaga praca — zycie oraz
potrzeby pracownikdw w tym zakresie dotyczg przede wszystkim organizacji czasu pracy (w tym przede
wszystkim: przestrzegania godzin pracy, elastycznego czasu pracy oraz organizacji godzin pracy w taki sposdb,
by méc znalezé czas dla siebie i rodziny). Zdaniem pracownikow zycie prywatne w mniejszym stopniu wptywa
na ich prace zawodowa niz zycie zawodowe na sfere prywatna. Jednoczesnie wiekszy wptyw obu tych sfer na

siebie odnotowano u pracownikéw fizycznych niz u umystowych (Hildt-Ciupinska K., 2017).

Elastycznosé¢ czasu a rownowaga

Jednym z probleméw zwigzanych z elastycznoscig pracy w konteks$cie rownowagi mogg by¢ godziny
pracy. Wyniki badan nie sg jednoznaczne w tym obszarze. Jedne z nich wskazuja, ze lepiej rGwnowage po-
miedzy pracg a zyciem oceniajg osoby pracujgce w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz osoby sprawujgce
kontrole nad liczbg przepracowanych godzin (Tausig M. i Fenwicka R., 2001). Z kolei inne $wiadczg o tym, ze
nieregularnosc¢ i nieprzewidywalnosé godzin pracy zaréwno w przypadku kobiet, jak i mezczyzn majg nega-

tywny wptyw na relacje miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, niejednokrotnie powodujgc konflikt
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miedzy tymi sferami (Hofacker D., Konig S., 2013). Wieksza autonomia w wyborze czasu pracy jest wykorzy-
stywana w bardzo rézny sposdb. Kobiety majg tendencje do wykorzystywania swojej kontroli nad godzinami
pracy w taki sposdb, aby osiggnac lepszg réw-
nowage miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Mezczyzni z kolei majg tendencje do wy-
korzystywania tych rozwigzan do zwiekszania
zaangazowania w pracg, co wzmaga odczuwa-
nie konfliktu praca — rodzina (Hofacker D.,

Konig S., 2013).

Pracownikom zatrudnionym w niepet-

nym wymiarze godzin (12-24 umowne godziny
pracy w tygodniu) jest tatwiej osiggna¢ réwno- REDPIXEL.PL/Bigstockphoto
wage miedzy pracg a zyciem prywatnym. Natomiast jesli dodatkowa praca jest wykonywana zdalnie, nie majg

juz takich odczuc (Peters P., den Dulk L., van der Lippe T., 2009).

Elastycznos¢ miejsca wykonywania pracy a rownowaga

Elastycznos¢ miejsca wykonywania pracy z punktu widzenia rownowagi praca — zycie moze by¢ mniej
korzystna niz elastyczno$é czasu jej wykonywania, poniewaz wykonywanie pracy w domu moze powodowac,
ze bedg sie zacieraé zaréwno psychologiczne, jak i fizyczne granice, ktére istniejg miedzy pracg a rolami
rodzinnymi. Granice te oddzielajg od siebie momenty, w ktérych odgrywa sie role rodzinne, a kiedy — role
zawodowa. Bez tych granic potencjalnie zwieksza sie ryzyko wystgpienia konfliktéw miedzy pracg a rodzing

(Allen T.D. iin., 2012).

Osoby prowadzace dziatalno$¢ na wtasny rachunek (tzw. samozatrudnienie) majg wiekszg autonomie
i s bardziej elastyczne w pracy, a takze deklarujg wyzszy poziom zaangazowania w prace i zadowolenia z niej
niz osoby zatrudnione w organizacjach. Jednak bardziej dotkliwie niz pracownicy organizacji doswiadczaja
konfliktu praca — rodzina, jak réwniez w mniejszym stopniu odczuwajg satysfakcje z zycia rodzinnego w po-
réownaniu z osobami zatrudnionymi w organizacjach (Parasuraman S., Simmers C.A., 2001). Przy czym wiek-

szej rownowagi przy samozatrudnieniu doswiadczajg kobiety (Nordenmark M., Vinberg S., Strandh M., 2012).

Z kolei wywiady przeprowadzone wsréd pracownikéw mobilnych nie daty jasnej odpowiedzi na pytanie

o rownowage pomiedzy pracg a zyciem. Niektérzy pracownicy wskazali, ze praca zdalna (wykonywana
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w domu) pozwala im na lepsze godzenie zycia i pracy, ale wiekszo$¢ stwierdzita wrecz odwrotnie ze wzgledu

na brak mozliwosci wyodrebnienia w domu miejsca do pracy (Hill E.J. iin., 1998).

Efekt ,,Kopciuszka”

Mimo tfatwiejszej organizacji czasu pracy przy nowych formach zatrudnienia pracownik moze mie¢

wrecz wieksze problemy z zachowaniem réwnowagi praca — zycie. Dobrze obrazuje to tzw. teoria ,efektu

Kopciuszka” — osobowosciowa ten-
dencja do duzego, wrecz nadmier-
nego, zaangazowania w prace. Skut-
kuje ona tym, ze cztowiek pracuje od
rana do nocy. Co w przypadku niety-
powych form pracy jest po-
wszechne, poniewaz oprdcz pracy
gtéwnej osoby zatrudnione w no-
wych formach angazujg sie w zlece-
nia dodatkowe (najczesciej z powo-
dow finansowych). Duze wymaga-

nia pracy i wynikajace z nich obcia-

REDPIXEL.PL/Bigstockphoto

zenia nakfadajg sie na zycie rodzinne, zaburzajgc rownowage miedzy tymi dwiema strefami. W efekcie mamy

do czynienia ze stresem, ktdry powoduje: dekoncentracje, spadek motywacji i satysfakcji z pracy, spadek

efektywnosci, zmniejszong zdolnos¢ do pracy, a w dalszej perspektywie rézne choroby, w tym somatyczne

o podtozu psychologicznym (Hagg G.: W: Anderson P.A. Hobart D.J., Danhoff J.V. [red.]., 1991; Bugajska J.

iin., 2011).
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Podsumowanie

Pomimo intensywnego rozwoju i rozpowszechnienia nowych form zatrudnienia ciggle niewiele
wiadomo na temat ich skutkdw dla zdrowia czy tez zycia prywatnego oséb zatrudnionych na tych zasadach.
Niewiele tez wiadomo na temat warunkéw pracy przy nietypowych formach zatrudnienia, np. w pracy zdal-
nej, ktéra jest wykonywana w réznych miejscach, a co za tym idzie w odmiennych, ale nie zawsze dobrych,

warunkach — zaréwno fizycznych, jak i psychospotecznych.

Znalezienie rGwnowagi miedzy pracg a zyciem, czyli pogodzenie wszystkich obowigzkdw, powinno stac
sie wyzwaniem zarowno dla pracodawcdéw, jak i pracownikdw w celu uzyskania obopdélnych korzysci. Dla
pracownika beda to ogdlny dobrostan (dobre zdrowie fizyczne i psychiczne, mniejszy stres), motywacja, jak
rowniez satysfakcja z zycia i pracy, a dla praco-
dawcy — przede wszystkim zdolny do pracy i efek-

tywny pracownik.

Rozwigzania organizacyjne wspierajace
rownowage praca — zycie powinny znalez¢ sie tuz
obok inicjatyw na rzecz poprawy bezpieczenstwa
i higieny pracy, a takze promocji zdrowia w miej-
scu pracy. Polityka firmy dotyczaca utatwienia

godzenia pracy i zycia powinna za$ by¢ statym

elementem kultury organizacyjnej firmy. _
Wayhome Studio/Bigstockphoto
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