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WPROWADZENIE

W Swiecie pracy trzeciej dekady XXI w. zachodzg bardzo interesujgce zmia-
ny w zakresie formy jej wykonywania, a ich gtdwnym motorem jest postep
w zakresie robotyzacji i cyfryzacji procesdw pracy oraz rozwdj technologii in-
formatycznych i telekomunikacyjnych. Pozwolit on na odejscie od tradycyjnych
modeli zatrudnienia i zaoferowat alternatywne sposoby wykonywania pracy —
tzw. nowe formy pracy. Nowe formy pracy, jako przeciwiefstwo standardowej
formy zatrudnienia (praca wykonywana w siedzibie pracodawcy, na podstawie
umowy o prace na czas okreslony lub nieokreslony), charakteryzuja sie bra-
kiem przywigzania do konkretnej lokalizacji i ram czasowych pracy, na rzecz
okreslonych zakresdw obowigzkéw i harmonogramoéw przydzielonych zadan.

Nowe formy pracy nie sg wiec niczym nowym — procesy z nimi zwigzane
zachodzg z niejednakowsg intensywnoscig i dynamikg w réznych regionach swiata
juz od kilkudziesieciu lat, ale to pandemia COVID-19 radykalnie wptynetfa na wzrost
czestosci korzystania z nich w réznych organizacjach. Wedtug badania Eurofound
(Europejska Agencja do spraw Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy z siedzibg
w Dublinie) w czasie pandemii, w lipcu 2020 r., 48% pracownikéw w krajach EU
pracowato z domu. Oczywiscie byto to spowodowane nadzwyczajng sytuacja,
tym niemniej, 2 lata pdzniej nadal znaczna czes¢ pracownikéw w UE pracuje
zdalnie lub hybrydowo!. Nie bez znaczenia pozostaje rowniez fakt, ze doswiad-
czenia z okresu pandemii wptynety pozytywnie zaréwno na postawy praco-
dawcow, jak i pracownikéw wobec nowych form pracy.

Powszechne wykorzystywanie nowych form pracy niesie za sobg nowe
wyzwania, zwtaszcza w kontekscie realizacji polityk krajowych i europejskich,
ktdérych celem s3: poprawa jakosci pracy i zycia oraz wydtuzenie okresu ak-
tywnosci zawodowej. Nie zostato dotychczas jednoznacznie wyjasnione, w jaki
sposdb wykonywania pracy w nowych formach wptywa na jakos$¢ pracy i zycia,
ktdrych waznym elementem jest zdrowie (fizyczne i psychiczne) oséb pracujg-
cych, a takze na ich zdolnos¢ do pracy.

Na podstawie przegladu piSmiennictwa mozna wnioskowaé, ze prowadzo-
ne dotychczas badania dotyczg przede wszystkim pracy zdalnej, mniej jest pu-
blikacji dotyczacych innych form pracy. Waznym nurtem tych badan jest wptyw
wykonywania pracy w domu na wybrane aspekty samopoczucia psychicznego.
Wsrdd czynnikédw stresogennych u pracownikéw wykonujgcych prace w try-
bie zdalnym wymienia sie konflikt miedzy pracg a zyciem rodzinnym. Badania
wskazujg na zréznicowany wptyw pracy zdalnej na ten konflikt i istotne zna-
czenie autonomii pracy, elastycznosci planowania oraz wielko$ci gospodarstwa
domowego dla jego przebiegu?.

! Stavroula D., The report The future of telework and hybrid work. 2023. https://eurofound.
link/ef22028

2 Golden, T. D., Veiga, J. F., Simsek Z., (2006). Telecommuting's differential impact on work-
-family conflict: is there no place like home? Journal of Applied Psychology, 91(6):1340-1350.




Nie mniej istotne jest okreslenie wptywu warunkéw wykonywania pracy
w nowych formach na zdrowie fizyczne pracownika, ktéry — wykonujac prace
wdomu, pozostaje pozakontrolgwzakresie organizacyjnych, psychospotecznych
i ergonomicznych warunkdw pracy.

Gtéwnym celem monografii jest przedstawienie zasad organizacji pracy
w tzw. nowych formach pracy (praca zdalna, praca platformowa i praca fre-
elanceréw) w nastepujacych aspektach: organizacji czasu pracy oraz er-
gonomicznych i psychospotecznych warunkéw pracy zdalnej, zarzgdzania
wydajnoscig pracy, zarzadzania rozproszonym zespotem pracownikow, zapew-
nienia rozwoju zawodowego, komunikacji, a takze zapewnienia bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia. W monografii zostanie przedstawiony réwniez po-
tencjalny wptyw pracy zdalnej na pracownika, pracodawcéw oraz spo-
teczenstwo jako szanse i zagrozenia, oraz wyniki badan przeprowa-
dzonych przez badaczy CIOP-PIB wsréd pracownikéw wykonujgcych
prace w trybie zdalnym, trybie stacjonarnym, jako pracownicy platformowi
i freelancerzy w okresie epidemii. Omdwione zostang takze aspekty praw-
ne pracy Swiadczonej za posrednictwem platform internetowych i pracy
zdalnej oraz zasady oceny ryzyka zawodowego podczas wykonywania pracy
w trybie zdalnym.

Joanna Bugajska
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PREKARYJNE WARUNKI PRACY
A DOBROSTAN OSOB PRACUJACYCH

Zofia Mockatto, Aleksandra Stachura-Krzysztatowicz

Wstep

W ostatnich latach na rynku pracy pojawity sie tzw. nowe formy pracy, kto-
re napedzane postepem technologicznym, zmieniajgcymi sie postawami wobec
zatrudnienia oraz potrzebg wiekszej elastycznosci rynku pracy przeksztatcity
tradycyjne modele zatrudnienia i oferujg jednostkom alternatywne sposoby
zarabiania na zycie. Z tego powodu nowe formy pracy nazywa sie takze aty-
powymi formami zatrudnienia lub alternatywnymi formami pracy (Owczarek,
2019; Eurofound, 2018; Instytut Analiz Rynku Pracy, 2020). Nowe formy pracy,
jako przeciwienstwo standardowej struktury zatrudnienia (umowa o prace na
czas okreslony lub nieokreslony), charakteryzujg sie brakiem przywigzania do
konkretnej lokalizacji i czasu pracy oraz okreslonymi ramami i harmonograma-
mi przydzielonych zadan. Kluczowym terminem opisujgcym nowe formy pracy
jest ,elastycznosé¢” zardwno w zakresie warunkéw zatrudnienia, jak i metod
oraz sposobdw wykonywania pracy. Wiaze sie to z wykorzystywaniem tech-
nologii informatycznych i urzadzen mobilnych w procesach pracy, ale réwniez
z autonomiy, elastycznoscig czy poczuciem kontroli nad wtasng praca. Kiedy
nowe formy pracy sg kwestig wyboru czy preferencji oséb pracujacych, trudno
je oceniac¢ negatywnie. Jednak czesciej zwraca sie uwage na towarzyszgce im
zagrozenia zwigzane z brakiem przywilejéw takich jak dostep do uktadéw zbio-
rowych i praw pracowniczych, brak bezpieczerstwa i ochrony prawnej, nie-
stabilnos¢ dochoddw oraz niepewnosc co do przysztosci zatrudnienia (Florczak
i Otto, 2019; Owczarek, 2019; Eurofound, 2018).

W 2021 r. w Unii Europejskiej (UE) z wykorzystaniem technologii informa-
cyjno-telekomunikacyjnych (ang. information and communication technolo-
gies, ICT) ,,zawsze” lub ,czesto” pracowato Srednio 69% osdb. W Polsce odse-
tek ten wynosit 63% (Eurofound, 2023).

W 2019 r. prace zdalng poza siedzibg pracodawcy lub hybrydowg —t3czaca
prace zdalng i prace stacjonarng (odbywajacg sie w siedzibie pracodawcy) wy-
konywato 5,5% pracownikéw UE. W czasie pandemii COVID-19 odnotowano
znaczgcy wzrost tego odsetka —w 2020 r. prace zdalng wykonywato juz ponad
12% pracownikéw UE. W Polsce odsetek ten wzrést z 4,5% do niespetna 9%
(Eurostat, 2023). W 2021 r. odnotowano kolejny wzrost — 13,5% osdb zatrud-
nionych w UE pracowato gtdwnie z domu (Eurostat, 2022). Za$ w 2022 r. na-
stagpit spadek liczby oséb pracujacych zdalnie w Polsce w zwigzku z pandemig
COVID-19. Wedtug danych GUS (2023) w stosunku do 2021 r. najwiekszy spa-
dek (z 8% do 1%) wystgpit w sektorze publicznym. W sektorze prywatnym wie-
cej 0sob miato mozliwos¢ kontynuowania pracy zdalnej (4,2% pracownikow).
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Mozliwos¢ pracy zdalnej w Polsce w 2022 r. w najwiekszej mierze mieli pra-
cownicy sektora informacji i komunikacji (34,6% pracujacych), a najrzadziej
pracownicy sektora przetworstwa przemystowego (4,9%).

Elastycznos¢ pracy oznacza tez mozliwos¢ dostosowywania godzin pracy
(Mockatto i Barariska, 2022). Europejskie badanie warunkéw pracy (Eurofound,
2017) dowiodto, ze w 2015 r. Srednio 39% pracownikéow UE miato mozliwosé
wyboru godzin rozpoczecia i zakonczenia pracy, a 30% wykonywato prace
w wiecej niz jednej lokalizacji. Najwiekszym odsetkiem pracownikéw, ktérych
praca jest elastyczna, charakteryzujg sie kraje lepiej rozwiniete UE, takie jak:
Finlandia (56%), Holandia (53%) czy Dania (46%). W Polsce w 2015 r. 18% pra-
cownikéw mogto dowolnie ustalac czas rozpoczecia i zakoriczenia pracy, 11%
mogto wybiera¢ czas pracy w ramach przedziatéw czasowych okreslonych
przez pracodawce, a 13% mogto dostosowywaé swoje godziny pracy w ramach
okreslonych granic (ang. flexitime). Elastyczno$¢ dotyczy réwniez mozliwosci
wyboru miejsca wykonywania pracy (flexiplace), a takze mozliwosci swobod-
nego wyboru zaréwno czasu, jak i miejsca wykonywania pracy (ang. nomadic
work; Gerdenitsch, 2017).

Czym sa nowe formy pracy?

Abstrahujac od definicji prawnych nowych form pracy, réznych dla poszcze-
gblnych panstw, szerszg koncepcje nowych form pracy opracowata Europejska
Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy — Eurofound (Eurofound,
2018). Wedtug niej nowe formy pracy wyrdzniajg nastepujace cechy:

® niekonwencjonalne miejsce wykonywania pracy (np. praca w domu),

® niekonwencjonalne godziny pracy,

® korzystanie z technologii ICT (np. telefony komérkowe, laptopy, tablety),

B nietypowe stosunki pracy, tj. gdy jedna osoba pracuje dla wiecej niz

jednego pracodawcy/zleceniodawcy, wiecej niz jedna osoba pracuje na
jednym stanowisku czy wiecej niz jedna osoba pracuje dla wiecej niz jed-
nego pracodawcy/zleceniodawcy

B nietypowy czas pracy (nieciggtos¢, sporadycznosc),

B networking (sieciowanie, nawigzywanie kontaktéw) wsrdd oséb samo-

zatrudnionych,

B niezalezno$¢ od sektoréw i zawodow.

W raporcie Eurofound wymienione sg takze nowe formy pracy ze wska-
zaniem, ze nie oznacza to, ze sg one nowopowstate, lecz ze sg niestandardo-
we, majg — wymienione powyzej — wspdlne cechy oraz zyskaty na znaczeniu
w ostatnich latach, gtéwnie za sprawg rozwoju nowych technologii. Nowe for-
my pracy wg Eurofound (2018) to:

® praca dorywcza (ang. Casual work),

B zarzadzanie tymczasowe (ang. Interim management),




dzielenie sie pracownikiem (ang. Employee sharing),

dzielenie stanowiska pracy (ang. Job sharing),

praca zdalna, mobilna oparta na technologiach informacyjnych i teleko-
munikacyjnych (ang. ICT mobile work),

praca platformowa (ang. Platform work),

praca za talony (ang. Voucher-based work),

patrudnienie wspdlne (ang. Collaborative self-employment),

praca portfelowa — freelancing (ang. Portfolio work).

Niemal kazda nowa forma pracy wymieniona w raporcie Eurofound (2018)
wigze sie z pewnym ryzykiem dla dobrostanu oséb pracujgcych. Obarczone
najwiekszym ryzykiem sg: praca zdalna z wykorzystaniem technologii ICT, pra-
ca portfelowa (ang. freelancing) i praca platformowa.

W Polsce i na $wiecie w ostatnich latach, w zwigzku z rozwojem technolo-
gii i przemianami cywilizacyjnymi, zyskata na znaczeniu praca zdalna, preznie
rozwijajgce sie platformy cyfrowe, a takze freelancing. Do wzrostu skali pracy
zdalnej i platformowej przyczynita sie rowniez pandemia COVID-19. Wydaje sie
jednak, ze koniec pandemii nie cofnie tych zmian do stanu z poczatku 2022 r.,
zwtaszcza ze pracownicy zdalni nie sg chetni, by wrdci¢ do biur w petnym wy-
miarze czasu pracy. Wedtug Swiatowego Forum Ekonomicznego 2/3 sposréd
12,5 tys. badanych pracownikéw z niemal 30 krajéw opowiedziato sie za utrzy-
maniem wiekszej elastycznosci pracy po zakornczeniu pandemii. Niemal 30%
respondentéw rozwazato odejscie z pracy, jesli nie miatoby mozliwosci pracy
hybrydowej. W Polsce na skutek tych zmian w 2023 r. zostata wprowadzona
ustawa o pracy zdalnej.

Skala wystepowania pracy platformowej i problemy oséb pracujgcych
w ten sposdb spowodowaty podjecie na szczeblu UE dziatan w kierunku wiek-
szego uregulowania tej formy pracy i zapewnienia lepszych warunkéw pracy.

Freelancing od lat staje sie coraz bardziej popularng forma pracy — odsetek
freelancerdéw systematycznie ros$nie w Stanach Zjednoczonych (36% oséb pra-
cujacych w 2021 r.) (Ozimek, 2021) oraz w Unii Europejskiej (Eurostat, 2023),
w tym w Polsce: wg raportu Useme (2023) w 2023 r. zaobserwowano wzrost
liczby freelanceréw o 8% w stosunku do 2022 r. Obecnie, wg danych z tego ra-
portu, liczba freelanceréw w Polsce wynosi 330 tysiecy osoéb.

Miedzy wymienionymi nowymi formami pracy wystepuje wiele podo-
bienstw. W przypadku freelancingu i pracy platformowej najczesciej méwi sie
0 pracy niezaleznej, na zasadzie krétkoterminowych uméw lub pracy przez
platformy internetowe, pracy wykonywanej najczesciej przy uzyciu technologii
ICT. Osoby zatrudnione w ramach typowych umoéw o prace, ale poza siedzi-
bg pracodawcy, przy stosowaniu technologii ICT (pracownicy zdalni) rdwniez
cieszg sie wiekszg elastycznoscig i autonomig, zachowujac przy tym wszystkie
Swiadczenia pracownicze.
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W tym miejscu warto takze wspomniec o pojeciu gig economy, czyli rynku
pracy, ktory charakteryzuje sie wtasnie pracg krétkoterminowg, freelancerska
lub niezalezng zleceniowg, realizowang czesto w oparciu o platformy interne-
towe i aplikacje mobilne. Osoby pracujgce na takich warunkach majg wiekszg
elastycznos¢ w wyborze czasu i miejsca pracy, ale rGwnoczesnie czesto brakuje
im Swiadczen pracowniczych i borykajg sie z niestabilnoscig dochoddéw (Ste-
wart i Stanford, 2017; Ostoj, 2019; Skrzek-Lubasinska i Grodek-Szostak, 2020).

Osoby pracujgce w takich formach pracy nie sg jednorodng grupg — s3 to
osoby wysoko wykwalifikowane, ktére pracujg niezaleznie z wtasnego wyboru
oraz osoby o niskich kwalifikacjach, ktére sg zmuszone do wykonywania pracy
na tej zasadzie w celu zapewnienia sobie dochodu (Spreitzer, Cameron i Garrett,
2017). Mozna rowniez wyrdznié osoby, ktére dysponujg wysokim poziomem
elastycznosci i kontroli nad swojg pracg, a takze osoby, ktére takich zasobdéw
nie majg (Barley i Kunda, 2006; Spreitzer, Cameron i Garrett, 2017). Wyodreb-
nia sie tez osoby, dla ktérych praca na tych zasadach to jedyne Zrdédto zarobku
i osoby, ktdre dorabiajg w ten sposdb, pracujgc na etacie (Caza et al., 2018; za:
Ashford, Caza i Reid, 2018). Pracujg one za niskie stawki, np. jako opiekunowie
0s6b starszych, osoby wyprowadzajgce psy, tymczasowi pracownicy fizyczni
lub za wysokie stawki, np. jako menedzerowie, ksiegowi, prawnicy, doradcy
biznesowi. Osoby te czesto wykonujg takg sama prace jak osoby zatrudnione
na standardowych umowach o prace; czesto takg samg, ktdérg sami wczesniej
wykonywali, zanim nie rozwigzano z nimi umow o prace i nie zaoferowano im
takiej samej pracy ponownie na nowych warunkach (Friedman, 2014). Niejed-
nokrotnie sposréd innych pracownikéw wyrdznia ich zatem forma zatrudnie-
nia, a nie technologia czy rodzaj wykonywanej pracy (Friedman, 2014).

Nowe formy pracy
- aspekty psychospoleczne

Ashford, Caza i Reid (2018) wymieniajg nastepujgce kluczowe wyrdézniki
zmian w Swiecie pracy: niestabilno$¢ finansowa i niepewnos¢ pracy, autono-
mia, niepewnos¢ dotyczaca Sciezki zawodowej, krotkotrwato$é pracy, izolacja
fizyczna i spoteczna. W wytonionych wyzej nowych formach pracy (zwtaszcza
freelancingu i pracy platformowej) wszystkie te czynniki wydajg sie wystepo-
wac w wiekszym stopniu w poréwnaniu do standardowych form pracy i stano-
wig dla 0séb pracujacych réznego rodzaju wyzwania. Niestabilnos¢ finansowa
i niepewnos¢ pracy stanowig wyzwanie zwigzane z mozliwoscig utrzymania sie
oraz wyzwanie organizacyjne. Na poziomie autonomii rdwniez mamy do czy-
nienia z wyzwaniami organizacyjnymi, poniewaz osoba pracujaca wiecej cza-
su poswieca logistycznym czy administracyjnym aspektom niezaleznej pracy,
odczuwajac rowniez znacznie wiekszg odpowiedzialno$¢ za swoje decyzje i ich
skutki, co moze wigzaé sie z wiekszym stresem dla niej, rowniez powigzanym
z finansami. Krétkotrwatosé pracy stanowi wyzwanie uwarunkowane relacjami




spotecznymi: samotnoscig, izolacjg, niepewnoscig co do przysztych praci relacji
ze wspotpracownikami. To takze wyzwanie, ktére stawiajg fizyczna i spoteczna
separacja, ryzyko braku rozwoju zawodowego, spowodowanego m.in. brakiem
mentoréw. Wszystkie te wymiary wraz z niejasnoscia sciezki zawodowej sta-
nowig réwniez wyzwania emocjonalne, a takze wyzwania zwigzane z tozsamo-
$cig. Niezalezni pracownicy (pracownicy platformowi, freelancerzy) w poréw-
naniu z pracownikami w standardowych formach pracy w wiekszym natezeniu
i czeSciej odczuwajg sprzeczne emocje (Petriglieri G., Petriglieri J.L. i Wood,
2018). Réwniez tozsamos¢ zawodowa pracownikdw niezaleznych rézni sie od
tozsamosci osdb zatrudnionych w formie tradycyjnej — wielu z nich wykonuje
wiecej niz jedng prace (tzw. wielopraca, tgczona takze z pracy portfelowg, za:
Lipinska-Grobelny, 2014), petnigc wiecej niz jedng role (Ashford, Caza i Reid,
2018). Pracownicy ci czesto zmieniajg klientdw, organizacje, zawody, a wyko-
nywanie wielu réznych prac naraz moze wigzac sie z budowaniem ztozonych,
wielowarstwowych tozsamosci zawodowych (Ashford, Caza i Reid, 2018).

Praca zdalna

Praca zdalna polega na tym, ze zamiast dojezdza¢ do biura zlokalizowane-
go w siedzibie pracodawcy, pracownicy zdalni mogg wykonywac swoje obo-
wigzki z ustalonego z pracodawca dowolnego miejsca z dostepem do internetu.
Doprowadzito to do rozwoju wirtualnych zespotéw, rozproszonych firm i wiek-
szego nacisku na rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Praca
zdalna daje elastyczno$é, eliminuje bariery geograficzne i zmniejsza wydatki
zwigzane z dojazdami do pracy, ale wymaga tez samodyscypliny i umiejetnosci
skutecznej komunikacji.

Wedtug Eurofound (2018) praca zdalna z wykorzystaniem urzadzen ICT
wigze sie z szeregiem czynnikow ryzyka. Ryzyko to dotyczy wysokich wymagan
psychologicznych: intensyfikacji pracy, przecigzenia informacjami, dtuzszymi
godzinami pracy i nietypowymi godzinami pracy. Istotnym problemem w pra-
cy zdalnej moze by¢ brak dostepu do informacji nieformalnych i ograniczone
uczestnictwo w catym procesie pracy. Z uwagi na ograniczone relacje interper-
sonalne pracownicy zdalni mogg odczuwac brak sposobnosci rozwoju umiejet-
nosci miekkich i obnizone wsparcie spoteczne. Niezwykle waznym czynnikiem
jest tu réwniez problem z zapewnieniem ergonomii stanowiska pracy, co moze
prowadzi¢ do probleméw zdrowotnych.

Praca zdalna wigze sie réwniez z szeregiem czynnikdéw korzystnych dla za-
chowania dobrostanu pracownikéw, m.in. z wiekszg autonomig pracownikéw
oraz z wiekszg elastycznoscig. Wypracowywane sg w niej nowe formy wspoét-
pracy i komunikacji (za posrednictwem urzgdzen ICT), co moze zapobiegac po-
czuciu izolacji spotecznej. W przypadku odpowiednio zaplanowanej i wdrozo-
nej strategii komunikacji pracownicy zdalni wcigz majg dostep do informacji,
a takze do szkoler organizowanych przez pracodawce. Swiadczenia pracow-
nicze, prawa pracownicze, wieksza stabilnos¢, dostep do narzedzi Human
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Resources (HR) i bezpieczenstwa i higieny pracy (bhp) wyrdzniajg grupe pra-
cownikéw zdalnych na tle dwdch pozostatych — freelanceréw i oséb pracuja-
cych platformowo.

Freelancing

Freelancing to zazwyczaj praca krétkoterminowa realizowana przez nie-
zaleznego specjaliste w oparciu o swoje doswiadczenie lub wyksztatcenie. Co
do zasady freelancer wykonuje prace w oparciu o zlecenie poza strukturg or-
ganizacyjng firmy na podstawie wtasne]j dziatalnosci lub kontraktu B2B (ang.
Business-to-Business), kontraktu menedzerskiego lub innej umowy cywilno-
prawnej. Z tego tytutu freelanceréw w Polsce nazywa sie takze: samozatrud-
nionymi, niezaleznymi profesjonalistami, niezaleznymi kontrahentami, jedno-
osobowymi przedsiebiorcami czy tez mikroprzedsiebiorcami. Gtéwng cecha
charakterystyczng tego zawodu jest mozliwo$¢ wyboru klientéw, praca z do-
wolnego miejsca oraz zarzadzanie wtasnym czasem. Do najczestszych ustug
Swiadczonych przez freelancerdw zalicza sie ustugi Swiadczone przez branze IT,
media i rozrywke, reklame oraz ustugi: finansowe, ksiegowe, szkoleniowe, kre-
atywne, prawnicze i konsultingowe. Najogdlniej rzecz ujmujac, freelancing to
wieloptaszczyznowa i zréznicowana forma zatrudnienia, ktdra przycigga osoby
z roznych srodowisk zawodowych, oferujgc zaréwno mozliwosci, jak i wyzwa-
nia w zaleznosci od indywidualnych preferencji i okolicznosci (Owczarek, 2019;
OECD, 2019; Kim, 2019).

Wedtug Eurofound (2018) praca freelanceréw obarczona jest szczegdlnym
ryzykiem wydtuzonego i nieregularnego czasu pracy, brakiem dostepu do szko-
len i narzedzi HR. Feelancerzy — zwtaszcza poczatkujacy — narazeni sg na wyz-
szg niepewnos¢ pracy i niepewnosc finansowa. Poziom obcigzenia pracy jest
zmienny, a w przypadku naktadania sie na siebie kilku projektow czy terminéw
ich realizacji — wysoki. Osoby te czesto nie sg w stanie przewidzie¢ obtozenia
pracg w przysztosci, dlatego przyjmujg zbyt wiele zleceni, co moze prowadzi¢ do
ich przepracowania. Freelancerzy czesto wykonujg swojg prace mimo choroby
czy podczas urlopu. Cho¢ sg to osoby wysoce wyspecjalizowane, czasami zmu-
szone sg do wykonywania pracy ponizej swoich kwalifikacji. Z powodu pracy
w odosobnieniu, bez wspotpracownikéw, freelancerzy sg narazeni na poczu-
cie osamotnienia i izolacji spotecznej. W tej formie pracy réowniez wystepuja
problem z zachowaniem ergonomii pracy przy komputerze i zwigzane z tym
potencjalne problemy ze zdrowiem.

WSsrdd zalet tej formy pracy w raporcie Eurofound (Eurofound, 2018) wy-
mienia sie wysokg elastycznos¢ pracy. Freelancerzy mogg decydowad o czasie
i miejscu wykonywania pracy, a takze o sposobie jej wykonywania. Freelancing
umozliwia zachowanie réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym i swo-
bodne faczenie obowigzkéw rodzinnych i zawodowych. Z powodu wyspecjali-
zowanych zadan i ustug freelancerzy czesto majg wyzsze zarobki w poréwnaniu
z pracownikami zatrudnionymi w innych nowych formach pracy, a przy rézno-




rodnosci zadan, jakich sie podejmujg, mogg wykorzystywac rézne umiejetnosci
(rowniez umiejetnosci zwigzane z prowadzeniem wtasnej dziatalnosci czy pozy-
skiwaniem klientow).

Praca platformowa

Praca platformowa polega na wykonywaniu zadaid za posrednictwem
platform internetowych przez pracownikéw platformowych, ktérych praca
obejmuje tzw. zlecenia na zadanie (ang. on-demand). Zadania te sg zwykle
krétkoterminowe i obejmujg tréjstronng umowe miedzy platformg, klientem
i pracownikiem. Osoby zatrudnione przez platformy mogg albo reklamowac
swoje ustugi i oczekiwania potencjalnym klientom, albo przyjmowac oferty
proponowanych im zadan. Wiekszos¢ oséb pracujgcych platformowo jest za-
trudniona na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Platformy dajg takze moz-
liwos¢ zatrudnienia osobom z nizszym wyksztatceniem, niepetnosprawnoscia
lub prawnymi ograniczeniami w dostepie do tradycyjnych ofert na rynku pracy.
Praca na platformie moze by¢ wykonywana zdalnie (online) lub fizycznie (praca
w terenie) — w zaleznosci od charakteru zadania i platformy (Owczarek, 2019;
OECD, 2019; Eurofound, 2020).

Osoby pracujgce platformowo i wykonujgce zadania umystowe wykonujg
swojg prace podobnie jak pracownicy ,tradycyjni”, jednak wyrdznia ich sys-
tem otrzymywania i przyjmowania zadan. Mogga to by¢ proste prace online,
takie jak np. transkrypcje zeskanowanych dokumentéw, wypetnianie ankiet,
opisy przedmiotéw do sklepdw internetowych, etykietowanie zdje¢ czy ozna-
czanie zdje¢ w mediach spotecznosciowych. Za posrednictwem platform moz-
na réowniez wykonywac bardziej specjalistyczne prace. Do popularnych zadan
pracownikow platformowych umystowych nalezy: pisanie tekstow i artykutéw,
ksiegowos¢, ttumaczenia, zarzagdzanie kontami w mediach spotecznosciowych,
projektowanie logo i projekty graficzne. Zadania te czesto oferowane sg zdal-
nie za posrednictwem platform internetowych, petnigcych role posrednikéw
i dostawcow ustug online (Ostoj, 2019; Florczak i Otto, 2019; Eurofound 2020).

Wsrdd platform internetowych zarzgdzajgcych ustugami fizycznymi sg apli-
kacje lokalizacyjne, ktére szybko tgczg pracownikéw z zarejestrowanymi klien-
tami. Platformy te majg charakter zorientowany na konsumenta, gdzie pracow-
nik swiadczy ustugi fizyczne na rzecz klienta, ktéry ptaci za wybrang ustuge.
Zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy majg dostep do szerokiej gamy zadan,
sposrdd ktérych moga wybieraé, a nastepnie dopasowywac je do swoich pre-
ferencji. Pracownicy w tej domenie sg narazeni na taki sam wysitek fizyczny jak
pracownicy zatrudnieni tradycyjnie, ale w odmienny sposéb otrzymujg i przyj-
mujg zadania (Eurofound, 2018; Eurofound, 2020).

Z raportu zrealizowanego na zamdwienie Zwigzku Przedsiebiorcéw i Pra-
codawcéw przez Maison&Partners w 2022 r. (ZPP, 2022) wynika, ze pracowni-
cy, podejmujac prace w ramach platform online, kierujg sie przede wszystkim
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elastycznoscia, niezaleznoscig i wiekszg mozliwoscig dotarcia do klientéw. Pra-
cownicy przynalezg do takich branz jak: IT, przewdz oséb, opieka nad dzie¢mi,
przewozy paczek, dostawy, naprawy i drobne ustugi. 44% pracownikéw platfor-
mowych wskazato, iz wykonuje te prace przynajmniej 2 lata i w 95% przypad-
kéw pozytywnie ocenia poziom zadowolenia ze wspdtpracy z internetowymi
platformami pracy. Dodatkowo 46% respondentéw uwaza, ze zasady wspot-
pracy sg zdecydowanie jasne i zrozumiate albo raczej transparentne — 52%.
Ponadto 29% badanych pracownikéw platformowych ocenia swojg sytuacje
finansowgq bardzo dobrze, a 64% raczej dobrze, ale trzeba mie¢ na uwadze fakt,
ze 41% ankietowanych traktuje prace platformowg jako dodatkowsg, pracuje
10-19 godzin w tygodniu (32%) lub 20-40 godzin w tygodniu (35%). Jedynie 25%
pracownikéw platformowych pracuje powyzej 40 godzin w tygodniu. Zapytano
réwniez osoby pracujgce platformowo, czy chciatyby, zeby praca platformowa
byta objeta zasadami pracy etatowej — 61% osdb odpowiedziato, ze nie chcia-
toby. Jednak znaczenie moze mie¢ tu fakt, ze praca platformowa stanowi naj-
czesciej zrodto dodatkowego dochodu osdb pracujgcych — stad zapewne ten
czesty brak checi zmian w tym zakresie.

W zaprezentowanym w 2020 r. raporcie Instytutu Spraw Publicznych (2020)
poddano analizie sytuacje zlecen platformowych w takich krajach jak: Polska,
Wtochy, Francja, Niemcy, Hiszpania i Szwecja. Wyniki wskazaty, ze platformy
pracy omijajg przepisy w sektorach regulowanych i przepisy prawa pracy, auto-
matyzujgc podejmowanie decyzji i promujac konkurencje wsréd pracownikéw.
To jest pewien rodzaj testu dla zwigzkéw zawodowych, dialogu spotecznego,
systemow regulacyjnych i egzekwowania prawa. Tym bardziej palgca wydaje
sie potrzeba prac legislacyjnych i pochylenia sie nad przepisami poswieconymi
pracownikom platformowym (EY i GIGLIKE, 2021).

W raporcie Eurofound (2018) zostato wymienione szereg czynnikdéw ryzyka
obecnych w pracy platformowej. Praca taka wigze sie z ryzykiem niepewnych
i niskich ptac oraz niepewnoscig pracy. Osoby zatrudnione przez platformy nie
majg dostepu do swiadczen pracowniczych, majg réwniez problem z pozyska-
niem informacji o zleceniodawcach oraz zadaniach do wykonania. S3 narazo-
ne na naruszenie prywatnosci, zwigzanej ze sledzgcymi aplikacjami, a takze na
brak mozliwosci pozyskiwania wsparcia spotecznego. Czesto osoby te wykonu-
ja prace ponizej swoich kwalifikacji i sg najbardziej narazone na prekaryjne, nie-
pewne warunki pracy. W raporcie wéréd zalet pracy platformowej wymieniono
wysoka kontrole nad czasem i miejscem wykonywania pracy, mozliwos¢ zacho-
wania rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym oraz mozliwos¢
rozwijania réznych umiejetnosci.

Jednak mozliwos$¢ wyboru godzin pracy powoduje, ze pracownicy platfor-
mowi pracujg czesto w nocy lub w weekendy, kierujgc sie wzgledami finanso-
wymi lub koniecznoscig wynikajgcg z réznych stref czasowych w sytuacji pracy
dla klientéw z innych panstw (Rapponen et al., 2019), co moze zaburzaé réwno-
wage miedzy pracg a zyciem prywatnym.




Na podobny aspekt zwraca uwage Lehdonvirta (2018). Cho¢ nowe formy
pracy wydajg sie zapewniac duzy stopien elastycznosci czasu pracy, osoby pra-
cujgce za posrednictwem platform internetowych napotykajg na przeszkody
w peftnym korzystaniu z tych mozliwosci. Sg to m.in. przeszkody strukturalne,
a wiec dostepnos¢ pracy oraz stopien zaleznosci pracownika od pracy, a takze
przeszkody natury kulturowo-poznawczej, takie jak prokrastynacja badz pre-
zentyzm — czynniki te w praktyce ograniczajg kontrole pracownika nad harmo-
nogramem pracy, jednak stopien kontroli rézni sie od warunkow rzadzacych
dang platforma (Lehdonvirta, 2018).

Ropponen i wspotpracownicy (2019) jako ceche pracy platformowej wy-
mieniajg rowniez jej nieprzewidywalnosé, ktéra zwigzana jest nie tylko z za-
daniami do wykonania, ale tez z klientami, dtugimi godzinami pracy i dtugimi
godzinami oczekiwania na zlecenie, z harmonogramem pracy, gdzie mozliwe
jest naktadanie sie na siebie zadan od réznych klientéw, wreszcie niepewnoscia
Zwigzang z oceng swojej pracy.

Nieprzewidywalno$¢ w duzej mierze zwigzana jest z podstawowg cechg
pracy platformowej, tj. zarzadzaniem przez algorytmy kierujgce platforma, ktd-
re opierajg sie m.in. na ocenach wystawionych przez klientéw, a takze wtasny-
mi rankingami pracownikéw platformowych (Ropponen et al., 2019).

Nowe formy pracy a dobrostan osob
je wykonujacych

Psychospoteczne czynniki Srodowiska pracy — omdéwione powyzej — wpty-
wajg na dobrostan oséb pracujgcych. Niekorzystne warunki pracy, np. niepew-
nos¢ pracy, wysokie wymagania czy tempo pracy stanowig bezposrednie zré-
dto stresu — zwtaszcza gdy nie s3 kompensowane réznego rodzaju zasobami,
np. wsparciem spotecznym. Z drugiej strony pozytywne aspekty pracy, takie
jak elastycznos¢, kontrola czy mozliwosé rozwoju umiejetnosci stanowig zrédto
dobrostanu osdb pracujgcych. Dobrostan moze by¢ rozumiany jako optymalne
funkcjonowanie psychologiczne, spoteczne i fizyczne (Foresight Mental Capital
and Wellbeing Project, 2008), charakteryzujgce sie zdrowiem i dobrym samo-
poczuciem (Ruggeri et al., 2020). Badany jest zaréwno w kontekscie prywatnym
(np. zadowolenie z zycia, dobrostan psychologiczny, pozytywne emocje), jak
i zawodowym (np. zadowolenie z pracy, zaangazowanie w prace).

Najwiecej na ten temat wiadomo w kontekscie pracy zdalnej, ktéra jest
przedmiotem badan od wielu lat (wczes$niej jako telepraca), a w ostatnich la-
tach stata sie bardzo powszechna. Dostepne systematyczne przeglady litera-
tury wskazuja, ze praca zdalna oparta na technologiach ICT wigze sie z takimi
czynnikami ryzyka jak izolacja spoteczna i zawodowa oraz poczucie zagrozenia
rozwoju zawodowego, ale rowniez z wiekszg autonomia (Charalampous et al.,
2019). Jednoczesnie praca zdalna czesto wigze sie z pozytywnymi emocjami,
wiekszym zadowoleniem z pracy czy przywigzaniem do organizacji, a takze
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zmniejszeniem wyczerpania emocjonalnego. Jednak tutaj istotng role odgry-
wajg inne czynniki, np. cechy indywidualne, ktére pozwalajg na lepsze radzenie
sobie w tego rodzaju pracy, czy wieksza sie¢ wsparcia poza miejscem pracy.
Niezwykle istotne znaczenie dla dobrostanu pracownikéw zdalnych ma réw-
niez kultura organizacyjna, a zwtaszcza wsparcie udzielane pracownikom na
réznych poziomach — na poziomie catej organizacji, przetozonych czy wspot-
pracownikéw (Charalampous et al., 2019). Réwniez Ferrara i wspdtpracowni-
cy (Ferrara et al., 2022) w swoich pracach jako jeden z kluczowych czynnikéw
oprécz réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym wymieniajg role kultury
organizacyjnej — jesli zasady pracy zdalnej sg zgodne z systemem wartosci da-
nej organizacji, jej wdrozenie jest bardziej efektywne i sprzyjajgce zdrowiu oraz
dobremu samopoczuciu pracownikéw zdalnych. Im wieksza panuje zgodnos¢
dotyczgca stosowanych narzedzi, procedur, sposobéw komunikacji, tym wiek-
sze wsparcie i mniejszy konflikt roli odczuwajg pracownicy, co wprost przekta-
da sie na ich dobrostan (Ferrara et al., 2022).

Z badan wynika zatem, ze za dobrostan pracownikéw zdalnych odpowiada
caty wachlarz czynnikéw — a nie tylko forma pracy zdalnej. To rolg pracodawcy
jest stworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej, ktéra umozliwi pracow-
nikom zdalnym zaréwno zachowanie zdrowia i samopoczucia, jak i poprawe
w tym zakresie.

Inaczej przedstawia sie sytuacja w dwdch pozostatych omawianych w ni-
niejszym rozdziale formach pracy — pracy platformowej i freelancingu, w kté-
rych brak jest pracodawcéw odpowiedzialnych za zapewnienie optymalnych
warunkow pracy.

W ostatnich latach zwiekszyta sie ilos¢ umow krotkoterminowych: praco-
dawcy odchodzg od oferowania uméw dtugookresowych bgadz umdw na czas
nieokreslony na rzecz pracy elastycznej i wykonywanej na zasadach freelancin-
gu, co czesto wigze sie z pracg na zgdanie, czy — jak w Wielkiej Brytanii — umo-
wami na zero godzin (Gross, Musgrave i Janciute, 2018). Skutki dla dobrostanu
0s6b w ten sposdb pracujgcych czesto sg negatywne, ale kwestia jest bardziej
ztozona i zalezy od wielu czynnikow.

Glavin, Bierman i Schieman (2020) wykazali negatywne skutki pracy plat-
formowej: wigzata sie ona z wyzszym poziomem poczucia bezsilnosci i samot-
nosci. Rdwniez inne badania wskazujg na to, ze wiele 0oséb pracujgcych w takich
formach pracy narazonych jest na ryzyko obnizenia subiektywnego dobrostanu
i zwiekszenie: poziomu niepokoju, depresji, negatywnego afektu czy negatyw-
nych postaw wobec pracy (McKee-Ryan et al., 2005; Quesnel-Vallée, DeHaney
i Ciampi, 2010; Shoss, 2017).

Jednak wyniki badan dowodza réwniez, ze praca taka moze wigzac sie
z pozytywnymi efektami dla pracownika. Badania Apouey i Stabile (2020) pro-
wadzone wséréd samozatrudnionych kierowcéw firmy Uber na terenie Wielkiej
Brytanii wykazaty z jednej strony poprawe w zakresie mniejszej liczby skarg
na stan zdrowia psychicznego, na co miata wptyw lepsza jakos¢ snu, obnizone




napiecie psychologiczne i wieksza rados¢ z codziennych czynnosci. Z drugiej
jednak strony wykazano réowniez wiekszy niepokdj zwigzany z pracg, co mo-
gto wynikaé z niepewnosci zwigzanej z zarobkami i czasem pracy, a pozytywne
zmiany w zakresie zdrowia psychicznego mogty by¢ wynikiem wiekszej autono-
mii, lepszej rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym czy wiekszymi moz-
liwosciami uzyskiwania przychoddéw (Apouey i Stabile, 2020). Przypuszczenia te
zbiezne sg z wynikiem badan Berger, Frey, Levin i Danda (Berger et al., 2018),
ktérzy w badaniu z udziatem kierowcow Ubera wykazali, ze praca ta wigzata
sie z wyzszym poziomem subiektywnego dobrostanu wsréd tych osoéb, ktore
wskazywaty na elastycznos¢ takiej pracy jako gtéwng motywacje do jej podje-
cia. Natomiast kierowcy, ktdrzy woleli pracowac¢ w typowych formach pracy,
byli mniej zadowoleni z zycia i wykazywali wyzszy poziom niepokoju.

Role motywacji do podjecia pracy platformowej analizowali rowniez Keith,
Houston i Naumov (2019) poprzez badanie oséb wykonujgcych prace za po-
Srednictwem portalu Amazon Mechanical Turk. Motywacja wewnetrzna pra-
cownikéw platformowych, np. che¢ autonomii i elastycznosci w pracy, zwiek-
szenia zrdznicowania pracy czy po prostu rados¢ z wykonywania takiej pracy
byta pozytywnie zwigzana z obecng i spodziewang w przysztosci satysfakcja
z zycia. Natomiast motywacja zewnetrzna (zwigzana z sytuacjg finansowa,
tj. niewystarczajgce zarobki, kredytstudencki, presjarodziny) bytazwigzanaznie-
zadowoleniem z zycia (Keith, Houston i Naumov, 2019). Co istotne, wspomniane
wczesniej rankingi pracownikéw platformowych tworzone na podstawie ocen
wystawianych przez klientéw czy przez algorytmy moga ostabia¢ wewnetrzng
motywacje do pracy (Lee et al., 2015, za: Rapponen et al., 2019), co w efekcie
bedzie miato konsekwencje dla dobrostanu, np. bedzie obniza¢ zadowolenie
z zycia pracownika. Postulowana przez rézne strony dialogu spotecznego trans-
parentnos$¢ dziatania algorytmoéw bytaby istotnym krokiem ku zapewnieniu
pracownikom platformowym mozliwosci odpowiedniego planowania swojej
pracy (Lee et al., 2015, za: Rapponen et al., 2019).

Indywidualny dobrostan w kazdej grupie oséb pracujacych to korelacja
miedzy dostepnymi w pracy zasobami a réznego rodzaju wymaganiami. Od niej
w duzej mierze zalezy, czy dany pracownik bedzie zaangazowany w prace
(np. gdy ma do czynienia z koniecznoscig nauki nowych umiejetnosci), czy
zestresowany i wypalony (gdy musi pracowac bardzo duzo lub szybko, nie
majgc wsparcia spotecznego), czy tez znudzony (gdy praca jest monotonna
i niezbyt ztozona; Ropponen et al., 2019). Jak zaznaczajg Ropponen i wspdtpra-
cownicy (2019), z jednej strony zaangazowanie w prace moze miec szczegol-
ne znaczenie w pracy platformowej, ktdrej elementem jest ocena wystawia-
na przez klientéw i idaca za tym koniecznos¢ ,,dawania z siebie wszystkiego”
w celu osiggniecia wysokiej pozycji w rankingu i lepszych zarobkéw. Z drugiej
jednak strony z wiekszym zaangazowaniem w prace i checig zdobywania wyz-
szych ocen i zarobkdw wigze sie ryzyko wielu godzin pracy, a ono przektada sie
na gorszg jakos¢ snu i obnizong czujnosé (Ropponen et al., 2019).
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Réwniez badania przeprowadzone z udziatem freelanceréw (Van Der Zwan
i in., 2020) pokazujg pozytywne zwigzki tego rodzaju pracy z dobrostanem osdb
pracujgcych. Okazuje sie, ze badani brytyjscy freelancerzy nie réznili sie zado-
woleniem z zycia czy zadowoleniem ze swojego stanu zdrowia od pracownikéw
wykonujgcych standardowe formy pracy ani od pracodawcéw. Freelancerzy byli
natomiast bardziej zadowoleni ze swojego czasu wolnego niz inne badane grupy
0s6b pracujgcych, a w poréwnaniu do pracownikéw wykonujgcych standardowe
formy pracy (pracownikéw etatowych) — rdwniez bardziej zadowoleni z pracy.

Warto zauwazy¢, ze w brytyjskim badaniu Fielden i wspdtpracownikéw
(Fieldeniin., 2003) freelancerzy sami deklarowali, ze po zmianie pracy ze stan-
dardowej na freelancing zaczeli doswiadczaé mniej stresu oraz ze ich zdro-
wie pozostato przynajmniej na takim samym poziomie jak wczesniej lub ule-
gto poprawie. Znaczenie miata w tym przypadku réowniez pte¢: wsréd kobiet
zaobserwowano wyrazniejszg poprawe zdrowia, a takze poprawe w relacjach
interpersonalnych i wieksze zadowolenie z zycia.

Znaczenie ma jednak — jak w kazdej grupie zawodowej — psychospoteczne
Srodowisko pracy. Na przyktad w badaniach z udziatem niemieckich freelan-
ceréw wykazano, ze brak réwnowagi miedzy wysitkiem wktadanym w prace
a otrzymywanymi nagrodami, takimi jak: zarobki, perspektywa awansu czy sza-
cunek prowadzit do pogorszenia ich stanu zdrowia, zwtaszcza wsrdd mezczyzn
(Ertel et al., 2005). Natomiast badania finskie (Tuisku et al., 2016) wykazaty —
w odrdznieniu od badan brytyjskich — ze freelancerzy wykonujgcy zawdd
artysty charakteryzowali sie mniejszym zaangazowaniem w prace niz artysci
zatrudnieni na etacie (tj. w formie pracy standardowej). Jednak znaczenie miaty
tu réwniez inne czynniki, zwigzane z pracg etatoway, tj. state, regularne godziny
pracy czy praca w swojej dziedzinie. Ponadto state godziny pracy i mozliwo$é
kontrolowania ilosci pracy wigzaty sie tez z efektywng regeneracja po pracy,
lepszym nastrojem i nizszym poziomem stresu. Freelancerzy, ktérzy nie mieli
dostepu do takich zasobdéw pracy, byli mniej zaangazowani w prace, bardziej
zestresowani, zmeczeni i mieli gorszy nastréj.

Wspominana wczesniej rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym
réwniez ma istotne znaczenie dla dobrostanu freelanceréw. To wtasnie réw-
nowaga praca — zycie prywatne wyjasniata zwigzek miedzy iloscig pracy
a odczuwanym spokojem w grupie brytyjskich freelanceréw (Wood et al., 2013).

Podsumowanie

W jaki sposdb prekaryjne warunki pracy przektadajg sie na dobrostan
0s6b pracujgcych pokazata pandemia COVID-19. Spowodowana pandemig na-
tychmiastowa utrata zrédet zarobkdéw i brak stabilnosci finansowej wptywaty
negatywnie na zdrowie psychiczne freelanceréw, powodujgc u nich zaburzenia
lekowe, poczucie osamotnienia oraz wystepowanie symptoméw psychosoma-
tycznych (May et al., 2022).




W swietle oméwionych badan wcigz aktualne pozostajg pytania o to, w ja-
kim stopniu nowe formy pracy rzeczywiscie zapewniajg pracownikom autono-
mie i wspomagajg ich przedsiebiorczos¢, w jaki sposéb ptace i warunki pracy
0s0b zatrudnionych w nowych formach pracy przedstawiajg sie w pordwnaniu
z pracownikami wykonujgcymi standardowe formy pracy, a takze czy zdrowie,
bezpieczenstwo i dobrostan pracownikéw z tych grup réznig sie. Ponadto jakie
ryzyko psychospoteczne zwigzane jest z nowymi formami pracy oraz jakie zna-
czenie ma w tym przypadku: wykonywany zawdd, pte¢, pochodzenie etniczne,
niepetnosprawnosé i inne czynniki spoteczne (Huws et al., 2017).
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CHARAKTER PRAWNY PRACY SWIADCZONEJ
ZA POSREDNICTWEM PLATFORM INTERNETOWYCH
I PRACY ZDALNEJ

Barbara Krzyskow

Zaréwno praca swiadczona za posrednictwem platform internetowych, jak
i praca zdalna zostaty omdéwione w tym rozdziale w odmienny sposdb. Przyczy-
ng tego jest uregulowanie w prawie pracy zdalnej, jej legalna definicja, sposdb
zawierania umowy o prace zdalng oraz obowigzki stron stosunku pracy w razie
wykonywania pracy zdalnej. Odmienna sytuacja prawna wystepuje w przypad-
ku pracy za posrednictwem platform internetowych. W tym przypadku nie ma
ustalonych ram prawnych, a tréjstronnos¢ w wykonywaniu takiej pracy (wy-
konawca, platforma internetowa, podmiot, na rzecz ktérego wykonywana jest
praca), czesto brak podporzgdkowania, rézny charakter platform i zakres ich
ingerencji w wykonywanie prac stwarzajg dodatkowe trudnosci w objeciu tego
rodzaju pracy w ramy prawne. Z uwagi na szybki wzrost takiej formy wykony-
wania pracy i problemy panstw cztonkowskich z ujeciem jej w ramy prawne
Unia Europejska podjeta prace nad opracowaniem dyrektywy ustalajgcej ramy
prawne i gwarantujgcej ochrone prawng w przypadku wykonywania takiej pra-
cy. Tak wiec temat pracy platformowej zawiera przede wszystkim omdwienie
roznych form dziatania tego rodzaju prac oraz omoéwienie projektu dyrektywy
ze zwrdceniem uwagi na nowe i dos$¢ radykalne rozwigzania majgce na celu
uporzadkowanie systemu pracy platformowej.

Charakter prawny pracy swiadczonej
za posrednictwem platform internetowych

Podstawy prawne wykonywania pracy wigzaty sie historycznie z dwustron-
noscig zawieranych umow o $wiadczenie pracy bez wzgledu na to, czy $wiad-
czona ona bytfa na podstawie stosunku pracy czy tez umoéw cywilnoprawnych.
W umowie takiej okreslony byt cel, jaki nalezy osiggnaé, wykonujac prace.

Pierwsze sygnaty odstepstwa od tej dwustronnosci znajdujemy w charakte-
rystyce pracy tymczasowej. Agencja pracy tymczasowej uczestniczy w posred-
nictwie miedzy zamawiajgcym taka prace (pracodawca uzytkownikiem) a jej
wykonawcg (pracownikiem tymczasowym). Zasady pracy tymczasowej zostaty
ujete w ramy prawne, ktore doktadnie okreslaja: strony tego stosunku, tj. pra-
cownika tymczasowego oraz agencje pracy tymczasowej i pracodawcy uzyt-
kownika, ktéry z tej pracy bedzie korzystat. Ustawa doktadnie okresla obowigz-
ki (w tym z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy), jakie cigzg na pracodawcy
uzytkowniku. Istotne w tym przypadku jest rowniez, ze umowa o wykonanie
pracy tymczasowej zawarta jest miedzy pracownikiem tymczasowym i agencjg
pracy tymczasowej jako umowa o prace tymczasowa badz na podstawie prawa
cywilnego.
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Uregulowania dotyczace przedmiotu obowigzkéw w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy i tego, na ktérym z podmiotéw one spoczywajg, pozwalajg
W razie zaistnienia wypadku jednoznacznie stwierdzi¢, po ktdrej stronie zaist-
niata wina i kto bedzie odpowiadat za zaistnienie tego wypadku. W umowach
0 prace tymczasowa réwniez okresla sie cel lub zadanie, jakie ma do wykonania
pracownik tymczasowy.

Uregulowania ustawowe dotyczgce pracy tymczasowej — chociaz budzgce
szereg zastrzezen co do zakresu zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdro-
wia, szczegblnie w przypadku wykonywania jej na podstawie umoéw cywilno-
prawnych — stwarzajg ramy obowigzkédw zwigzanych z ochrong zycia i zdrowia
pracownikéw tymczasowych i wskazujg podmioty zobowigzane do jej zapew-
nienia.

Obecnie postep technologiczny, a przede wszystkim rozwdj internetu kreu-
jg niestandardowe formy zatrudnienia. Do takich nalezy przede wszystkim wy-
konywanie pracy za posrednictwem rdéznych platform zatrudnienia. W takim
systemie po jednej stronie w stosunku prawnym uczestniczy osoba (prawna
lub fizyczna) zgtaszajgca oferte na wykonanie okreslonej ustugi, a po drugiej
stronie zgtasza sie chetny do wykonania tej ustugi. Nie odbywa sie to jednak
bezposrednio miedzy stronami, a za posrednictwem platformy, na ktérej zgta-
szana jest oferta. Uzytkownik platformy zapoznaje sie z nig i ewentualnie zgta-
sza, ze jest do dyspozycji platformy i moze Swiadczyé prace zwigzang z wyko-
naniem ustugi. Wystepuje wiec tutaj trzech uczestnikdw stosunku prawnego:
platforma, oferent i wykonawca ustugi. Jednak ten stosunek pracy oprécz tréj-
stronnosci cechuje takze daleko idgca fragmentaryzacja wykonywanych ustug.
Wykonujacy ustuge nie ma okreslonego zakresu obowigzkéw, tak jak to jest
w przypadku stosunku pracy czy pracy tymczasowej, a cata ustuga czesto po-
dzielona jest na mikrozadania skierowane do nieokreslonego zbioru wykonaw-
cow, ktdrzy sg faczeni przez platforme zatrudnienia ze zleceniodawcg poleca-
jacym wykonanie ustugi. Realizacja ustug jest wiec z reguty krétkoterminowa
i doktadnie okreslona co do jej zakresu. Platforma moze jedynie posredniczy¢
w znalezieniu przez oferenta wykonawcy. Czesto jednak zdarza sie, ze platforma
ingeruje w sposéb wykonywania ustugi przez stawianie okreslonych wymagan
co do sposobu jej wykonywania lub kontroluje prawidtowos¢ jej wykonania.
Platformy ds. zatrudnienia wykonujg to w rozny sposdéb badz przez ustawione
na platformie aplikacje, wypetnianie opracowanej przez platforme ankiety lub
tez zapytanie o opinie dotyczgcg wykonania ustugi. W przypadku platform po-
$redniczacych w wykonywaniu ustugi transportu (np. Uber) czy dostarczania
zywnosci platforma ma réwniez mozliwos¢ sprawowania nieprzerwanego nad-
zoru przez state monitorowanie pracujgcego kierowcy, rowerzysty itp.

W celu ustalenia stosunku prawnego miedzy platformg, zamawiajgcym
i wykonawcg ustugi istotne jest wiec ustalenie wiezi tgczgcej strony. Rézno-
rodnos¢ platform, ich przedmiotu dziatania, zakresu dziatania platformy wpty-
wa w zasadniczy sposdb na wiezi tgczace strony w gospodarce platformowe;.




Platforma moze mie¢ zasieg lokalny, krajowy i miedzynarodowy. Moze doty-
czy¢ m.in.: prostych ustug remontowych, naprawczych, przewozu oséb, dostar-
czania zywnosci, ale tez swiadczenia: ustug prawnych, prac graficznych, prac
programowych, ttumaczenia, konsultacji itp. Jesli chodzi o platformy majace
zasieg lokalny, to posredniczg one zazwyczaj w ustugach dotyczacych prac pro-
stych, takich jak prace naprawcze, sprzgtajace, prace w ogrodzie. Platformy
o zasiegu krajowym posredniczg w ustugach wymagajgcych wysokich kwalifikacji
w zakresie programowania, kreowania, prac rozwojowych. Platformy o zasiegu
miedzynarodowym (globalnym) nastawione sg na ustugi w zakresie przewozu
towardw i ludzi oraz dostarczania towaréw (Swigtkowski, 2019). Jednak wymie-
niona kwalifikacja platform nie jest jednoznaczna i zdarzajg sie wyjatki, cho-
ciazby takie jak platforma Fixly, ktéra ma zasieg ogélnokrajowy, a posredniczy
w ustugach remontowych, pracach ogrodniczych, naprawach itp.

Dodatkowo kazda platforma ustala swoéj wtasny regulamin okreslajacy sto-
pien ingerencji platformy w — zawigzywane za jej posrednictwem — stosunki
taczace zamawiajacego z realizujgcym ustuge, ale tez w réznym stopniu narzu-
ca: wymagania stawiane wykonujgcym ustugi, w tym wymagania dotyczace
narzedzi pracy (np. Uber — wymogi co do wieku samochodu, tj. nie moze mie¢
wiecej niz 10 lat), wysokos$¢ wynagrodzenia, optaty za posrednictwo pobierane
przez platforme czy tez formy kontroli wykonywania ustugi. Wobec braku ure-
gulowan prawnych w zakresie dziatania platform zatrudnienia i réznorodnosci
nie tylko pod wzgledem ich zasiegu i przedmiotu dziatania (zakresu ustug, w re-
alizacji jakich uczestniczy platforma), ale przede wszystkim w zakresie kontroli
nad realizatorem ustugi i ingerencji w sposob jej realizacji, trudno jest stworzyc
uniwersalng definicje stosunku prawnego czy tez zakwalifikowac relacje mie-
dzy trzema stronami stosunku (zlecajgcym ustuge, platformg i wykonawcg) do
obowigzujacych stosunkdéw pracy czy tez zobowigzaniowych.

De facto kwalifikacja prawna relacji miedzy stronami uczestniczacymi
w zatrudnianiu za posrednictwem platformy zalezna bedzie kazdorazowo
w przypadku kazdej platformy od ustalonych przez nig relacji. Aby przyporzad-
kowa¢ do relacji: platforma — oferent — wykonawca przepisy okreslonego sto-
sunku prawnego, nalezy dokfadnie zbada¢ zaleznosci miedzy stronami, szcze-
gblnie w aspekcie istnienia przestanek pozwalajgcych na zakwalifikowanie do
okreslonego sposobu realizacji zadan i rozliczania sie z ich wykonania.

Mozna zauwazyé, ze zaréwno sady, jak i prawodawcy w panstwach, w kté-
rych dziata system zatrudniania za posrednictwem platform informatycznych,
podejmujg dziatania zmierzajgce do uregulowania zasad ich dziatalnosci. Dzia-
fania idg w dwdch kierunkach — pierwszym jest zapewnienie ochrony socjalnej
osobom wykonujgcym prace za posrednictwem platformy, a drugim zas ochrona
tych oséb przez potwierdzenie, ze platforme z ustugodawca faczy stosunek pracy.

W Polsce réwniez podjeto préby regulowania zasad dziatania platform po-
Sredniczacych w kojarzeniu ustugodawcy z ustugobiorcg. Do chwili obecnej
dotyczy to jedynie platform internetowych zajmujgcych sie posrednictwem
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w przewozach oséb. Efektem dziatan legislacyjnych sg zmiany wprowadzone
do ustawy z dnia 15 listopada 1984 r. Prawo przewozowe (Dz. U. z 2020 r. poz.
8). Zmiany te ograniczajg sie do konkluzji, ze dziatanie platformy internetowej
Uber dotyczy przewozu 0séb i nalezy do niego stosowac dyrektywe i przepisy
j3 wprowadzajgce dotyczace przewozéw. Wprowadzone zmiany dotyczg wiec
obowigzku uzyskania odpowiednich (okreslonych w ustawie) licencji zaréwno
przez platforme zajmujgcy sie posrednictwem w przewozach osdb, jak i przez
kierowcow zgtaszajgcych sie przez platforme do ich przewozenia. Natomiast
nie podjeto préb uregulowania stosunku prawnego tgczgcego przede wszyst-
kim platforme internetowg i wykonawce ustugi. Wydaje sie, ze ujednolicenie
przepisdw w tym zakresie dla wszystkich platform jest niemozliwe. Kwalifikacja
stosunku prawnego tgczgcego platforme z wykonawcy ustugi zaleze¢ bedzie
od wielu czynnikéw i zasad posredniczenia miedzy zamawiajacym, platformg
a wykonawcg ustugi. Na dokonanie kwalifikacji prawnej tgczacej platforme
z wykonawcg ustugi istotny wptyw maja relacje i zakres interwenc;ji platformy
w jej realizacje.

Analizujac prace zwigzang z przewozem za posrednictwem platformy
Uber, nasuwa sie wniosek, ze — mimo duzego wptywu platformy na wysokos¢
wynagrodzenia i de facto okreslenia rodzaju pracy (przewdz osdb) oraz wy-
konywania pracy na rzecz platformy, ktdra pobiera i ustala stawki wynagro-
dzenia za ustuge i przekazuje wykonawcy ustugi wynagrodzenie po potrgce-
niu prowizji za posrednictwo — nie mozna moéwi¢ o domniemaniu stosunku
pracy. Brakuje bowiem w stosunkach miedzy platformg a wykonawcg ustugi
przewozu elementu podporzadkowania i ustalenia czasu wykonania ustugi.
To wykonawca zgtasza przez platforme w dogodnym dla niego momencie go-
towos$¢ do wykonania ustugi przewozu. Wynagrodzenie ustalane jest za wyko-
nanie konkretnej, sci$le oznaczonej ustugi, a w przypadku braku zapotrzebo-
wania na ustuge zgtaszajacy gotowosc do pracy nie otrzymuje wynagrodzenia.
Nie jest wiec przewidziane wynagrodzenie za czas pozostawania w dyspozycji,
a jedynie za faktycznie wykonane ustugi. Umowa zawierana miedzy platfor-
m3a a wykonawcg ustugi dotyczy zasad korzystania z platformy. Z reguty nie
reguluje ona takich typowych elementéw stosunku pracy jak czas, miejsce
i sposodb jej wykonywania (chociaz moze zdarzy¢ sie, ze oferent doktadnie okre-
$li sposéb wykonania; dotyczy to przede wszystkim zamdwienia na $wiadcze-
nie ustug wymagajacych scisle okreslonych kwalifikacji). Dodatkowo kazdora-
zowo po zgtoszeniu sie osoby przez platforme do wykonania ustugi przewozu
przedstawiana jest tej osobie lista 0séb zamawiajgcych konkretng ustuge i to
ona jako wykonawca wybiera sposrod osdb wskazanych przez platforme, na
rzecz kogo ustuga bedzie wykonana. Zlecenie wystawiane jest na konkretng
ustuge i za te ustuge wykonawca otrzymuje wynagrodzenie. Wykonawca ustugi
decyduje o miejscu, czasie i sposobie wykonania przewozu. Trudno wiec mé-
wic o podporzadkowaniu wykonawcy ustugi pracodawcy w sensie wskazanym
w definicji stosunku pracy.




W polskiej literaturze dotyczgcej tematu wskazuje sie, ze najbardziej odpo-
wiednig formg prawng realizacji ustug wskazanych na platformie internetowe;j
jest umowa zlecenia z zastrzezeniem, ze wykonujgcy zlecenie jest osobg samo-
zatrudniona.

Nalezy podkresli¢, ze w dotychczasowej literaturze zaréwno zagranicznej, jak
i krajowej nie wspomina sie o zagadnieniach bezpieczeristwa i higieny pracy oséb
wykonujgcych ustugi za posrednictwem platformy internetowej. Chodzi w tym
przypadku o ustalenie, kto i w jakim zakresie jest zobowigzany do ochrony zycia
i zdrowia os6b wykonujgcych ustuge za posrednictwem platformy internetowe;j.
Czy bedzie to osoba zamawiajgca ustuge czy tez platforma internetowa.

W prawie polskim w wyniku realizacji konstytucyjnej gwarancji prawa do
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy dla kazdego, ochrona w tym za-
kresie zostata znacznie rozszerzona na rozne formy zatrudnienia. Dotyczy to tez
zatrudnienia na podstawie umdéw cywilnoprawnych osdéb fizycznych oraz pro-
wadzacych dziatalnosé gospodarczg na wtasny rachunek nie tylko na rzecz pra-
codawcy, ale tez przedsiebiorcy niebedgcego pracodawca (nie zatrudniajgcego
pracownikow). W takim przypadku przedsiebiorca ma obowigzek stosowac od-
powiednio przepisy art. 207 § 2 Kodeksu pracy. Odpowiednio nie oznacza, ze
takie przepisy, jakie uzna za stosowne, ale takie, ktérych stosowanie zapewni
ochrone zdrowia i zycia osoby swiadczacej prace na jego rzecz. Przedsiebiorca
powinien rozpoznaé zagrozenia zwigzane z wykonywang pracg, a takze podjgé
dziatania prewencyjne zmierzajgce do ograniczenia ryzyka zwigzanego z wyste-
pujacymi zagrozeniami.

Nalezy réwniez zwrdéci¢ uwage na fakt, ze w prawie polskim nie wystepuje
pojecie ,samozatrudniony”. Natomiast osoba fizyczna prowadzgaca dziatalnosc
gospodarczg na wtasny rachunek nie bedzie za takg uznana w rozumieniu pra-
wa polskiego, o ile:

® odpowiedzialno$é wobec osdb trzecich za rezultat tych czynnosci oraz

ich wykonywanie, z wytaczeniem odpowiedzialnosci za popetnienie czy-
now niedozwolonych, ponosi zlecajgcy wykonanie tych czynnosci;

B 53 one wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyzna-

czonych przez zlecajgcego te czynnosci;

® wykonujgcy te czynnosci nie ponosi ryzyka gospodarczego zwigzanego

z prowadzong dziatalnoscia.

Tak wiec, aby ustali¢ stosunek prawny tgczacy platforme internetowg z wy-

konawcg ustugi, nalezy ustali¢, czy:

B istniejg przestanki do uznania, ze stosunek prawny tgczacy strony wbrew
nazwie jest stosunkiem pracy;

m jezeli brak ktérejkolwiek z przestanek, to przewidzianego w art. 22 kp
stosunku prawnego nie mozna uznac za stosunek pracy; w przypadku
watpliwosci co do kwalifikacji danego stosunku prawego decydowac be-
dzie wola stron;
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B osobe Swiadczacg ustugi za posrednictwem platformy internetowej
mozna uznac za osobe prowadzacg dziatalno$¢ gospodarczg na wiasny
rachunek.

Jezeli po analizie stosunkdéw faczacych wykonawce ustugi z platformg inter-
netowgq — za posrednictwem ktérej jest ona wykonywana - zostato stwierdzo-
ne, ze osobe fizyczng wykonujgcg ustuge taczy z platformg stosunek cywilno-
-prawny, to mamy do czynienia z umowg zlecenia, umowag o dzieto lub umowa
nienazwang, do ktérej stosuje sie przepisy prawa cywilnego, w zaleznosci od
charakteru zleconej pracy.

Przedstawione powyzej analizy dotyczace stosunku prawnego fgczacego
wykonawce ustugi i platforme internetowa w wiekszosci dotyczg miedzynaro-
dowej platformy Uber. Wynika to z faktu, ze jest to jedna z pierwszych plat-
form dziatajgcych w takiej skali i zajmujgcych sie przewozem oséb. Sposdb
i zakres dziatania tej platformy wzbudzaty szereg kontrowersji, co wywotato re-
akcje zarowno judykatury, jak i ustawodawcéw w poszczegdlnych panstwach,
w ktérych platforma prowadzi dziatalnos¢. Nie oznacza to jednak, ze wszystkie
platformy postugujg sie takimi samymi zasadami dziatania. Wptywa to na to,
ze trudno jest w chwili obecnej ustali¢ jednolite zasady dziatania tych platform
internetowych réwniez w zakresie zapewnienia bezpieczenistwa i higieny pracy
oraz podmiot zobowigzany do ich zapewnienia. Jednak stusznie zwrécit uwage
A.M. Swiagtkowski (2019) na fakt, ze kazda umowa z wykonujacym ustuge po-
winna zawierac trzy podstawowe elementy;, tj.:

1. wynagrodzenie,

2. okres wypowiedzenia,

3. zasady bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy.

Przy czym te ostatnie beda uzaleznione od indywidualnych ustalen stosun-
ku prawnego (czy jest to umowa o prace, czy umowa cywilnoprawna, czy tez —
co nie jest wykluczone — praca ,,na czarno” traktowana jako dodatkowe zajecie
obok podstawowego zatrudnienia) w odniesieniu do trzech stron uczestnicza-
cych w powstawaniu takiego stosunku i w zaleznosci od ustalen oraz okresle-
nia, kto i w jakim zakresie jest zobowigzany do ochrony zdrowia oraz zycia oséb
wykonujacych ustuge.

Biorgc pod uwage przedstawiong powyzej skomplikowang sytuacje prawna
0s6b pracujacych za posrednictwem platform internetowych, a takze w celu za-
pewnienia poprawy warunkéw pracy i praw socjalnych oséb pracujgcych za po-
Srednictwem platform — przy jednoczesnym wspieraniu warunkéw zréwnowazo-
nego rozwoju cyfrowych platform pracy w Unii Europejskiej — podjeto prace nad
Projektem dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy wa-
runkéw pracy za posrednictwem platform internetowych (Swigtkowski, 2022).
Poniewaz projekt budzi szereg kontrowersji przede wszystkim ze strony praco-
dawcéw, pominiete zostato szczegétowe omdwienie tresci projektu. Skupiono




sie na podstawowych rozwigzaniach gwarantujacych odpowiednig ochrone oséb
wykonujgcych prace za posrednictwem platform internetowych.

Projekt dyrektywy ustala przede wszystkim jednolite dla UE definicje szere-
gu termindw niezbednych do interpretacji przepisdw dyrektywy, w tym , cyfro-
wa platforme pracy”, ,,prace za posrednictwem platformy” i ,przedstawiciela”.
Wprowadza rozrdznienie miedzy ,osobami wykonujacymi prace za posred-
nictwem platform internetowych” — niezaleznie od ich statusu zatrudnienia —
a ,,0sobami pracujgcymi za posrednictwem platform internetowych”, ktére po-
zostajg w stosunku pracy. Definicje te sg zbiezne z definicjami zaproponowa-
nymi w uchwalonej Rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 16 wrzesnia 2021 .
w sprawie uczciwych warunkow pracy, praw i ochrony socjalnej oséb pracu-
jacych za posrednictwem platform internetowych — nowe formy zatrudnienia
zwigzane z rozwojem cyfrowym (2019/2186(INI)) (Dz.UE. C 117/53 z 11.3.2022).

Z uwagi na to, ze problem identyfikacji podstawy prawnej zatrudnienia
za posrednictwem platform, jak tez ustalenie charakteru prawnego podmio-
téw wykonujgcych ten rodzaj pracy sg bardzo istotne dla zakresu ochrony
tych podmiotéw, w projekcie dyrektywy zobowigzano panstwa cztonkowskie
do wprowadzenia odpowiednich procedur w celu weryfikacji i zapewnienia
prawidtowego okreslenia statusu zatrudnienia oséb wykonujgcych prace za
posrednictwem platform internetowych. Wszystko po to, aby umozliwi¢ oso-
bom, ktdre mogg zostac btednie sklasyfikowane jako osoby samozatrudnione
lub pracujgce na innej podstawie niz stosunek pracy, ustalenie prawidtowego
stosunku prawnego. Co wiecej projekt dyrektywy ustala domniemanie praw-
ne, zgodnie z ktérym istnieje stosunek pracy miedzy cyfrowg platforma pracy
a osobg wykonujacg prace za posrednictwem platform internetowych, jezeli
cyfrowa platforma pracy kontroluje niektére elementy wykonywania pracy.
Dyrektywa zapewnia jednak wzruszalnos¢ tego domniemania, przy czym ciezar
dowodu, Ze nie jest to stosunek pracy, spoczywa na platformie, za posrednic-
twem ktdrej Swiadczona jest praca.

Ponadto projekt dyrektywy zawiera przepisy dotyczgce: przejrzystosci
i stosowania zautomatyzowanych systeméw monitorowania i podejmowania
decyzji; monitorowania systemow zautomatyzowanych przez cztowieka; kon-
troli przez cztowieka istotnych decyzji (chodzi tu przede wszystkim o prawo
0s6b pracujgcych za posrednictwem platform internetowych do uzyskania od
cyfrowej platformy pracy wyjasnien dotyczgcych decyzji podjetych lub wspie-
ranych przez zautomatyzowane systemy, majgcych znaczgcy wptyw na ich wa-
runki pracy); obowigzku informacji i konsultacji (polega to na obowigzku infor-
mowania przez platformy cyfrowe przedstawicieli pracownikéw, a jezeli takich
nie ma, to samych pracownikdéw o decyzjach w zakresie zarzgdzania algoryt-
micznego, np. jezeli platformy zamierzajg wprowadzi¢ nowe zautomatyzowa-
ne systemy monitorowania lub podejmowania decyzji albo dokona¢ istotnych
zmian w tych systemach).
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Bardzo wazne z punktu widzenia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia jest
ustalenie tego, ze w przypadku gdy strong wykonujacg prace jest samozatrud-
niony (w prawie polskim prowadzacy dziatalno$¢ gospodarczg na wtasny rachu-
nek), nie stosuje sie do niego przepiséw dotyczgcych bezpieczenstwa i higieny
pracy, ktére dotyczg pracownikow.

Wymagania projektu dyrektywy w zakresie przejrzystosci i stosowania
zautomatyzowanych systeméw monitorowania i podejmowania decyzji, moni-
torowania systemow zautomatyzowanych przez cztowieka oraz kontroli przez
cztowieka istotnych decyzji pozostajg za to bez uszczerbku w odniesieniu do
przepisdw rozporzadzenia regulujgcego stosunki miedzy platformami interne-
towymi a przedsiebiorstwami (2019/1150). Przepisy zawarte w rozporzadze-
niu sg nadrzedne wzgledem zapisow w dyrektywie, jezeli dotyczg szczegdlnych
aspektow dyrektywy w odniesieniu do samozatrudnionych ,uzytkownikéw
biznesowych” w rozumieniu rozporzgdzenia. Do podmiotéw tych nie stosuje
sie rowniez wymagan dyrektywy dotyczacych prawa kontroli istotnych decyzji
w rozumieniu tej dyrektywy.

Polska jako panstwo cztonkowskie UE w chwili obecnej uczestniczy w opra-
cowaniu wymagan dyrektywy. Wskazane wydaje sie, aby wprowadzi¢ zasady
wykonywania pracy za posrednictwem platform po wydaniu dyrektywy.

Podstawy prawne pracy zdalnej

Praca zdalna zostata wprowadzona w celu umozliwienia pracy w okre-
sie pandemii COVID-19 — Ustawg z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych roz-
wigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzyso-
wych (Dz.U. 2020 poz. 374 ze zm.). Definicja ,pracy zdalnej” zawarta w usta-
wie byta dosc¢ lakoniczna i nie regulowata w sposdb odrebny (uwzgledniajgcy
specyfike tej pracy polegajacg na wykonywaniu jej poza siedzibg pracodawcy)
koniecznosci i sposobu realizacji wymagan zawartych w kodeksie pracy. Ozna-
czato to, ze bez wzgledu na wykonywanie tej pracy poza siedzibg pracodawcy
miat on obowigzek realizacji wszystkich wymagan kodeksowych, rdwniez tych
z zakresu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw.

Mimo ze rozwigzanie to byto tymczasowe, bardzo odpowiadato ono duzej
liczbie pracownikow, jak tez pracodawcéw. W zwigzku z tym przystgpiono do
uregulowania wymagan dotyczacych pracy zdalnej, ktéra moze byé wykony-
wana nie tylko w sytuacjach nadzwyczajnych, ale takze podczas normalnego
toku pracy.

Uregulowania te weszty w zycie w 2023 r. poprzez nowelizacje Kodeksu
pracy (Ustawa z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektdrych innych ustaw — Dz. U. 2023 poz. 240). W przepisie zawarto definicje
pracy zdalnej, przez ktdrg rozumie sie prace wykonywang catkowicie lub cze-
$ciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym




z pracodawcy, w tym pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci
z wykorzystaniem srodkow bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosé.
Zasadniczg i istotng réznicg w stosunku do poprzedniej definicji jest fakt, ze
praca zdalna wykonywana jest w trybie porozumienia miedzy stronami umo-
wy W przeciwienstwie do wykonywania pracy na polecenie pracodawcy w po-
przednim uregulowaniu.
Ustawodawca nie zrezygnowat jednak catkowicie z mozliwosci wprowadze-
nia trybu pracy zdalnej na polecenie pracodawcy w dwéch przypadkach:
m  okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epide-
micznego lub stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich zniesieniu,
m w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pra-
cownika nie jest czasowo mozliwe wskutek dziatania sity wyzsze;j.

Pracodawca moze odmowi¢ wyrazenia zgody na prace zdalng, jednak pra-
wodawca przewidziat w Kodeksie pracy, w jakich przypadkach jest on obowig-
zany uwzgledni¢ wniosek pracownika. Dotyczy to przede wszystkim przypad-
kow, w ktdérych pracownik jest zobowigzany do opieki nad matym dzieckiem
(do ukonczenia przez dziecko 4. roku zycia) lub opieki nad cztonkiem najblizszej
rodziny lub osoby pozostajgcej we wspdlnym gospodarstwie domowym. Za-
sady wykonywania pracy zdalnej muszg by¢ ustalane w drodze porozumienia
miedzy zwigzkami zawodowymi, zawarte w regulaminie bgdz w poleceniu wy-
konywania pracy zdalnej. Porozumienie to nie moze by¢ jednak dowolnej tresci,
gdyz przepisy przewidujg obowigzek okreslenia w nich tak istotnych zasad jak:
sprawdzanie obecnosci, zasady kontroli pracy, zasady kontroli bezpieczenstwa
i higieny pracy w miejscu wykonywania pracy.

Na pracodawcy spoczywa obowigzek zapewnienia pracownikowi wykonu-
jacemu prace zdalnie materiatéw i urzadzen niezbednych do jej wykonywania,
a takze: instalacje, serwis, konserwacje narzedzi pracy, w tym urzadzen tech-
nicznych niezbednych do wykonywania pracy zdalnej.

Pracodawca ma obowigzek réwniez pokry¢ wszelkie koszty instalacji, eks-
ploatacji i serwisowania narzedzi pracy. Sposob ich pokrycia (zwrot kosztow
rzeczywistych, ryczatt) powinien zosta¢ zawarty w porozumieniu. Rowniez
W porozumieniu mozna ustali¢, ze pracownik bedzie korzystat z wtasnych narze-
dzi niezbednych do wykonywania pracy zdalnej. W tym przypadku pracodawca
ustala z pracownikiem wysokos$¢ ryczattu za korzystanie z wtasnych narzedzi.

W zakresie zapewnienia przez pracodawce ochrony zdrowia i Zycia pracow-
nikow przepisy Kodeksu pracy naktadajg na pracodawce realizacje obowigzkéw
wynikajgcych z Dziatu 10 Kodeksu pracy — Bezpieczerstwo i higiena pracy —
z wyjatkiem wymagan, ktére ze wzgledu na specyfike pracy zdalnej nie mogg
by¢ zrealizowane. Dotyczy to przede wszystkim: wyznaczenia koordynatora,
w przypadku gdy w tym samym miejscu prace wykonujg pracownicy zatrud-
nieni u réznych pracodawcow; obowigzku zapewnienia udzielenia pierwszej
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pomocy i wyznaczenia pracownikow do jej udzielania oraz wykonywania dziatan
w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji; tacznosci ze stuzbami zewnetrzny-
mi w zakresie udzielania pierwszej pomocy, ratownictwa medycznego, gasze-
nia pozardéw; realizacji obowigzkdw osoby kierujgcej pracownikami odnosnie
do organizacji stanowisk pracy oraz dbania o bezpieczny stan pomieszczen
i wyposazenia technicznego, sprawnos¢ srodkdw ochrony zbiorowej i indywidu-
alnej; zapewnienia, aby pomieszczenia pracy byty wykonywane na podstawie
planéw uwzgledniajgcych bezpieczenstwo i higiene pracy oraz aby pomiesz-
czenia pracy i tereny z nimi zwigzane zapewniaty bezpieczenstwo i higiene pra-
cy; zapewnienia przez pracodawce odpowiednich napoi i positkow; zapewnie-
nia odpowiednich urzadzen sanitarnych. Natomiast mimo tego, ze praca jest
wykonywana w formie zdalnej, pracodawca jest obowigzany przy zawieraniu
umowy o prace zdalng zapewnic¢ pracownikom szkolenia bhp.

Na zasadach pracy zdalnej nie moze by¢é wykonywana praca szczegdlnie
niebezpieczna, w wyniku ktdérej nastepuje przekroczenie najwyzszych dopusz-
czalnych natezen dla czynnikéw fizycznych, z czynnikami chemicznymi stwarza-
jacymi zagrozenie, zwigzanymi ze stosowaniem lub wydzielaniem sie czynnikow
biologicznych, substancji radioaktywnych lub wydzielajgcych uciazliwe zapachy
oraz powodujacych intensywne brudzenie. Zastrzezenia te zostaty wtgczone do
przepisow, gdyz — jak wynika z przytoczonej na wstepie legalnej definicji pracy
zdalnej — nie musi ona dotyczy¢ jedynie pracy, do realizacji ktérej pracownik
wykorzystuje srodki bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosé.

Bardzo istotny z punktu widzenia wptywu czynnikéw psychospotecznych
na specyfike pracy zdalnej jest obowigzek ustalenia przynaleznosci pracownika
do odpowiednich struktur w organizacji zaktadu pracy. Pracownik wykonujgcy
prace zdalng musi zosta¢ poinformowany o jednostce, w strukturze ktorej znaj-
duje sie stanowisko wykonujgcego prace zdalng, o osobie lub organie odpowie-
dzialnym za wspdtprace z pracownikiem, a takze o osobach upowaznionych do
przeprowadzania kontroli w miejscu wykonywania pracy zdalnej.

Pracodawca, mimo ze praca zdalna wykonywana jest poza siedzibg fir-
my, jest obowigzany do realizacji obowigzku oceny ryzyka zawodowego. Przy
czym w przepisach wskazane jest, aby, podejmujgc ocene ryzyka pracy zdal-
nej, oceni¢ przede wszystkim jej wptyw na wzrok pracownika (jest to gtéwnie
praca przy uzyciu monitora ekranowego), uktad miesniowo-szkieletowy oraz
uwarunkowania psychospoteczne. Po dokonaniu oceny pracodawca informuje
o sposobie wykonywania pracy zdalnej, a takze sposobach ograniczania ryzyka
wynikajgcego z tej pracy, jezeli jest to praca administracyjno-biurowa. Nowo-
$cig jest dopuszczenie mozliwosci sporzgdzenia uniwersalnej oceny ryzyka dla
poszczegdlnych grup stanowisk pracy zdalnej.

W zwigzku z tym, ze z obowigzkéw bhp wytgczone zostaty sprawy z zakresu
organizacji stanowiska pracy, zgodnie z przepisami i zasadami bhp na pracow-
nika zostat natozony obowigzek ztozenia przed przystgpieniem do pracy zdal-
nej oswiadczenia zawierajgcego potwierdzenie, ze na stanowisku pracy zdalnej,




W miejscu wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcg s3 za-
pewnione bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w przypadku zaistnienia wypadku przy pra-
cy zdalnej pracodawca ma obowigzek postepowaé w sposéb analogiczny jak
w przypadku zaistnienia wypadku przy pracy. Dlatego ze w wiekszosci przy-
padkéw ustalenie przyczyn i okolicznosci wypadku przy pracy bedzie opierac
sie na oswiadczeniu pracownika i jego opisie przebiegu zdarzenia, zespot po-
wypadkowy moze odstgpi¢ od wykonywania ogledzin miejsca wypadku, kto-
rym w kazdym przypadku bedzie miejsce wykonywania pracy zdalnej. Oczywi-
stym jest, ze takie odstgpienie moze dotyczy¢ tylko i wytgcznie takich zdarzen,
ktdérych przyczyny i przebieg nie budzg watpliwosci zespoty powypadkowego.
W przeciwnym razie zespét dokonuje ogledzin miejsca wypadku. Musi on jed-
nak dokona¢ ich w terminie uzgodnionym z pracownikiem lub domownikiem,
jezeli pracownik ze wzgledu na stan zdrowia nie jest w stanie uzgodnié tego
terminu.

Wymagania dotyczace pracy zdalnej ustalone zostaty w Dziale Il, Rozdzia-
le llc Kodeksu pracy. Dziat ten dotyczy stosunku pracy i takie uregulowanie
w odrebnym rozdziale nietypowej formy pracy, jakg jest praca zdalna, wydaje
sie wtasciwe. Jednakze w przepisach uregulowane zostaty odstepstwa nie tylko
dotyczgce aspektéw prawnych stosunku pracy, ale rowniez inne wymagania
Kodeksu pracy, takie jak chociazby dotyczgce bezpieczeristwa i higieny pracy.
To kompleksowe uregulowanie w jednym rozdziale pozwala nam na uznanie
przepisdw dotyczgcych pracy zdalne jako lex specialis w stosunku do uregu-
lowan rowniez Dziatu 10 Kodeksu pracy. Jest to o tyle istotne, ze w przypadku
kolizji przepiséw dotyczgcych pracy zdalnej i przepiséw dotyczacych pracow-
nikow wykonujgcych prace w tradycyjnej formie nalezy stosowa¢ wymagania
zawarte w przepisach o pracy zdalnej. Natomiast w przypadku pominiecia
w przepisach dotyczacych pracy zdalnej niektérych wymagan (poza tymi, ktére
zostaty wymienione jako niemajgce zastosowania do tego rodzaju pracy) na-
lezy stosowad przepisy dotyczgce wszystkich pracownikow. Dotyczy to przede
wszystkim badan w ramach opieki zdrowotnej pracownikéw. Kazdy pracownik
bez wzgledu na to, czy wykonuje prace w siedzibie pracodawcy, miejscu przez
niego wyznaczonym czy tez na zasadzie pracy zdalnej musi zostaé skierowany
na badania, o ktérych mowa w Dziale 10 Kodeksu pracy (tj. badania wstepne,
okresowe i kontrolne).

Watpliwosci natomiast moze budzié tres$é przepisu art. 67'*Kodeksu pracy,
w ktorym ustawodawca zawiera obowigzek stosowania przepiséw dotyczgcych
pracy zdalnej réwniez do stosunkow pracy nawigzanych na innej podstawie niz
umowa o prace. Z tresci tego przepisu wynika, ze chodzi o osoby, ktére pozo-
stajg w ramach stosunku pracy nawigzanego na podstawie mianowania, powo-
fania, wyboru oraz spétdzielczej umowy o prace. Wydaje sie wiec, ze przepis
ten nie dotyczy oséb zatrudnionych w trybie pracy zdalnej na innej podsta-
wie niz stosunek pracy (chodzi tu przede wszystkim o umowy cywilnoprawne
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i samozatrudnienie). Jednakze nalezy pamietaé, ze na podstawie art. 304
Kodeksu pracy, w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, ochrong objete s3
réwniez osoby wykonujgce prace nainnej podstawie niz stosunek pracy (przede
wszystkim na podstawie uméw cywilnoprawnych) i samozatrudnieni. Warun-
kiem jednak jest, aby praca wykonywana byta w siedzibie pracodawcy lub
w miejscu przez niego wskazanym. Watpliwosci w kontekscie pracy zdalnej
moze budzi¢ ustalenie, czy zawarte z pracodawcg porozumienie co do miejsca
wykonywania pracy wyczerpuje znamiona pojecia miejsca wykonywania pra-
cy wskazanego przez pracodawce. Tym bardziej, ze pracownik moze za zgoda
pracodawcy wykonywac te prace zaréwno w miejscu zamieszkania, jak i innym
miejscu wskazanym pracodawcy.
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Wstep

Przed pandemig praca zdalna byta tylko jedng z elastycznych form pracy,
umozliwiajaca jej wykonywanie poza siedzibg pracodawcy. Wyniki e-sondazu
przeprowadzonego 3-krotnie przez Eurofound, w okresie kwiecieri/maj 2020
— luty/marzec 2021 r. wykazaty, ze najwyzszy odsetek pracownikdéw wykonu-
jacych prace w trybie zdalnym wystepowat w Holandii (59,6%), Belgii (59,1%)
oraz Finlandii (58,6%), a w Polsce odsetek ten wynidst 39,9% (Eurofound, 2021).
Dane opisujg sytuacje w trakcie pandemii COVID-19 (ang. Coronavirus Disease
2019), ktéra zmienita radykalnie zaréwno wsrdd pracodawcow, jak i pracowni-
kow stosunek do pracy zdalnej, przynajmniej w naszym kraju. Wedtug raportu
Cionet, Deloitte oraz Vmware az 88% pracodawcéw w 2020 r. zadeklarowato
pozostanie czesciowo na pracy zdalnej po ustaniu pandemii (Wendziuk, 2020).
Praca zdalna cieszy sie tez duzg popularnoscig wsrdd pracownikéw. Pozytywnie
wyrazajg sie oni o takich aspektach pracy zdalnej jak: mozliwos¢ wykonywania
pracy w elastycznych godzinach, spedzanie mniejszej ilosci czasu na dojazd do
pracy (Sliz, 2020; Buomprisco et al., 2021), wiecej wolnego czasu, poczucie kon-
troli, wiecej czasu dla rodziny i przyjaciét, a takze wybdr co do miejsca pobytu
i pracy (Buomprisco et al., 2021). Jako wady pracy zdalnej wymienia sie: mniej-
szg mozliwos¢ awansu, izolacje spoteczng, problemy z utrzymaniem rownowa-
gi praca — dom, pogorszenie bezpieczenstwa pracy, brak wymiany wiedzy i do-
Swiadczen miedzy pracownikami (Buomprisco et al., 2021; Devire, 2021). Jest
tez czes¢ pracownikéw, ktdra zgtasza powody, dla ktérych niemozliwe badz
mocno utrudnione jest wykonywanie pracy zdalnej. Nalezg do nich gtéwnie
charakter wykonywanych obowigzkéw zawodowych (83%), ale tez brak sprzetu
elektronicznego, np. laptopdw (30%) (Devire, 2020).

Wsrdod potencjalnych skutkow zdrowotnych pracy w trybie zdalnym u pra-
cownikdw nalezy uwzglednia¢ poza pogorszeniem zdrowia psychicznego m.in.
nastepujgce zaburzenia zdrowia fizycznego: zespot komputerowego zmeczenia
wzroku (Computer Vision Syndrome — CVS), dolegliwosci ze strony uktadu mie-
Sniowo-szkieletowego (Musculoskeletal Disorders — MSD), nadwaga, otytosé,
zylaki konczyn dolnych, zmeczenie, zaburzenie ilosci i jakosci snu (Parkers, 2017,
Oakman et al., 2020; Ekpanyaskul et al., 2021). W kontekscie czynnikow ryzy-
ka dla zdrowia fizycznego pracownikdéw zdalnych wymienia sie siedzgcy tryb
zycia i zwigzane z tym choroby, m.in. takie jak: cukrzyca, nadcisnienie tetnicze
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krwi, otytos¢, a takze niedostosowanie stanowiska pracy w domu do wymagan
ergonomicznych powodujace przecigzenie uktadu miesniowo-szkieletowego
(Chubb, 2020; Sachdeva et al., 2021; Daniel, 2020).

Celem przeprowadzonych badan byto poréwnanie wystepowania dole-
gliwosci zwigzanych ze zdrowiem fizycznym, aktywnoscia fizyczng i absencja
chorobowg wsrdd pracownikéw wykonujgcych prace w trybie zdalnym i trybie
stacjonarnym.

Material i metody badan

Charakterystyka badanej grupy

W badaniu ankietowym wzieto udziat 1459 oséb, ktéore ukonczyty 18 lat,
w tym 50,6% (N = 738) pracownikdw wykonujacych prace w trybie zdalnym
i 49,4% (N = 721) w trybie stacjonarnym. Badane osoby byty podzielone na
4 grupy wiekowe o zblizonej liczebnosci w poszczegdlnych grupach: 18-30 lat
—26%, 31-40 lat — 34%, 41-50 lat — 21%, powyzej 50 lat — 19%. W badaniach
uczestniczyty osoby zamieszkujgce 16 wojewddztw Polski. 17% osdb biorgcych
udziat w badaniu mieszkato na wsi, 10% — w miastach do 20 tys. mieszkancéw,
23% — miastach od 20 do 100 tys. mieszkancow, 23% — miastach od 100 do 500
tys. mieszkancéw, natomiast 27% — miastach powyzej 500 tys. mieszkafncow.

Grupa badana sktadata sie w 51% z kobiet i 49% z mezczyzn. W grupie pra-
cownikéw pracujgcych w trybie zdalnym byto 49,3% kobiet i 50,7% mezczyzn,
natomiast w grupie pracownikdéw pracujgcych w trybie stacjonarnym — 52,2%
kobiet i 47,9% mezczyzn.

W badaniu osoby pracujgce w trybie pracy zdalnej zostaty zdefiniowane
jako osoby, ktore wykonujg prace:

B na polecenie pracodawcy, przez oznaczony czas okreslony poleceniem

pracodawcy lub czasem trwania stanu epidemii,
B poza miejscem statego jej wykonywania,
m 7 wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania sie na od-
legtos¢ lub dotyczgcg wykonywania cze$ci wytwodrczych.

Metodyka badan

Badania byty prowadzone metodg badania CAWI (Computer Assisted Web
Interview), tj. metodg ilosciowa poprzez wywiady komputerowe realizowane
za pomocg strony WWW.

Autorska ankieta badawcza obejmowata pytania dotyczgce m.in. dotycza-
ce stanu zdrowia fizycznego i subiektywnie odczuwanych dolegliwosci pracow-
nikow (dolegliwosci ocznych i wzrokowych, dolegliwosci uktadu miesniowo-
-szkieletowego, bodle gtowy, uczucie ciezkosci ndg) a takze pytania dotyczace
aktywnosci fizycznej i absencji chorobowe;.




Analiza statystyczna

Analize statystyczng przeprowadzono w programie IBM SPSS Statistics
(wersja 27). Analize poréwnawczg pomiedzy frakcjami udzielanych odpowiedzi
przez respondentéw grup pracujgcych zdalnie oraz stacjonarnie przeprowa-
dzono za pomocg testu chi kwadrat. Przyjeto poziom istotnosci a = 0,05.

Wyniki badan

Dolegliwosci oczne i wzrokowe

W grupie pracownikéw zdalnych 23% badanych i w grupie pracownikéw
stacjonarnych 20% wskazato, ze odczuwa dolegliwosci oczu, takie jak sucho$¢
lub pieczenie (tab. 1). Réznice w rozktadzie wystepowania dolegliwosci oczu
miedzy pracownikami zdalnymi i stacjonarnymi sg nieistotne statystycznie.
Pracownicy zdalni czesciej niz pracownicy stacjonarni odczuwajg dolegliwosci
oczne codziennie (16,5% v. 12,5%), a takze czesciej uwazajg, ze odczuwane do-
legliwosci sg zwigzane z obecnie wykonywang praca (55,3% v. 44,4%).

W grupie pracownikéw zdalnych 29% badanych i w grupie pracownikow sta-
cjonarnych 26,2% wskazato, ze odczuwa dolegliwosci wzroku (zmeczenie, pogor-
szenie widzenia). Roznice w rozktadzie wystepowania dolegliwosci wzroku mie-
dzy pracownikami zdalnymi i stacjonarnymi rowniez sg nieistotne statystycznie.
Pracownicy zdalni czesciej niz pracownicy stacjonarni odczuwajg dolegliwosci
wzrokowe codziennie (19,2% v. 14,8%), a takze czesciej uwazajg, ze odczuwane
dolegliwosci s zwigzane z obecnie wykonywang pracg (50,9% v. 45%; tab. 2).

Bole glowy

Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic w czestosci odczuwania bé-
6w gtowy miedzy grupami pracownikéw zdalnych i pracownikéw stacjonar-
nych (22,8% v. 22,9%; patrz: rys. 1).

Pracownicy zdalni czesciej niz pracownicy stacjonarni odczuwajg bdle
gtowy codziennie (8,9% v. 2,4%). Tylko okoto 1/6 sposrdd pracownikéw od-
czuwajacych béle gtowy w obu badanych grupach uwaza, ze sg one zwigzane
z obecnie wykonywang pracg (16,7% v. 15,8%). Stwierdzono réwniez, ze duza
cze$¢ pracownikéw odczuwajgcych béle gtowy w obu badanych grupach ma
problemy z jednoznacznym stwierdzeniem, czy bdle gtowy sg zwigzane z obec-
nie wykonywang pracg (54,8% v. 49,7%; tab. 2).

Dolegliwosci zwigzane z kregoslupem

Analizie poddano dolegliwosci (bdle, sztywnosc) zwigzane z kregostupem
w odcinku szyjnym i ledZzwiowo-krzyzowym. Nie stwierdzono istotnych staty-
stycznie réznic w czestosci odczuwania dolegliwos$ci w odcinku szyjnym kre-
gostupa miedzy grupami pracownikéw zdalnych i pracownikéw stacjonarnych
(21,7% v. 22,7%; patrz: rys. 1).
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Rys. 1. Wystepowanie dolegliwosci zwigzanych ze zdrowiem fizycznym wséréd pracownikow
wykonujgcych prace w trybie zdalnym i trybie stacjonarnym

Pracownicy zdalni czesciej niz pracownicy stacjonarni odczuwajg dolegliwo-
$ci w odcinku szyjnym kregostupa — codziennie lub kilka razy w tygodniu (66,9% v.
55,5%). Duza cze$¢ pracownikéw odczuwajgcych dolegliwosci w odcinku szyjnym
kregostupa w obu badanych grupach uwaza, ze sg one zwigzane z obecnie wy-
konywang pracg (55,6% v. 50%). Tylko okoto 1/5 sposrdd pracownikéw odczuwa-
jacych w odcinku szyjnym kregostupa w obu badanych grupach uwaza, ze nie sg
one zwigzane z obecnie wykonywang pracg (20% v. 17,7%; tab. 3).

Nie stwierdzono réwniez istotnych statystycznie réznic w czestosci od-
czuwania dolegliwosci w odcinku ledzwiowo-krzyzowym kregostupa miedzy
grupami pracownikéw zdalnych i pracownikdw stacjonarnych (31,8% v. 34,5%;
patrz: rys.). Pracownicy zdalni czesciej niz pracownicy stacjonarni odczuwajg
dolegliwosci w odcinku ledZzwiowo-krzyzowym kregostupa — codziennie lub
kilka razy w tygodniu (66,9% v. 55,5%). 44,3% pracownikéw zdalnych i 36,1%
pracownikow stacjonarnych odczuwajgcych dolegliwosci w odcinku ledZzwio-
wo-krzyzowym kregostupa uwaza, ze sg one zwigzane z obecnie wykonywang
pracg (tab. 2).

Wedtug ok. 70% badanych intensywnos¢ dolegliwosci kregostupa odczu-
wana w okresie wykonywania pracy zdalnej w poréwnaniu z pracg w trybie
stacjonarnym nie zmienitfa sie (patrz: rys. 1). Podobnie wedtug 72% badanych
nie zmienita sie czesto$¢ wystepowania dolegliwosci kregostupa w okresie wy-
konywania pracy zdalnej, w poréwnaniu do pracy w trybie stacjonarnym.




Tabela 1. Intensywnos¢ i czestotliwos¢ dolegliwosci oczu i wzroku

Dolegliwoéé Grupa: Pracownicy | Pracownicy
3 Pytanie: zdalni stacjonarni
Srednia intensywno$¢ dolegliwosci w ciggu 535 526
ostatniego tygodnia (0-10; Srednia) ! !
Srednia intensywno$¢ dolegliwosci w ciggu 527 550
ostatnich 12 miesiecy (0-10; $rednia) ! !
Codziennie 16,5% 12,5%
Kilka razy
) 44,1% 48,6%
Jak czgsto odczuwate$/ |, tygodniu
Oczy as dolegliwosci w ciagu
(np. suchos¢, | ostatnich 12 miesiecy? | gz v tygodniu 24,7% 18,1%
pieczenie
oczu) 1-2 razy
14,7% 20,8%
W miesigcu
Tak 55,3% 44,4%
Czy dolegliwosci s ) . .
zwigzane z obecnie Nie 6,5% 6,9%
wykonywang pracg?
Trudno
38,2% 46,5%
powiedziec
Srednia intensywno$¢ béléw/ dolegliwosci
5,07 4,93
W ciggu ostatniego tygodnia (0-10; $rednia)
Srednia intensywno$¢ boléw/ dolegliwosci 553 543
w ciggu ostatnich 12 miesiecy (0-10 ; Srednia) ! !
Codziennie 19,2% 14,8%
Jak czesto odczuwated/ | Kilka razy
a$ dolegliwosci w ciagu ) 44,4% 46%
Wzrok ostatnich 12 miesiecy? | W tygodniu
(zmeczenie,
pogorszenie | (% grupy, w ktérej wy- | Raz w tygodniu 21,5% 18,5%
widzenia) stepuja dolegliwosci)
1-2 razy
15% 20,6%
W miesigcu
L Tak 50,9% 45%
Czy dolegliwosci sg
zwigzane z obecnie
wykonywang pracg? Nie 8,9% 7,4%
(% w grupie, w ktorej
wystepuja dolegliwosci
ystepula doleg ) Trudno powiedzie¢ | 39,3% 46%
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Uczucie ciezkosci nog

Okoto 16% pracownikdw w obu badanych grupach wskazato, ze wystepuje
u nich uczucie ciezkosci nég pod koniec pracy (patrz: rys. 1). Pracownicy zdal-
ni rzadziej niz pracownicy stacjonarni odczuwajg ciezko$é nég codziennie lub
kilka razy w tygodniu (61,3% v. 74,1%). 29,4% pracownikéw zdalnych i 40,5%
pracownikéw stacjonarnych odczuwajgcych uczucie ciezkosci nég pod koniec
pracy uwaza, ze s one zwigzane z obecnie wykonywang pracg (tab. 4).

Absencja chorobowa

Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic w absencji chorobowej
w obu badanych grupach. Sposrdd oséb, ktdre korzystaty ze zwolnien lekar-
skich w grupie pracownikéw zdalnych, 16,9% osdb wskazato, ze byty to zwol-
nienia z powodu dolegliwosci uktadu miesniowo-szkieletowego, a srednia licz-
ba dni zwolnienia wyniosta 18,75. Z kolei w grupie pracownikéw stacjonarnych,
ktorzy korzystali ze zwolnien lekarskich, z powodu dolegliwosci mie$niowo-
-szkieletowych przebywato na nich 17,1% osdb, a srednia dtugos¢ zwolnienia
z tego powodu wyniosta 26,48. Nie wykazano istotnego statystycznie zwigzku
trybu pracy ze Srednig dtugoscig zwolnienia z powodu uktadu miesniowo-szkie-
letowego, takze rdznice w Sredniej dtugosci zwolnien z tego powodu nie byty
istotne statystycznie.

Tabela 2. Intensywnos¢ i czestotliwos¢ boldw gtowy (% w grupie, w ktdérej wystepuja dolegliwosci)

EN— Grupa: Pracownicy | Pracownicy
e Pytanie: zdalni stacjonarni
Srednia intensywno$¢ béléw/ dolegliwosci 554 505
w ciggu ostatniego tygodnia (0-10; $rednia) ! !
Srednia intensywnos¢ béléw/ dolegliwosci 6.05 593
w ciggu ostatnich 12 miesiecy (0-10; srednia) ! !
Codziennie 8,9% 2,4%
Jak czesto
odczuwateé/as Kilka razy w tygodniu 35,1% 33,9%
dolegliwosci
Glowa w ciggu ostatnich Raz w tygodniu 31% 27,9%
12 miesiecy?
1-2 razy w miesigcu 25% 35,8%
Tak 16,7% 15,8%
Czy dolegliwosci sg
zwigzane z obecnie | Nie 28,6% 31,5%
wykonywang pracga?
Trudno powiedzie¢ 54,8% 47,9%




Tabela 3. Intensywnos¢ i czestotliwos$¢ dolegliwosci kregostupa (% w grupie, w ktdrej wystepu-

ja dolegliwosci)

Dolegliwosci Grupa: Pracownicy Pracownicy
g Pytanie: zdalni stacjonarni
Srednia intensywno$é boléw/
dolegliwosci w ciggu ostatniego tygodnia | 5,63 5,71
(0-10; $rednia)
Srednia intensywno$é béléw/
dolegliwosci w ciggu ostatnich 6,17 6,23
12 miesiecy (0-10; Srednia)
Codziennie 19,4% 17,7%
Jak czesto Kilka raz
; ; y 0, v)
Kregostup odczuwatas/es w tygodniu 47,5% 37,8%
— odcinek dolegliwosci
szyjny/kark | W ciagu ostatnich Raz w tygodniu 15,6% 22,6%
12 miesiecy?
L2 razy 17,5% 22%
W miesigcu
Tak 55,6% 50%
Czy dolegliwosci sg
zwigzane z obecnie Nie 10,6% 8,5%
wykonywang pracg?
Trudno 33,8% 40,9%
powiedziec¢
Srednia intensywno$é boléw/
dolegliwosci w ciggu ostatniego tygodnia | 5,31 5,43
(0-10; srednia)
Srednia intensywno$é béléw/
dolegliwosci w ciggu ostatnich 12 5,87 5,98
miesiecy (0-10; srednia)
Codziennie 20% 17,7%
Kregostup Jak czesto odczuwa- | Kilka razy 38,3% 36,9%
— odcinek tas/es dolegliwoéci w | W tygodniu
2w . ciggu ostatnich
Eﬁfzzxfx; 12 miesigcy? Raz w tygodniu 17,9% 16,5%
L-2 razy 23,8% 28,9%
w miesigcu
Tak 44,3% 36,1%
Czy dolegliwosci sg
zwigzane z obecnie Nie 15,7% 21,7%
wykonywang pracg?
Trudno 39,1% 41,4%
powiedzie¢
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Tabela 4. Intensywnosc i czestotliwos$¢ uczucia ciezkosci nog (% w grupie, w ktdrej wystepuja
dolegliwosci)

Dolegliwosci Grupa: Pracownicy | Pracownicy
. Pytanie: zdalni stacjonarni
Srednia intensywnos¢ béléw/ dolegliwosci 556 6.06
w ciggu ostatniego tygodnia (0-10; $rednia) ! !
Srednia intensywno$¢ béléw/ dolegliwosci
W ciggu ostatnich 12 miesiecy (0-10; 5,82 6,09
Srednia)
Codziennie 21,8% 17,2%
eue | leddleghon v
cigzkosci nog 12 miesiecy? Raz w tygodniu 24,4% 16,4%
1-2 razy w miesigcu | 14,3% 9,5%
Tak 29,4% 40,5%
Czy dolegliwosci sg
zwigzane z obecnie Nie 23,5% 12,9%
wykonywang pracg?
Trudno powiedzie¢ | 46,2% 44,8%

Aktywnosc fizyczna

Pracownicy wykonujgcy prace zdalnie czesciej niz pracownicy stacjonarni
uprawiajg jakgkolwiek aktywnos¢ fizyczng. Wynik testu chi-kwadrat wskazuje na
istotny statystycznie zwigzek trybu wykonywanej pracy z czestoscig uprawiania
aktywnosci fizycznej (x* (4, 1459) = 17,06; p < 0,01; V=0,11; p < 0,01). 47,4% pra-
cownikéw zdalnych i 37,6 pracownikdw stacjonarnych odpowiedziato, ze aktyw-
nos¢ fizyczng uprawia codziennie lub 3-4 razy w tygodniu (tab. 5). Jesli chodzi
o pore uprawiania aktywnosci fizycznej najczesciej w obu grupach badanych byto
to po pracy. Uwage zwraca fakt, ze pracownicy zdalni czesciej niz pracownicy
stacjonarni uprawiali aktywnos¢ podczas przerw w pracy (15,7% v. 8,1%), rdznica
ta jest istotna statystyczne (x* (1, 1459) = 17,24; p < 0,001; ® =-0,12; p < 0,001).

Dyskusja

W pismiennictwie w kontekscie pracy zdalnej najczesciej podnoszone sg
zagrozenia zdrowia psychicznego. Wiele jest badan podejmowanych w celu
wyjasnienia przyczyn depresji, leku czy wypalenia zawodowego czesto zgtasza-
nych przez pracownikéw zdalnych. Tymczasem oddziatywanie pracy zdalnej na
zdrowie fizyczne pracownikéw — biorgc pod uwage np. znaczny spadek mobil-
nosci pracownikdw, wzrost siedzgcego trybu zycia — to problem, ktéry moze
mie¢ dfugoterminowe konsekwencje.




Tabela 5. Czestos¢ uprawiania aktywnosci fizycznej

Jak czesto uprawia Pan/Pani r6zne formy aktywnosci fizycznej?
Pracownicy zdalni Pracownicy
(N =738) stacjonarni (N = 721)
Codziennie 14,5% 11,4%
3-4 razy w tygodniu 32,9% 26,2%
Raz w tygodniu 22,1% 23,6%
Sporvad.ycznle —1-2 razy 19,2% 22.7%
w miesigcu
Wocale 11,2% 16,1%

Pogorszenie zaréwno fizycznego, jak i psychicznego dobrostanu oséb wy-
konujacych prace zdalng jest zwigzane z: ogélnym obnizeniem aktywnosci fi-
zycznej i wysitku fizycznego, zwiekszeniem ilosci przyjmowanych positkdw,
ograniczeniem kontaktow ze wspdtpracownikami, zaktéceniami podczas pracy,
zt3 organizacjg stanowiska pracy, niskg satysfakcjg ze srodowiska pracy (Xiao
et al., 2021). Sg tez badania wykazujgce negatywny wptyw pracy zdalnej na
dobrostan pracownikdw w aspekcie rGwnowagi praca — zycie prywatne oraz
relacji w miejscu pracy — przy braku istotnego statystycznie zwigzku miedzy
pracg zdalng i subiektywng oceng zdrowia (Juchnowicz i Kinowska, 2021).

Dtugotrwata praca przy komputerze jest zwigzana z ryzykiem wystgpienia
dolegliwosci narzadu wzroku typowych dla CVS. Gtéwnymi objawami CVS sg po-
jawiajgce sie po kilku godzinach pracy przy komputerze: zmeczenie oczu, niewy-
razne widzenie, nadwrazliwos$¢ na ostre $wiatto i uczucie pieczenia oczu. Okoto
23% i 30% sposrdd osob biorgcych udziat w badaniach przyznato, ze odczuwa
podczas pracy odpowiednio dolegliwosci oczne lub wzrokowe, przy czym osoby
wykonujgce prace w trybie zdalnym czesciej odczuwaja te dolegliwosci codzien-
nie lub kilka razy w tygodniu, a ich wystepowanie czesciej tgczg z praca.

Wedtug badan przeprowadzonych w USA 52% sposréd 2000 badanych pra-
cownikéw zdalnych zgtaszato dolegliwosci swiadczgce o przecigzeniu wzroku
(Robinson, 2021). W badaniach przeprowadzonych w Hiszpanii stwierdzono, ze
do gtéwnych dolegliwosci narzagdu wzroku wsrdd pracownikow zdalnych nalezy
zaliczy¢: suchosé oczu (31,1% badanych), podraznienie oczu (24,1%), rozmazany
obraz (21,2%) oraz bodl oczy (14,9%). Zauwazono réwniez istotng statystycznie
zalezno$¢ miedzy objawami CVS a wiekiem badanych (czesciej pojawiajg sie
u 0s6b mtodych w wieku 18-30 lat w porédwnaniu z osobami w wieku powyzej
45r. 7., p < 0,001), rodzajem aktywnosci (czesciej u studentéw i pracownikéw
zdalnych, p < 0,001), liczbg godzin pracy z urzgdzeniami elektronicznymi (cze-
Sciej u 0oséb uzywajgcych je ponad 10 godz. dziennie, p = 0,05), a takze czasem
spedzonym na powietrzu (czesciej u oséb spedzajacych mniej niz 1 godz. dzien-
nie, p = 0,02) (Galindo-Romero et al., 2021).
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Bdle gtowy to dos¢ czesto wystepujaca dolegliwos¢ wsrdd ludzi, mogg byc
zwigzane z innymi zburzeniami zdrowotnymi, w tym réwniez z dolegliwosciami
narzgdu wzroku, odcinka szyjnego kregostupa, a takze z dtugotrwatym siedze-
niem w domu, co ma miejsce wsrdd pracownikéw zdalnych. W naszych bada-
niach pracownicy zdalni i stacjonarni rownie czesto skarzyli sie na bdle gtowy
(ok. 23%). W innych badaniach bél gtowy wystepowat u 36,7% pracownikéw
wykonujacych prace zdalng (Galindo-Romero et al., 2021).

Utrzymywanie przez dtugi czas pozycji siedzacej przy matej ogdlnej mobil-
nosci pracownikow zdalnych wigze sie ze zwiekszeniem obcigzenia uktadu mie-
Sniowo-szkieletowego.

Na podstawie przeprowadzonych w CIOP-PIB badan okazato sie, ze dole-
gliwosci w odcinku szyjnym kregostupa odczuwato ok. 22% badanych w obu
grupach. Pracownicy zdalni jednak czesciej niz pracownicy stacjonarni odczu-
wali dolegliwosci kregostupa codziennie lub kilka razy w tygodniu i uwazali, ze
sg one zwigzane z obecnie wykonywang pracg. Podobnie w przypadku dole-
gliwosci w odcinku ledZzwiowo-krzyzowym kregostupa. Nie stwierdzono istot-
nych statystycznie réznic miedzy pracownikami zdalnymi i stacjonarnymi, ale
ci pierwsi czesciej odczuwali dolegliwosci kregostupa codziennie lub kilka razy
w tygodniu i uwazali, Ze sg one zwigzane z obecnie wykonywang praca.

W innych badaniach zaobserwowano, ze dolegliwosci miesniowo-szkiele-
towe w odcinku ledZzwiowo-szkieletowym kregostupa podczas pracy w domu
zgtaszato 41,2% badanych, natomiast dolegliwosci w odcinku szyjnym kregostu-
pa 23,5%, przy czym dolegliwosci w odcinku szyjnym kregostupa pogorszyty sie
u 50% badanych (Moretti et al., 2020). W naszych badaniach dolegliwosci krego-
stupa u pracownikéw zdalnych nie pogorszyty sie po przejsciu na ten tryb pracy.

Praca zdalna zwigzana z ograniczeniem ruchu, dtugotrwale utrzymywang
podczas pracy pozycjg siedzacg jest jednym z wielu czynnikéw ryzyka rozwoju
zylakédw konczyn dolnych (Parkers, 2017). W naszych badaniach ok. 16% pra-
cownikéw w obu grupach wskazato, ze wystepuje u nich uczucie ciezkosci nog
pod koniec pracy. Pracownicy zdalni rzadziej niz pracownicy stacjonarni odczu-
waja ciezkos$é nég codziennie lub kilka razy w tygodniu oraz rzadziej uwazaja, ze
sg one zwigzane z obecnie wykonywang pracg (29,4% v. 40,5%).

Wedtug badan obejmujgcych 2381 dorostych Polakéw przeprowadzonych
podczas lockdownu w Polsce w okresie 30 kwiecien — 23 maja 2020 r. 43% ba-
danych zmniejszyto swojg aktywnos¢ fizyczng, a 49% zwiekszyto czas spedzany
przy komputerze (Gdérnicka et al., 2021). Wedtug badan CIOP-PIB pracownicy
wykonujgcy prace zdalnie istotnie statystycznie czeSciej niz pracownicy stacjo-
narni uprawiajg jakakolwiek aktywno$¢ fizyczng. Uwage zwraca fakt, ze pra-
cownicy zdalni rdwniez istotnie statystycznie czesciej niz pracownicy stacjonar-
ni uprawiali aktywnosé podczas przerw w pracy.

U oséb pracujacych w trybie pracy zdalnej mozna oczekiwa¢ mniejszej ab-
sencji chorobowej. Wynika to z mozliwosci ,przechodzenia” choroby, bedac
w pracy (bez koniecznosci wychodzenia z domu), a w konsekwencji bez ko-




rzystania ze zwolnienia lekarskiego (Mahler, 2012). Wsrdd pracownikéw zdal-
nych moze tez wystepowac w wiekszym stopniu prezenteizm (tj. nieefektywna
obecnos$é w pracy), szczegdlnie z powodu dolegliwosci miesniowo-szkieleto-
wych (Daniel, 2020). W badaniach CIOP-PIB nie stwierdzono jednak istotnych
statystycznie rdznic w absencji chorobowej w obu badanych grupach. Nato-
miast ustalono, ze przyczynga zwolnien lekarskich w obu grupach pracownikéw
byty dolegliwosci uktadu miesniowo-szkieletowego.

W pismiennictwie zwraca sie uwage réwniez na inne potencjalne skutki
zdrowotne pracy zdalnej, w tym m. in. na negatywny wptyw na odpornosc
immunologiczng, wzrost wystepowania przewlektych chordb cywilizacyjnych,
takich jak: otyto$é, zaburzenia przemiany weglowodanowej, lipidowej (Rana-
singhe, Ozemek i Arena, 2020; Narici et al., 2020).

Podsumowanie

Pandemia COVID-19 we wszystkich krajach przyspieszyta proces zmian
adaptacyjnych zwigzanych z pojawieniem sie nowych form pracy, w tym szcze-
golnie pracy zdalnej wykonywanej w domu pracownika. W artykule zwréco-
no szczegdlng uwage na rdznice w wystepowaniu dolegliwosci zwigzanych ze
zdrowiem fizycznym miedzy pracownikami wykonujgcymi dfugotrwata prace
przy komputerze w trybie zdalnym i trybie stacjonarnym. Przekrojowy charak-
ter badan ogranicza wnioskowanie o wptywie pracy zdalnej na zdrowie fizyczne
pracownikow, niemniej pozwala stwierdzié, ze wsréd pracownikdéw zdalnych
w pordéwnaniu z pracownikami stacjonarnymi czesciej wystepujg dolegliwosci
oczu i wzroku, podobnie czesto dolegliwosci kregostupa. Nie stwierdzono nato-
miast rdéznic w absencji chorobowej oraz w jej najczestszej przyczynie.

Ze wzgledu na obserwowang tendencje do wzrostu zainteresowania za-
rowno pracodawcow, jak i pracownikdéw utrzymaniem pracy zdalnej, chociaz-
by w formie hybrydowej, bardzo wazne jest opracowanie i wdrozenie dobrych
praktyk organizacji pracy zdalnej w celu: zapewnienia dobrego samopoczucia
pracownikdw, wspierania ich w zachowaniu réwnowagi praca — dom, zapo-
biegania negatywnym skutkom zdrowotnym, a takze utrzymania satysfakcji
z pracy i jej odpowiedniego poziomu. Stuzby zajmujgce sie bezpieczenstwem
i ochrong zdrowia pracownikéw powinny réwniez przystosowac swoje dziata-
nia do nowej, specyficznej, rozproszonej grupy pracownikow.
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PSYCHOSPOLECZNE I ORGANIZACYJNE WARUNKI
PRACY ORAZ SAMOPOCZUCIE PSYCHICZNE OSOB
WYKONUJACYCH PRACE ZDALNA I STACJONARNA
W CZASIE PANDEMII COVID-19

Dorota Zotnierczyk-Zreda, Andrzej Najmiec, tukasz Kapica,
Joanna Mazur-Rézycka, Joanna Kamiriska, Joanna Bugajska

Wstep

Z powodu wybuchu pandemii COVID-19 duza liczba pracownikéw po raz
pierwszy staneta przed koniecznoscig pracy zdalnej/ pracy z domu. Dotychcza-
sowe badania wskazujg na pozytywne, ale takze negatywne skutki tego rodzaju
pracy dla samopoczucia i zdrowia psychicznego oséb zatrudnionych. W artyku-
le zaprezentowano wyniki jednej tury badan, ktérych celem jest poréwnanie
grupy oséb pracujgcych zdalnie z tymi, ktére wykonujg swojg prace w sposéb
tradycyjny pod wzgledem spostrzeganych wtasciwosci psychospotecznych pra-
cy, a takze podstawowych wskaznikéw samopoczucia. W badaniu wykorzysta-
no skandynawski kwestionariusz COPSOQ do diagnozy 1459 osdb (pracujacych
tradycyjnie 721 osdb, pracujacych zdalnie — 738 0séb). Wyniki badan wskazujg
na brak istotnych statystycznie réznic w spostrzeganiu wiekszosci czynnikow
Srodowiska psychospotecznego pracy przez obydwie grupy pracownikéw. Oso-
by pracujagce zdalnie deklarujg jednak wieksze poczucie wptywu na swoja pra-
ce, doswiadczajg takze wiekszej réwnosci spotecznej, bycia lepiej zarzgdzanymi
przez pracodawce, ale jednoczesnie odczuwajg wyzszy konflikt zycie osobiste
- praca niz osoby pracujace tradycyjnie. Charakter pracy nie rézni takze istotnie
0s6b badanych pod wzgledem samopoczucia psychicznego. Na podstawie opi-
sanego w artykule badania przekrojowego mozna zatem stwierdzi¢, ze praca
zdalna nie obniza ani spostrzeganej jakosci pracy pod wzgledem jej psychospo-
tecznych aspektdw, ani tez samopoczucia psychicznego oraz wydajnosci pracy
0s6b, ktdre jg wykonuja. Powyzsze zaleznosci powinny by¢ jednak potwierdzo-
ne wynikami powtdérnego badania tej samej grupy oséb, ktére odbedzie sie
w najblizszej przysztosci, a takze wynikami kolejnych badan prowadzonych
w warunkach zmienionej sytuacji epidemiczno-spotecznej.

Pandemia COVID-19 spowodowata radykalne i nagte zmiany w organizacji
pracy, ktére nalezato wprowadzi¢ w trosce o ochrone zycia i zdrowia pracowni-
kow. Praca zdalna, a wiasciwie praca z domu, stata sie koniecznym i powszech-
nym rozwigzaniem, chociaz przed pojawieniem sie pandemii COVID-19 nie byta
powszechnie przyjetym rozwigzaniem w organizacji pracy w Polsce (Eurofound,
2021). Polska miata bowiem jeden z najnizszych odsetkdow oséb pracujgcych
zdalnie w poréwnaniu z innymi krajami europejskimi oraz pozaeuropejskimi.

55



56

Szacuje sie, ze ok. 81% Swiatowej sity roboczej zostato dotknietych przez
catkowite lub czesciowe zamkniecia stanowisk pracy z powodu wybuchu
pandemii. Wielu pracownikéw po raz pierwszy doswiadczyto pracy z domu
codziennie przez kilka tygodni, czesto bez wczesniejszego przygotowania do
pracy zdalnej. W Polsce z powodu pandemii zdalnie pracowato 71% oséb za-
trudnionych (GUS, 2020). Po trwajacym jakis$ czas doswiadczeniu z pracg zdalng
osoby zatrudnione oceniajg, ze ten charakter pracy powinien zostac utrzymany
w jakims$ zakresie w przysztosci. Potwierdzajg to wyniki pilotazowych badan
prowadzonych w CIOP-PIB w kwietniu 2012 r. (Dobrzynska i Szczygielska, 2020),
atakze inne badania prowadzone na ten temat w naszym kraju (Kinnarps, 2021).
Wiele firm zamierza utrzymac¢ mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej (czes¢
czasu pracy wykonywana zdalnie, czes¢ — w siedzibie pracodawcy) réwniez po
ustgpieniu sytuacji pandemicznej. Powotujg sie bowiem na korzysci ptyngce
z tego rodzaju pracy zarowno dla organizacji, jaki i dla samych pracownikow,
a wsréd nich: poprawe wydajnosci pracy, obnizenie kosztéw podrézy ,dom —
praca —dom”, oszczednos$¢ czasu pracownika i zasobdw organizacyjnych firmy,
wyzszg satysfakcje z pracy.

Niemniej w literaturze pojawiajg sie takze doniesienia wskazujgce na ne-
gatywne konsekwencje pracy z domu, szczegdlnie ze wzgledu na obnizone
samopoczucie psychiczne pracownikéw (De Menezes i Kelliher, 2013; Moen,
Kelly i Lam, 2013). Duza liczba pracownikéw zostata bowiem zmuszona do pra-
cy z domu po raz pierwszy i wielu z nich staneto przed wyzwaniami takimi jak
brak odpowiednich warunkéw do pracy lub koniecznos¢ potaczenia obowiaz-
kéw rodzinnych z zawodowymi. Praca w domu wymaga zorganizowania sobie
przestrzeni do pracy, dostosowania sie do trybu funkcjonowania innych osob,
z ktérymi zamieszkuje sie, cztonkdw rodziny. Szczegélnie dotkliwie odczuwaja
to osoby, ktérych mate dzieci pozostajg pod opiekg w domu, a dom jest dla
tych oséb jedynym miejscem pracy. U wielu z nich pojawia sie wéwczas kon-
flikt rodzina/zycie prywatne — praca (Kinnarps, 2021). Z kolei dla 0oséb nieposia-
dajacych rodziny niezwykle dokuczliwa psychologicznie moze byé samotnosé
w trakcie pracy zdalnej. Samotnos¢ jest subiektywnym odczuciem ludzi, ze ich
intymne i spoteczne potrzeby nie sg odpowiednio zaspokajane, i jest ona uwa-
zana za narastajgcg ,,epidemie spoteczng”, ktdrg pandemia COVID-19 moze je-
dynie nasila¢ (Murthy, 2017).

Innym wskazywanym zrédtem stresu dla oséb wykonujacych prace zdal-
ng jest przecigzenie pracg wynikajgce czesto z trudnosci w organizacji czasu
pracy i zadan stuzbowych, koniecznosci szybkiego opanowania innych, niezna-
nych dotychczas programéw komputerowych, jak réwniez niepraktykowanych
dotychczas form kontaktu z klientem, pacjentem i uczniem dla przedstawicieli
wielu zawodow z branz ustugowych, edukacyjnych i medycznych.

Utrzymywanie sie pandemii COVID-19, a takze potrzeba kontynuowania
pracy zdalnej w jakim$ zakresie stwarza koniecznos¢ przeprowadzania wnikli-
wej analizy skutkéw tej pracy dla zdrowia i samopoczucia pracownikéw w celu




opracowania zasad oraz wytycznych stuzgcych zachowaniu zaréwno dobrego
zdrowia i samopoczucia pracownikéw, jak i zapewnienia pozgdanej wydajnosci
ich pracy. Taki zatozono cel badan prezentowanych ponize;j.

Metoda

Charakterystyka badanej grupy

Badanie zostato przeprowadzone na prébie ogdlnopolskiej liczacej 1459
0sbb (pracujacych tradycyjnie — 721, pracujgcych zdalnie — 738), ktdre ukon-
czyty 18 lat, zamieszkujgcych 16 wojewddztw. W badaniu wzieto udziat 51%
kobiet i 49% mezczyzn. W grupie pracownikdw pracujacych w trybie zdalnym
byto 49,3% kobiet i 50,7% mezczyzn, natomiast w grupie pracownikéw pracuja-
cych w trybie stacjonarnym byto 52,2% kobiet i 47,9% mezczyzn.

Osoby badane reprezentowaty 20 réznych dziatéw gospodarki. Najliczniej
reprezentowany byt obszar handlu (15% wsréd pracownikéw zdalnych, 16,1%
wsrdd pracownikow wykonujgcych prace w trybie stacjonarnym).

W badaniu osoby pracujgce w trybie pracy zdalnej zostaty zdefiniowane
jako osoby, ktére wykonujg prace:

B na polecenie pracodawcy, przez oznaczony czas okre$lony poleceniem

pracodawcy lub czasem trwania stanu epidemii,

B poza miejscem statego jej wykonywania,

® 7z wykorzystaniem srodkow bezposredniego porozumiewania sie na od-

legtosc lub dotyczacg wykonywania czesci wytwérczych.

Narzedzia badawcze

W badaniach wykorzystano pakiet kwestionariuszy dotyczacych réznych
aspektow pracy: psychospotecznych warunkéw pracy (COPSOQ), ergonomicz-
nych wymagan stanowiska pracy (ERGONOMIA), zdolnosci do pracy i aspektéw
zdrowotnych pracownikéw (ZDROWIE). Dane o osobach je wypetniajacych oraz
o specyfice wykonywanej pracy zbierano za pomocg METRYCZKI. Druga czes$¢
metryczki przeznaczona dla osdb aktualnie pracujgcych zdalnie zawierata infor-
macje i opinie nt. pracy zdalnej, w tym m. in.: czasu pracy, najwazniejszych wad
i zalet pracy zdalnej, stosunku pracodawcy do wykonywania pracy zdalnej oraz
subiektywnej oceny wydajnosci pracy.

Kwestionariusz COPSOQ

Do oceny psychospotecznych warunkéw pracy oraz wskaznikéw zdrowia
psychicznego pracownika wykorzystano Kopenhaski Kwestionariusz Psycho-
spoteczny (Copenhagen Psychosocial Questionnaire — COPSOQ Il). Przedmio-
tem badan byty w szczegdlnosci takie zmienne jak: konflikt praca — rodzina,
konflikt rodzina — praca, wymagania ilosciowe, poczucie wptywu w pracy, tem-
po pracy, wymagania emocjonalne, przywigzanie do miejsca pracy, wsparcie
od wspdtpracownikéw i przetozonych, mozliwosci rozwoju, znaczenie pracy,
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poczucie przewidywalnosci, nagrody, jasnos¢ roli, niepewnos$é pracy, zaufanie
do kierownictwa, sprawiedliwos¢ i szacunek oraz jakos¢ przywddztwa, satys-
fakcja z pracy, wypalenie, stres psychologiczny, stres poznawczy i depresja.

Wyniki dotyczace organizacji pracy zdalnej

Przed przystgpieniem do poréwnania psychospotecznych warunkéw pracy
pracownikow zatrudnionych w systemach pracy zdalnej i pracy stacjonarnej,
za celowe uznano opisanie specyfiki pracy zdalnej uwzglednionej w niniejszych
badaniach. Z punktu widzenia oceny wymagan wazny jest przede wszystkim
czas pracy. Najwieksza cze$¢ pracownikéw wykonywata prace w trybie zdalnym
5 dni w tygodniu (48,6% grupy pracownikéw zdalnych). 23,2% pracownikéw
wykonywato prace w trybie zdalnym 3-4 dni w tygodniu, ok. 10% wykonywato
prace zdalng 1-2 dni w tygodniu, a 5% pracownikéw zdalnych wykonywato j3
w takim trybie naprzemiennie —tydzien zdalnie i tydzien w siedzibie pracodawcy.
Ponad potowa pracownikéw zdalnych miata mozliwos¢ podjecia decyzji o try-
bie pracy wraz z pracodawca — 52,3%, natomiast w 47,7% byta to decyzja sa-
mego pracodawcy. W 64,3% sytuacji decyzja o przejsciu na tryb zdalny pracy
miata zwigzek z epidemig COVID-19. Czas pracy w trybie zdalnym poswiecany
na wykonanie swoich zadan w 40,5% byt taki sam jak w siedzibie pracodaw-
cy, w 25,8% byt dtuzszy niz w siedzibie pracodawcy, a w 11,9% byt krétszy niz
w siedzibie pracodawcy. W 18,8% czas byt taki sam jak w siedzibie pracodawcy,
ale praca odbywata sie w innych porach.

Porownanie psychospolecznych warunkow pracy pracownikow
zatrudnionych w systemach pracy zdalnej i stacjonarnej

W kolejnym etapie analiz poréwnywano wyniki uzyskane przez pracowni-
kow pracujacych w trybie zdalnym i w trybie stacjonarnym. Analize przepro-
wadzono za pomocg testu t-Studenta. Poréwnywano poziom psychospotecz-
nych warunkéw pracy w grupach pracownikéw pracujgcych w trybie zdalnym
(N =740) i trybie stacjonarnym (N = 719) (x* (1459, 1) = 0,302; p = 0,582).

Na rysunku 1 przedstawiono réznice pod wzgledem pieciu rodzajow wy-
magan w pracy w analizowanych grupach. Najwyzszg réznice srednich zaob-
serwowano w przypadku wymagan ukrywania emocji. Jednakze wyniki testu
t-Studenta wykazaty, ze analizowane rdznice w zakresie wszystkich rodzajow
wymagan sg nieistotne statystycznie.

Natomiast wyniki na rysunku 2 przedstawiajg réznice miedzy pracownikami
zdalnymi i stacjonarnymi pod wzgledem zasobéw wchodzacych w zakres organi-
zacji i tresci pracy. Wyniki wskazuja, ze istniejg istotne statystycznie réznice w za-
kresie poczucia wptywu na prace (t = 3,52; p < 0,001; d-Cohena = 0,18) i mozliwosci
rozwoju (t = 2,63; p < 0,01; d-Cohena = 0,13). W tych podskalach pracownicy pracu-
jacy zdalnie uzyskali wyzsze wyniki, silniejszy efekt zaobserwowano w przypadku
poczucia wptywu. Z kolei w przypadku réznorodnosci pracy, znaczenia pracy i przy-
wigzania do miejsca pracy réznice okazaty sie nieistotne statystycznie.
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Rys. 2. Organizacja i tres¢ pracy w grupach pracownikow pracujacych w trybie zdalnym i sta-
cjonarnym

Na rysunku 3 ukazano poréwnanie w zakresie zasobdw odnoszgcych sie do
relacji interpersonalnych. Wyniki analiz wykazaty, ze pracownicy zatrudnieni
w trybie zdalnym uzyskali wyzsze wyniki w zakresie poczucia przewidywalnosci
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(t=1,98; p <0,05; d-Cohena = 0,10), nagrdd (t = 2,33; p < 0,05; d-Cohena = 0,12)
i jakosSci przywddztwa (t = 3,05; p < 0,01; d-Cohena = 0,16). Z kolei w przypadku
klimatu spotecznego miedzy wspotpracownikami wyzszymi wynikami (t =-2,88;
p < 0,01; d-Cohena =-0,16) cechowali sie pracownicy zatrudnieni w trybie sta-
cjonarnym. Grupa ta uzyskata wyzsze wyniki takze w zakresie przezywanego
konfliktu roli (t = -2,12; p < 0,05; d-Cohena = -0,11). Jezeli chodzi o jasnos¢ roli,
wsparcie od przetozonych i wsparcie od wspdtpracownikéow uzyskane réznice
okazaty sie nieistotne statystycznie.
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Rys. 3. Relacje interpersonalne i przywddztwo w grupach pracownikéw pracujgcych w trybie
zdalnym i trybie stacjonarnym

Na rysunku 4 zaprezentowano rdznice w obszarze interakcji cztowiek —
praca. Sposrdéd czterech analizowanych zmiennych istotne réznice wystapity
wytgcznie w przypadku konfliktu zycie osobiste — praca (t = 3,80; p < 0,001;
d-Cohena = 0,20), wyzsze wyniki w tym zakresie uzyskali pracownicy pracujgcy
w trybie zdalnym.

Na rysunku 5 pokazane sg rdznice pod wzgledem czterech wartosci w pra-
cy w przypadku kazdej z analizowanych zmiennych, tj.: zaufania miedzy wspoét-
pracownikami (t = 2,63; p < 0,01; d-Cohena = 0,14), zaufania do kierownictwa
(t = 2,46; p < 0,05; d-Cohena = 0,13), sprawiedliwosci i szacunku (t = 3,29;
p < 0,01; d-Cohena = 0,17) oraz réwnosci spotecznej (t = 4,26; p < 0,001;
d-Cohena =0,22). Analiza wykazata, ze pracownicy zdalni uzyskali wyzsze wyni-
ki w tych zakresach, najsilniejszy efekt wystgpit w przypadku jednej zmiennej,
tj. réwnosci spotecznej.
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Rys. 5. Wartosci w pracy w grupach pracownikéw pracujgcych w trybie zdalnym i trybie stacjo-
narnym

Rysunek 6 ilustruje réznice w zakresie wskaznikéw zdrowia i dobrostanu.
Okazuje sie, ze w zakresie analizowanych wskaznikow, tj.: przekonania o wta-
snej skutecznosci, zdrowia ogdlnego, problemoéw ze snem, wypalenia, napiecia
psychicznego, stresu somatycznego, stresu poznawczego i depresji zaobserwo-
wano istotng statystycznie réznice jedynie w przypadku jednego wskaznika,
tj. przekonanie o wtasnej skutecznosci (t = 2,04; p < 0,05; d-Cohena = 0,10).
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Wyzszy poziom tej zmiennej uzyskano w grupie pracownikéw pracujgcych zdal-
nie, jednak efekt ten byt niewielki. W zakresie pozostatych wskaznikdéw réznice
okazaty sie nieistotne statystycznie.
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Rys. 6. Zdrowie i dobrostan w grupach pracownikdéw pracujacych w trybie zdalnym i trybie
stacjonarnym

Podsumowujgc otrzymane wyniki, nalezy stwierdzi¢, ze najwieksze réznice
miedzy pracownikami pracujgcymi zdalnie i stacjonarnie na korzysé pierwszej
grupy osob zaobserwowano w odniesieniu do poczucia wptywu na prace, réw-
nosci spotecznej oraz konfliktu zycie osobiste — praca.

Wady i zalety pracy w trybie zdalnym w ocenie pracownikow

Osoby badane, oceniajac zalety i trudnosci pracy w trybie zdalnym, miaty
do dyspozyciji liste kategorii odpowiedzi oraz mozliwos¢ dopisania innych zalet
i trudnosci wynikajgcych z wtasnego doswiadczenia.

Badane osoby pytane o najwazniejsze zalety pracy zdalnej najczesciej
wskazywaty oszczednos¢ czasu zwigzanego z dojazdem do pracy (ponad 53%)
oraz elastyczny czas pracy (ponad 41%). Nastepnie ponad 25% wskazato na
wiekszg swobode w realizacji zadan zawodowych, a ponad 18% na wiekszg
mozliwo$¢ pomocy innym cztonkom rodziny. Po ok. 17% oséb wskazato na
wiekszg mozliwos¢ realizacji swoich pasji i zainteresowan oraz mozliwos¢ lep-
szego zachowania rownowagi praca — zycie prywatne. Co ciekawe, ponad 15%
zwrécito uwage, ze praca zdalna jest lepszym rozwigzaniem dla oséb majgcych
jakies choroby czy problemy zdrowotne, a takze dla oséb majacych trudnosci
w poruszaniu sie (10%). Istotny pod wzgledem spotecznym jest fakt, ze czesc
0s6b postrzegata jako zalete ,mozliwos¢ ograniczenia kontaktéw spotecznych”
(ok. 13%), ,,mozliwos¢ ograniczenia kontaktow z trudnymi klientami, pacjenta-




mi itp.” (ok. 12%), w tym ,,mozliwos$¢é ograniczenia bezposrednich relacji z klien-
tami” (ok. 6%). Tylko 4,6% badanych oséb wskazato, ze nie postrzega zadnych
zalet w pracy zdalnej (rys. 7).

Wsréd innych zalet wymieniano: ,Brak rozpraszaczy, wieksze skupienie
i wydajnosé. Mozliwos¢ zakupu sprzetu dopasowanego do siebie»; ,,domo-
we obiady»; ,kompletny brak stresu w zw. z np. patrzeniem mi na rece lub
w ekran”; ,mozliwos¢ opieki nad dzieckiem”; ,,mozliwo$¢ sprawowania opieki
nad psem”, ,wiecej czasu dla siebie”; ,wieksza swoboda prowadzenia domu”.

Badane osoby pytane o najwazniejsze trudnosci wynikajgce z pracy zdalnej
wskazywaty prawie tak samo czesto (ok. 30%) ,trudnosci w rozdzieleniu zycia
zawodowego i prywatnego” i ,brak bezposredniego kontaktu ze wspdtpracow-
nikami i przetozonymi”, nastepnie miedzy innymi: ,nieergonomiczne warun-
ki pracy” (ok. 23,0%), ,,wydtuzony czas pracy” (16,0%), , koniecznos¢ dzielenia
miejsca pracy z innymi osobami” (ok. 15,0%). Prawie 25% nie dostrzegata zad-
nych trudnosci w pracy zdalnej (rys. 8).

Wsréd innych trudnosci wymieniano: ,,brak ruchu”; , hatas spowodowany
np. remontem”; ,,musze korzysta¢ z prywatnego telefonu jak ze stuzbowego
i méj nr ma juz pét firmy”; ,,poczucie dtuzenia sie czasu pracy, znudzenie, apa-
tia”; , stabe, niestabilne potgczenie internetowey; ,wiekszos¢ czasu spedzam na
wideorozmowach”; ,zbyt duza samokontrola”; , zwierzeta domowe”.
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Rys. 7. Pytanie ankietowe: ,Jakie sg najwazniejsze zalety pracy zdalnej wynikajace z Twojego
doswiadczenia?”
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Rys. 8. Pytanie ankietowe: ,Jakie sg najwazniejsze trudnosci w pracy zdalnej wynikajgce z Two-
jego doswiadczenia?”

Analiza zalet i trudnosci nie daje jednoznacznej odpowiedzi dotyczacej
,Wyzszosci” jednej z form pracy nad druga. Pokazujg one specyfike oraz fakt,
ze te same witasciwosci pracy dla jednej grupy pracownikow mogg by¢ zaletg,
adlainnych wadg (np. trudnos¢: brak bezposredniego kontaktu ze wspotpracow-
nikami/ przetozonymi; zaleta: mozliwo$¢ ograniczenia kontaktow spotecznych).

Optymistyczne oceny niosg wyniki dotyczace oczekiwanych form pracy
w przysztosci. Tylko ok. 10% pracownikdw nie chce w przysztosci pracowac
w trybie zdalnym. Pozostata czes$¢ podzielona jest miedzy preferencjami pracy
w trybie zdalnym w réznych konfiguracjach: 4-5 dni w tygodniu — wybratoby
w przysztosci 41,4%, 2-3 dni w tygodniu 24,2%, 1 dzien w tygodniu — 8,5%,
nieregularnie — 16,4% badanych pracownikéw zdalnych. Sprzyjataby temu od-
powiednia postawa pracodawcow. 57,5% pracownikow zdalnych jest przekona-
nych, ze w przysztosci pracodawca chetnie wyrazi zgode na te forme pracy, tyl-
ko 7,5% byto przekonanych, ze pracodawca nie wyrazi zgody na prace zdalna.
Rowniez samoocena wydajnosci pracy napawa umiarkowanym optymizmem:
wiekszg wydajnos¢ niz w trybie stacjonarnym deklarowato 29,1%, mniejszg wy-
dajnos$é¢ 16,5%, natomiast u 54,5% wydajnosé jest na takim samym poziomie.

Ocena wynikow badan

Zaprezentowane wyniki wskazujg, ze pod wieloma wzgledami praca zdal-
na okazata sie bardziej korzystna z punktu widzenia samopoczucia pracowni-
kéw anizeli praca w trybie stacjonarnym. Osoby pracujgce zdalnie deklarujg
wyzszy poziom zaufania do swoich wspétpracownikow, a takze kierownictwa,




odczuwajg wiekszg sprawiedliwos¢ i szacunek w organizacji, a takze majg wyz-
sze poczucie réwnosci spotecznej anizeli osoby pracujace tradycyjnie. Wiek-
szosc istniejgcych badan dotyczgcych pracy zdalnej ujawnia na ogét negatywne
oceny 0s0b, ktére jg wykonujg, wigzgce sie z poziomem wsparcia spotecznego
W pracy — oceniajg je gorzej niz osoby pracujgce razem w siedzibie pracodaw-
cy (Sardeshmukh, Sharma i Golden, 2012; Charalampous et al., 2018). Jednak
istniejg takze badania, w ktdrych uzyskano podobne zaleznosci (Collins, Hislop
i Cartwright, 2016). Autorzy tych badan przekonujg, ze by¢ moze praca w fizycz-
nym oddaleniu od wspdétpracownikéw powoduje, ze stajemy sie paradoksalnie
bardziej zalezni od jakos$ci wspdtpracy z innymi, co zwieksza naszg ufnos¢, ze
uzyskamy od nich potrzebne informacje, ktére pozwolg nam dobrze wykonac
nasze zadania (Collins, Hislop i Cartwright, 2016).

W niniejszym badaniu stwierdzono, ze pracownicy zatrudnieni w trybie
zdalnym uzyskali istotnie wyzsze wyniki w zakresie poczucia przewidywalnosci
pracy oraz posiadania wiekszego wptywu na swojg prace niz osoby, ktére wy-
konujg jg w siedzibie pracodawcy. Wynik ten potwierdza podstawowy postulat
stojgcy za wprowadzaniem pracy z domu, ktdry opiera sie na zatozeniu o wiek-
szym wptywie pracownika zdalnego na wiekszos¢ elementdw pracy, takich jak:
sposdb pracy, tempo, organizacja pracy, a takze elastycznosé czasu pracy. Po-
nad pofowa oséb, ktére braty udziat w badaniu CIOP-PIB, pytana o najwazniej-
sze zalety pracy zdalnej wskazata oszczednos¢ czasu zwigzanego z dojazdem do
pracy oraz elastyczny czas pracy, a jedna czwarta deklarowata, ze ma wiekszg
swobode w realizacji zadan zawodowych. Potwierdzajg to jasno sformutowane
przez badanych zalety pracy zdalnej (patrz: podrozdziat .Wady i zalety pracy
w trybie zdalnym w ocenie pracownikow").

Ponadto w badaniu ustalono, ze pracownicy zatrudnieni w trybie zdalnym
uzyskali takze wyzsze wyniki w zakresie poczucia przewidywalnosci pracy, nagréd
oraz jakosci przywddztwa niz osoby pracujgce w siedzibie pracodawcy. Okazuje
sie, ze pandemia z jednej strony wymusita szeroki zakres pracy zdalnej w polskich
przedsiebiorstwach, z drugiej strony mogta takze zmobilizowa¢ pracodawcow do
tego, zeby zadbac o jakos$¢ zarzgdzania rozproszonym personelem. Ostatecznie
zaowocowato to lepszymi ocenami tego zarzadzania przez pracownikéw zdal-
nych w poréwnaniu do oséb pracujgcych w siedzibie pracodawcy.

Inny wniosek z przeprowadzonych badan jest taki, ze mimo wymie-
nionych wyzej korzysci praca zdalna moze nasila¢ konflikt zycie prywat-
ne — praca. Trudno$¢ w organizowaniu pracy w domu, w ktérym przeby-
wajg takze inne osoby dotyczy szczegdlnie pracownikdéw posiadajgcych
pod opieka mate dzieci. Dodatkowo okres pandemii narzucit nauke zdalna
dla uczniéw, a takie zamkniecie placdwek opiekunczych takich jak Zztobki
i przedszkola. Wyniki badar CIOP-PIB potwierdzajg zatem inne dane mowigce
o tym, ze praca zdalna, a zwtaszcza praca z domu w okresie pandemii wigze
sie z wyzszym poziomem odczuwanego konfliktu zycie osobiste — praca w po-
rownaniu do pracy w trybie stacjonarnym (Kinnarps, 2021; Alon et al., 2020;
Mohring, 2021).
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Kolejny, wazny wynik referowanych badan to ten, ktéry wskazuje na brak
istotnych rdznic w zakresie zdrowia ogdlnego i zdrowia psychicznego, w tym:
problemdw ze snem, wypalenia zawodowego, napiecia psychicznego, stresu
somatycznego, stresu poznawczego i depresji miedzy osobami pracujgcymi
zdalnie i pracownikami stacjonarnymi.

Przeciwnie, ujawniono, ze osoby z pierwszej grupy charakteryzuje wieksze
poczucie skutecznosci w dziataniu niz pracownikdédw pracujgcych tradycyjnie.
Efekt ten moze miec kilka przyczyn. Po pierwsze moze to by¢ wynik wyzszej wy-
dajnosci pracy, ktérag deklarujg osoby oszczedzajace czas na dojazdy do pracy.
Po drugie, pracownicy zdalni mogg lepiej organizowad sobie czas pracy, a takze
lepiej wykorzystywaé przerwy, ktére pozwalajg im na skuteczng regeneracje
sit i bardziej wydajng prace. Po trzecie, wiele oséb zmuszonych do pracy zdal-
nej musiato opanowac szereg umiejetnosci niewykorzystywanych dotychczas
w takim zakresie, jak np. uczestniczenie w telekonferencjach, poznawanie
nowych aplikacji i technologii informacyjnych. W efekcie mogto to zwiekszy¢
u nich poczucie, ze zdobywajg nowe umiejetnosci i osiggajg nowe cele zawo-
dowe. Jednakze warto zauwazy¢, ze jest to mozliwe jedynie w akceptujgcym
Srodowisku pracy, w ktérym pracodawcy wspierajg swoich pracownikéw w po-
konywaniu trudnosci zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej, nie kontrolu-
j3 nadmiernie i nie obcigzajg dodatkowym raportowaniem i monitorowaniem
pracy. Zostato to udowodnione przez australijskich i amerykanskich badaczy,
ktdrzy stwierdzili, ze dobrze zorganizowana praca zdalna oraz wspierajgca po-
stawa pracodawcéw zwieksza zaangazowanie w prace, a takze wiele wskazni-
kéw zadowolenia z pracy i ogélnego dobrego samopoczucia pracownikow (Sar-
deshmukh, Sharma i Golden, 2012). Ten wazny wniosek dotyczgcy koniecznosci
zadbania o wysokg jakos¢ pracy zdalnej przez pracodawcdédw nabiera szczegdl-
nego znaczenia w sytuacji, w ktérej wiekszos¢ badanych przez nas osdb dekla-
ruje che¢ podtrzymania pracy zdalnej w jakims zakresie takze po zakorczeniu
pandemii. Pracodawcéw powinien z kolei sktania¢ do tej decyzji fakt, ze jedna
trzecia ich pracownikéw zdalnych deklaruje wiekszg wydajnosé pracy, a ponad
potowa — wydajnosc na takim samym poziomie jak w trybie pracy stacjonarnej.

Podsumowanie

Przedstawione w artykule badania udowodnity, ze jakos¢ pracy osdb pracu-
jacych zdalnie nie pogorszyta sie istotnie w odniesieniu do psychospotecznych
aspektow srodowiska pracy w poréwnaniu z osobami pracujgcymi w siedzibie
pracodawcy. Pracownicy zyskali w tej sytuacji zdecydowanie wiekszy wptyw
na sposdb wykonywania swojej pracy oraz doswiadczyli wiekszej elastycznosci
czasu pracy. Jednak specyfika okresu prowadzenia badan, poczatek pandemii
COVID-19 i obecnos¢ w domu innych cztonkdéw rodziny, w tym matych dzieci,
mogta spowodowac nasilenie konfliktu zycie prywatne — praca, co zaobserwo-
walismy w naszym badaniu.




W trybie pracy zdalnej lepsze sg pewne aspekty spotecznego funkcjonowa-
nia pracownikow, takie jak zaufanie do wspotpracownikdow oraz jakos¢ przy-
wodztwa. Ponadto praca w trybie zdalnym nie przyczynita sie do pogorszenia
sie samopoczucia i zdrowia psychicznego u pracujgcych, a nawet zwiekszyta
poczucie skutecznosci i poczucie wptywu na wykonywang prace oséb zatrud-
nionych w tym trybie.

Ogdlnie, wyniki przeprowadzonych przez nas badan wskazujg na to, ze
praca zdalna nie stanowi wyzwania dla jakosci psychospotecznych warunkéow
pracy, ale przede wszystkim dla zdrowia psychicznego oraz wydajnosci pracy
0sOb pracujgcych w ten sposéb. Nie bez znaczenia moze by¢ jednak moment
prowadzenia tych badan, czyli poczatek pandemii COVID-19 i zwigzany z tym
wysitek pracodawcow, aby szczegdlnie zadbac w takim czasie o zdrowie i samo-
poczucie zatrudnionych. Biorgc pod uwage ich preferencje do utrzymania w ja-
kims$ zakresie tej formy pracy takze po zakonczeniu pandemii, niezwykle wazne
jest, aby pracodawcy zachowali dbatos¢ o utrzymanie odpowiednich zasobdéw
organizacyjnych, takich jak wtasciwy styl zarzgdzania, dobra organizacja pracy
oraz odpowiedni system komunikacji.

Otrzymane w referowanym badaniu zaleznosci powinny zostac¢ potwier-
dzone wynikami powtérnego badania tej samej grupy osob, ktore odbedzie
sie w najblizszej przysztosci, a takze wynikami kolejnych badan prowadzonych
w warunkach zmienionej sytuacji epidemiczno-spotecznej.
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ERGONOMICZNE WARUNKI PRACY
0SOB WYKONUJACYCH

PRACE ZDALNA I STACJONARNA
W CZASIE PANDEMII COVID-19

Joanna Mazur-Rézycka, Joanna Kaminska, tukasz Kapica,
Dorota Zotnierczyk-Zreda, Andrzej Najmiec, Joanna Bugajska

Wstep

Pandemia COVID-19, przetaczajgca sie przez caty sSwiat od pdzinej jesieni
2019 r., spowodowata istotne i jak sie wydaje nieodwracalne zmiany na ryn-
ku pracy. Do najbardziej zauwazalnych nalezy wzrost powszechnosci zdalnego
trybu pracy. Wedtug badania przeprowadzonego przez Europejskg Fundacje na
rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound) w lipcu 2020 r. w czasie pan-
demii COVID-19 co najmniej 48% europejskich pracownikéw (z 24 123 uczest-
niczgcych w badaniu) pracowato w domu przynajmniej przez pewien czas,
a 34% wytacznie w domu (Eurofound, 2020). Jest niemal pewne, ze praca zdal-
na pozostanie powszechng praktyka rdwniez po pandemii. Réwniez wedtug
badan Davisa i wspotpracownikéw (2020) po pandemii stanowiska biurowe
w domu bedg najprawdopodobniej miejscem pracy dla duzej czesci populacji.
Firmy prawdopodobnie bedg kontynuowac prace w systemie zdalnym, juz nie
tylko po to aby zmniejszy¢ ryzyko infekcji COVID-19 w miejscu pracy, co byfo
wazne w pandemii. Istotnym aspektem jest takze to, ze pracodawcy zdali sobie
sprawe, ze prace mozna wykonywac¢ w domu, co prawdopodobnie doprowadzi
do regularnych godzin pracy wykonywanych w domu w dtuzszej perspektywie.
W wyniku tych dziatarn miliony pracownikéw bedzie potrzebowac bezpiecznych
stanowisk biurowych w warunkach domowych.

Mimo tego, ze praca zdalna jest wykonywana poza siedzibg pracodawcy,
to na nim cigzy obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicz-
nych warunkow pracy. Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci:

B organizowac prace w sposéb zapewniajgcy bezpieczne i higieniczne wa-

runki pracy,

® reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higie-

ny pracy oraz dostosowywac $rodki podejmowane w celu doskonalenia
istniejgcego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikdéw, biorgc pod
uwage zmieniajace sie warunki wykonywania pracy.

Z kolei do podstawowych obowigzkéw pracownika nalezy przestrzeganie
przepisdw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy (Bugajska, 2021).

Niestety, przejscie na prace w trybie zdalnym moze skutkowaé pojawia-
jacymi sie problemami z zakresu ergonomii, a w konsekwencji problemami
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zdrowotnymi. Niezaleznie od miejsca pracy niewtasciwa pozycja ciata podczas
obstugi komputera lub laptopa moze powodowac szereg dolegliwosci zdrowot-
nych, tj. sztywnos¢, bdl plecéw, karku czy tez zmeczenie oczu. Wykazano, ze
korzystanie z laptopa wigze sie z wiekszym ryzykiem powstawania dolegliwosci
zdrowotnych (Asundi et al., 2010). Na przyktad korzystanie z laptopa w pozycji
siedzacej na kanapie moze powodowac nieprawidtowe utozenie nadgarstkéw
podczas pisania na klawiaturze lub korzystania z touchpada, obcigzenie gérnej
czesci plecow czy tez nadmierne zgiecie szyi podczas patrzenia w doét, w kie-
runku ekranu laptopa (Werth i Babski-Reeves, 2012). Badania wskazujg, ze oso-
by korzystajgce z zewnetrznych urzadzen wejsciowych, takich jak klawiatura
i mysz zwykle zgtaszajg mniejszy dyskomfort zwigzany z pracg przy komputerze
niz przy laptopie (Jacobs et al., 2009). Ponadto niewtasciwe ustawienie wyso-
kosci fotela i podtokietnika oraz w konsekwencji przyjmowanie niewygodnych
pozycji ciata moze sie wigza¢ z wystepowaniem dolegliwosci uktadu miesnio-
wo-szkieletowego (Rodrigues, Leite i Leis, 2017). Zdarza sie, ze podczas pracy
zdalnej pracownicy ustawiajg komputer na stole kuchennym, laptop uzywany
jest na rozktadanym fotelu lub wykonuja prace podczas siedzenia na tézku lub
podtodze (Davis et al., 2020). Zadne z tych rozwigzan nie jest ergonomiczne
i nie jest wskazane do wykonywania pracy, szczegdlnie przez dtuzszy czas.

O stanowisku pracy z komputerem mozemy powiedzie¢, ze jest ergono-
miczne, jezeli jest dostosowane do potrzeb konkretnego uzytkownika, czyli do
jego wymiardéw antropometrycznych (m.in. wysokosci ciata, dtugosci konczyn
goérnych i dolnych), rozwijanych sit miesniowych, a takze jego mozliwosci umy-
stowych (ergonomia oprogramowania). W pracy zdalnej, kiedy z tego samego
komputera korzystajg naprzemiennie rdzne osoby wazne jest, aby takie stano-
wisko dawato mozliwosci regulacji i dopasowania do potrzeb kazdego z uzyt-
kownikéw (gtéwnie wymiaréw antropometrycznych), a w efekcie umozliwiato
przyjecie wygodnej pozycji ciata. Ergonomiczny sprzet biurowy jest podsta-
wowym elementem umozliwiajgcym organizacje ergonomicznego stanowiska
komputerowego. Mimo powszechnego wykorzystania komputeréw wiedza do-
tyczaca organizacji stanowiska pracy z komputerem jest wcigz niewystarczajg-
ca lub tez niewystarczajgco wykorzystywana w praktyce.

Celem ponizszego opracowania jest ocena i porodwnanie wyposazenia biu-
rowego i stanowiska pracy biurowej oséb pracujacych w trybie stacjonarnym
oraz zdalnym.

Material i metody badan

Charakterystyka badanej grupy

W badaniu ankietowym wzieto udziat 1459 osdb, ktére ukorczyty 18 lat.
Badane osoby byty podzielone na 4 grupy wiekowe o zblizonej liczebnosci
w poszczegdlnych grupach 18-30 lat — 26%, 31-40 lat — 34%, 41-50 lat — 21%,




powyzej 50 lat — 19%. W badaniach uczestniczyty osoby zamieszkujgce 16 wo-
jewodztw Polski. 17% oséb biorgcych udziat w badaniu mieszkato na wsi, 10%
—w miastach do 20 tys. mieszkancéw, 23% — miastach od 20 do 100 tys. miesz-
kancow, 23% — miastach od 100 do 500 tys. mieszkancow, natomiast 27% —
miastach powyzej 500 tys. mieszkacow.

Grupa badana sktadata sie w 51% z kobiet i 49% z mezczyzn. W grupie pra-
cownikéw pracujgcych w trybie zdalnym byto 49,3% kobiet i 50,7% mezczyzn,
natomiast w grupie pracownikdw pracujacych w trybie stacjonarnym byto
52,2% kobiet i 47,9% mezczyzn.

W badaniu osoby pracujgce w trybie pracy zdalnej zostaty zdefiniowane
jako osoby, ktére wykonujg prace:

B na polecenie pracodawcy, przez oznaczony czas okreslony poleceniem

pracodawcy lub czasem trwania stanu epidemii,

B poza miejscem statego jej wykonywania,

® 7 wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania sie na od-

legtosc¢ lub dotyczgcg wykonywania czesci wytwadrczych.

Poczgtkowo préba sktadata sie z 59,7% (N = 740) osdb biorgcych udziat
w badaniu wykonujgcych prace w trybie pracy zdalnej, a 49,3% (N = 719)
w trybie stacjonarnym — w siedzibie pracodawcy, w biurze. Jednak analiza
odpowiedzi zawartych w kwestionariuszu wykazata, ze dwie osoby zostaty
btednie zakodowane w bazie danych. Ostatecznie prdba sktadata sie z 50,6%
(N =738) pracownikéw wykonujgcych prace w trybie zdalnym i 49,4% (N = 721)
pracownikow wykonujgcych prace w trybie stacjonarnym.

Metodyka badan

Badania byty prowadzone metodg badania CAWI (Computer Assisted Web
Interview), tj. metoda iloSciowg poprzez wywiady komputerowe realizowane
za pomocg strony WWW.

Autorska ankieta badawcza obejmowata pytania dotyczgce m.in. aspektéw
organizacyjnych i ergonomicznych wykonywanej pracy. Cze$¢ kwestionariusza
dotyczgca ergonomii zawierata 25 pytan dotyczgcych warunkow wykonywa-
nia pracy, wyposazenia biurowego i sprzetu komputerowego, czynnosci wyko-
nywanych przez pracownika oraz zapewnienia wyposazenia stanowiska pra-
cy przez pracodawce zarowno dla pracownikéw zdalnych, jak i wykonujgcych
swoje zadania w siedzibie pracodawcy.

Analiza statystyczna

Analize statystyczng przeprowadzono w programie IBM SPSS Statistics
(wersja 27). Analize pordwnawczg miedzy frakcjami udzielanych odpowie-
dzi przez respondentdw grup pracujacych zdalnie (N = 738) oraz stacjonarnie
(N =721) przeprowadzono za pomocg testu chi kwadrat. Przyjeto poziom istot-
nosci a = 0,05.

71



72

Wyniki badan

Na rysunku 1 przedstawiono frakcje udzielanych odpowiedzi przez osoby
badane zaréwno dla grupy pracujgcej w trybie zdalnym, jak i stacjonarnym na
pytanie dotyczgce posiadanego wyposazenia meblowego na stanowisku pracy.

M Pracownicy zdalni (N = 738) M Pracownicy stacjonarni (N = 721)

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

46,20%
50,00% 43,10%
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40,00% 7%

*

30,00% 23,60%
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20,00% o e 15% i 1% 13,40% o
m B x I = T
000 | |

Biurko Biurko stot Krzesto biurowe ~ Krzesto stofowe  Krzesto stofowe Fotel Kanapa tozko
nieregulowane regulowang miekkie twarde
wysokoscia

Rys. 1. Czestos$¢ wskazywanych odpowiedzi na pytanie dotyczace posiadanego wyposazenia
meblowego na stanowisku pracy w grupie oséb pracujacych w trybie zdalnym oraz stacjonar-
nym

* — rdznica istotnie statystyczna pomiedzy grupg pracownikdéw pracujacych w trybie zdalnym
i stacjonarnym

Osoby pracujgce zaréwno w trybie stacjonarnym, jak i zdalnym z podob-
ng czestoscig wykorzystujg na swoim stanowisku pracy biurko nieregulowa-
ne (x2 (1,1459) = 2,54 ; p = 0,11) oraz biurka z regulowang wysokoscig blatu
(x2 (1,1459) = 0,89 ; p = 0,35). Pracownicy pracujacy w trybie zdalnym istotnie
czesciej do pracy wykorzystujg stot (x2 (1,1459) = 25,47 ; p < 0,001; @ =-0,132;
p < 0,001). Osoby pracujgce w trybie stacjonarnym istotnie czesciej korzystajg
z krzeset biurowych niz osoby pracujgce w trybie zdalnym (x2 (1,1459) = 16,80;
p <0,001; ® =0,107 ; p < 0,001). Jednoczesnie osoby pracujgce w trybie zdal-
nym znamiennie czesciej do pracy wykorzystujg krzesta stotowe miekkie (x2
(1,1459) = 17,4; p < 0,001; @ = -0,109; p < 0,001) i twarde (x2 (1,1459) = 8,94;
p<0,01; ®=-0,078; p<0,01). Respondenci mieli mozliwos¢ udzielenia takze in-
nej odpowiedzi na pytania dotyczace mebli, z ktérych korzystajg na stanowisku
pracy lub pozycji podczas pracy. Wsréd tych odpowiedzi na pytanie otwarte
pracownicy stacjonarni najczesciej wskazywali ,hoker” oraz deklarowali prace
,na stojgco”. Natomiast pracownicy zdalni wskazywali m.in.: , krzesto barowe,
barek”, ,tawa”, ,pufa” i ,podtoga”.

Zadano takze pytanie dotyczgce zapewnienia wyposazenia stanowiska
pracy w obu trybach pracy przez pracodawce. Na rysunku 2 przedstawiono
czestos¢, wyrazong procentowo, udzielanych odpowiedzi przez osoby badane




zarowno dla grupy pracujacej w trybie zdalnym, jak i stacjonarnym na pytanie
dotyczace elementdéw wyposazenia stanowiska pracy zapewnionego przez pra-
codawce.
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Rys. 2. Czestos¢ wskazywanych odpowiedzi na pytanie dotyczgce posiadanego wyposazenia na
stanowisku pracy zapewnionego przez pracodawce w grupie oséb pracujgcych w trybie zdal-
nym (N = 738) oraz stacjonarnym (N = 721)

* — rdznica istotnie statystyczna pomiedzy grupg pracownikéw pracujacych w trybie zdalnym
i stacjonarnym

Z uzyskanych wynikéw badan dowiadujemy sie, ze pracownicy pracujgcy
w trybie zdalnym czesciej uzywajg podczas pracy laptopa, natomiast pracowni-
cy pracujacy w siedzibie pracodawcy komputera stacjonarnego. Wyniki badan
wskazujg, ze 47% respondentéw pracujgcych w trybie zdalnym deklaruje, ze
laptop zapewnia mu pracodawca, a jedynie 29% badanych deklaruje korzysta-
nie z monitora. Komputery stacjonarne zostaty zapewnione przez pracodaw-
cow dla 17% pracownikéw zdalnych oraz dla 53% pracownikdw stacjonarnych
(x2 (1,1459) = 205,46; p < 0,001 ; ® =0,375; p < 0,001). Réwniez istotnie rzadziej
pracodawcy zapewniajg pracownikom inne wyposazenie stanowiska pracy,
tj. monitor (x2 (1,1459) = 160,23; p < 0,001; ® = 0,331; p < 0,001), mysz kompu-
terowa (x2 (1, 1459) = 107,53; p < 0,001; @ = 0,271; p < 0,001) oraz klawiature
(x¥2(1,1459)=168,68;p<0,001; ®=0,340; p<0,001). W przypadku wyposazenia
meblowego stanowiska pracy zaréwno krzesta biurowe (x2 (1,1459) = 264,60;
p < 0,001; @ = 0,426; p < 0,001), jak i biurka (x2 (1,1459) = 336,01; p < 0,001;
® = 0,480; p < 0,001) s3 rzadziej zapewnianie przez pracodawcow pracowni-
kom pracujgcym w trybie zdalnym niz stacjonarnym. Niepokojacy jest fakt, ze
28% respondentéw pracujgcych w trybie zdalnym i 13% pracujgcych w trybie
stacjonarnym deklaruje brak zapewnienia jakiegokolwiek wyposazenia na sta-
nowisku pracy przez pracodawce.
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Rdznica rozktadow odpowiedzi w zakresie umiejscowienia klawiatury (tab. 1)
miedzy grupami pracownikéw zdalnych i stacjonarnych byta istotna statystycz-
nie (x*(3,1459) = 83,52; p < 0,001; V =0,24; p < 0,001). Pracownicy zdalni istot-
nie rzadziej ktadli klawiature na biurku i istotnie czesciej korzystali z klawiatury
w laptopie, ktdra nie jest wskazana do dtugotrwatej pracy przy komputerze.

Réznica rozktadéow odpowiedzi dotyczgcych regulacji wysokosci siedzi-
ska (tab. 2) byta istotna statystycznie (x*(1,1459) = 26,73; p < 0,001; ® = 0,14;
p < 0,001). Tylko 61,2% pracownikéw zdalnych miato mozliwosé regulacji wy-
sokosci siedziska, co jest jednym z wazniejszych elementdw zapewniajgcych
przyjecie wygodne] pozycji ciata podczas pracy biurowej. Jednoczesnie dziwi
relatywnie mata liczba pracownikdéw stacjonarnych korzystajacych z krzesta
z regulacja. Wymog ten jest zawarty w rozporzadzeniu krajowym (Dz.U. 1998
Nr 148, poz. 973) i powinien by¢ spetniony na kazdym stanowisku pracy, na kto-
rym praca z monitorem wykonywana jest przez co najmniej pofowe czasu pracy.

Respondentdéw zapytano takze o ich ocene swojego stanowiska pracy.
W tabeli 3 przedstawiono frakcje udzielania odpowiedzi na pytanie dotyczace
subiektywnej oceny swojego stanowiska komputerowego w grupie oséb pra-
cujacych w trybie zdalnym (N = 738) oraz stacjonarnym (N = 721).

Odpowiedzi oséb badanych zaréwno pracujgcych w trybie zdalnym, jak
i stacjonarnym na pytanie dotyczgce subiektywnej oceny swojego stanowi-
ska pracy nie réznity sie od siebie istotnie statystycznie (2 (4,1459) = 5,48;
p = 0,242). Najwiecej badanych osdb z pracownikow zdalnych (43,6%) oraz sta-
cjonarnych (40,2%) ocenia swoje stanowisko pracy jako ,przecietne”.

Tabela 1. Czestos¢ udzielonych odpowiedzi na pytanie dotyczace umiejscowienia klawiatury

Gdzie lezy klawiatura komputera?
Pracownicy zdalni Pracownicy stacjonarni
(N =738) (N =721)

Na biurku 37,3% 49,9%

Na wysuwanej szufladzie 14,1% 23,6%

Korzystam z klawiatury w laptopie | 46,9% 24,3%

Inne rozwigzanie 1,8% 2,2%

Tabela 2. Czestos¢ udzielonych odpowiedzi na pytanie dotyczace regulacji siedziska

Czy Twoje krzesto ma regulacje wysokosci siedziska?
Pracownicy zdalni Pracownicy stacjonarni
(N=738) (N=721)

Tak 61,2% 73,9%

Nie 38,8% 26,1%




Tabela 3. Czestos¢ udzielonych odpowiedzi na pytanie dotyczace subiektywnej oceny swojego
stanowiska komputerowego

Jak oceniasz swoje stanowisko komputerowe?
Pracownicy zdalni (N = 738) Pracownicy stacjonarni
(N=721)

Bardzo Zle 4,2% 2,8%

Zle 7,5% 7,1%

Przecietnie 43,6% 40,2%

Dobrze 34,1% 37,4%

Bardzo dobrze 10,6% 12,5%

Dyskusja

Przedstawione w artykule wyniki badain wskazujg w znacznej mierze na
brak odpowiednich stanowisk pracy dla pracownikéw nie tylko tych pracuja-
cych w domach w trybie zdalnym, ale takze dla tych pracujacych w siedzibie
pracodawcy. Wydaje sie, ze dosc¢ istotnym aspektem jest takze brak wsparcia
w tej kwestii pracodawcéw, ktdrzy w znacznej mierze nie zapewniajg swoim
pracownikom odpowiedniego sprzetu komputerowego i akcesoriow kom-
puterowych (monitor, mysz, klawiatura) oraz odpowiednich mebli do pracy.
W obecnych czasach praca zdalna, a co z tym idzie biura domowe bedg praw-
dopodobnie normg dla duzej czesci populacji zaréwno w perspektywie krdtko-,
jak i dtugoterminowej. Praca zdalna niesie za sobg wiele pluséw dla pracowni-
kow, a takze pracodawcéw. Jednoczesnie wymagane jest, aby biura domowe
byty wyposazone zgodnie z zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy (bhp).

Odpowiedni sprzet komputerowy odgrywa wazng role w aspekcie wyko-
nywania przez pracownika konkretnych zadan i powinien spetnia¢ wymagania
bhp (znak B i CE). Sprzet taki powinien by¢ dostosowany do potrzeb konkretne-
go uzytkownika, dlatego tez nalezy zwrdci¢ uwage na kilka aspektow:

® komputer przenosny ze wzgledu na zbyt niskie ustawienie monitora (dla

wiekszosci uzytkownikow) nie nadaje sie do pracy ciggtej, dlatego nale-
zy stanowisko pracy zdalnej wyposazyé w stacjonarny monitor, myszke
i klawiature;

B monitor powinien umozliwiaé¢ pochylenie ekranu o co najmniej 20° do

tytu i zapobiegac odbiciom $wiatta;

® mysz komputerowa powinna odpowiada¢ potrzebom konkretnego

uzytkownika odnosnie do wielkosci (dopasowana do reki), ksztattu
(np. mysz pionowa) oraz wyposazenia (liczba przyciskow myszy, odpo-
wiednia czutosé);

® dostepne na polskim rynku klawiatury komputerowe zwykle spetniajg

wymagania jesli chodzi o rozmieszczenie i wielkos$¢ klawiszy; warto jed-
nak zwréci¢ uwage na niedogodnosci zastosowania klawiatury ekranowej
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(na ekranie wyswietlany jest uktad klawiszy) lub wirtualnej (obraz klawia-
tury wyswietlany jest na dowolnej ptaskiej powierzchni, zwykle biurku),
co w przypadku niektérych oséb moze stanowi¢ dodatkowe obcigzenie;
wskazana jest takze odpowiednia sita nacisku na klawisze (nie za mata
i nie za duza);

®m odpowiednie utozenie reki i nadgarstka mogg zapewni¢ podktadki za-
rowno pod myszke, jak i przed klawiaturg; w ostatnim czasie pojawity
sie gtosy, ze mogg one powodowac nadmierny ucisk nadgarstka, dlatego
tez ich stosowanie jest raczej sprawg indywidualng, zalezng od komfortu
konkretnego uzytkownika.

Wykazano, ze znaczna cze$¢ pracownikéw wykonujacych swoje obowigzki
w trybie pracy zdalnej korzysta z laptopa, co réowniez potwierdzajg inne ba-
dania (Davis et al., 2020). A jak wykazali Asundi i wspétpracownicy (2010) ko-
rzystanie z laptopa wigze sie z wiekszym ryzykiem negatywnego wptywu na
zdrowie pracownikéw. Réwniez miejsce korzystania z urzagdzen komputero-
wych jest istotne, gdyz wykazano, ze korzystanie z laptopa w pozycji siedzacej,
np. na kanapie moze powodowaé nieprawidtowe utozenie nadgarstkéw pod-
czas pisania na klawiaturze lub korzystania z touchpada, obcigzenie gérnej cze-
Sci plecow czy tez zgiecie szyi podczas patrzenia w doét, w kierunku ekranu lap-
topa (Werth i Babski-Reeves, 2012). Dodatkowym wsparciem przy korzystaniu
z laptopa powinno by¢ korzystanie z zewnetrznych urzadzen wejsciowych, ta-
kich jak klawiatura i mysz, powodujgc w ten sposdb mniejszy dyskomfort zwia-
zany z pracg przy laptopie. EkI6f i Hagberg (2006) wskazujg, ze modyfikacja sta-
nowiska pracy czesto dotyczy powierzchni roboczej i krzesta. Poniewaz krzesto
ma bezposredni wptyw na przyjmowang pozycje ciata, osobom cierpigcym na
dolegliwosci miesniowo-szkieletowe zwigzane z dtugotrwatym siedzeniem cze-
sto zaleca sie zmiane krzesta na swoich stanowiskach pracy. W badaniach wta-
snych wykazano, ze pracownicy zdalni pracujg w znacznej mierze na krzestach
biurowych (43%), jednak cze$¢ oséb wykonuje swoje obowigzki na krzestach
stotowych miekkich (15%) lub twardych (13%). Wymiana krzesta na stanowisku
pracy jest czesto najtatwiejszym krokiem do poprawy warunkéw pracy, ale tak-
ze pierwszym krokiem do ustalenia, czy stanowisko pracy jest powodem wy-
stepowania objawdéw ze strony uktadu miesniowo-szkieletowego. Zmiana krze-
sta jest réwniez najbardziej pragmatycznym dziataniem, poniewaz zapewnienie
stotu z regulacjg wysokosci moze wigzac sie ograniczeniami przestrzennymi
w domu, oraz wyzszymi kosztami. Jednak nalezy pamieta¢, ze bez wzgledu na
koszty zakupu sprzetu zapewnienie regulowanego krzesta i biurka umozliwia
przyjmowanie wtasciwej, nieobcigzajgcej pozycji ciata. Efektem tego jest mniej-
sze prawdopodobienstwo wystgpienia dolegliwosci i choréb uktadu miesnio-
wo-szkieletowego, a w konsekwencji mniejsze koszty leczenia, rehabilitacji.




Podsumowanie

Wyniki badan wskazujg na czeste wystepowanie nieodpowiednio skompo-
nowanego stanowiska pracy u oséb pracujacych zwtaszcza w trybie zdalnym.
Dodatkowo wytania sie problem zapewnienia odpowiedniego sprzetu oraz od-
powiednich mebli (np. krzesto biurowe) przez pracodawcéw, ale takze czesty
brak wiedzy oséb na temat tego, jak powinno wygladac¢ ergonomiczne stano-
wisko pracy. Prognozuje sie, ze system pracy w trybie zdalnym stanie sie po-
wszechny. Nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage, aby stanowiska pracy w biurach
domowych byty zgodne z obowigzujgcymi zasadami bhp, przy nieodtgcznym
wsparciu pracodawcéw.
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WYBRANE ASPEKTY JAKOSCI ZYCIA WSROD
PRACOWNIKOW NOWYCH FORM PRACY

Aleksandra Stachura-Krzysztatowicz, tukasz Kapica, Paulina Barariska

Wstep

Gig economy to efekt rozwoju technologicznego i zmian gospodarczych
w zakresie Swiadczenia pracy. Dostarczanie ustug zaréwno fizycznych, jak i wy-
soce specjalistycznych zadan umystowych generuje zyski dzieki minimalizacji
kosztow. Dzieje sie to za sprawg dzielenia wielkich obszaréw pracy na mniejsze
zadania i delegowania ich pracownikom ttumu (ang. crowdworkers) lub wy-
specjalizowanym freelancerom za posrednictwem technologii internetowych
i mobilnych (De Stefano, 2016; Huws, 2016).

W konsekwencji rozwoju gig economy pojawity sie nowe formy pracy cha-
rakteryzujgce sie gtdwnie brakiem standardowych stosunkéw pracy, a przez to
trudne do jednoznacznego zdefiniowania (Eurofound, 2018; Eurofound, 2020).
Najwiecej trudnosci sprawia klasyfikacja prawna, ktdéra pozwala stwierdzi¢, czy
osobe swiadczgcy prace na zyczenie, mozna nazwac pracownikiem (zgodnie
z nomenklaturg kodeksu pracy), czy raczej samozatrudnionym. Analizy dowo-
dza, ze z punktu widzenia cech, jakie Swiadczone s3 w ramach gig economy,
ustugodawcom jednak blizej jest do funkcji pracownika niz do przedsiebiorcy
prowadzgcego dziatalnos¢ gospodarczg (OECD 2019). Natomiast , blizej” nie
oznacza petnoprawnej roli pracownika z punktu widzenia prawa, dlatego coraz
wiecej méwi sie o potrzebie rozszerzenia i ujednolicenia przepiséw prawa dla
0s6b swiadczacych ustugi pracy w ramach gig economy. Dobrym przyktadem
wydaje sie propozycja nowego terminu dla zatrudnionego w ramach nowych
form pracy to jest ,niezalezny pracownik” lub ,zalezny samozatrudniony”
(Stewart, Stanford, 2017; De Stefano 2016).

Niektére z badan podaja, ze praca w ramach gig economy jest czesto wol-
nym wyborem. Na przyktad badanie Instytutu McKinsey Global (Manyika et al.,
2016) przeprowadzone zaréwno w Unii Europejskiej, jak i Stanach Zjednoczo-
nych, gdzie wykazano, ze 70% pracownikow na zgdanie dokonato dobrowolne-
go wyboru $wiadczenia ustug w ramach gig economy. Jednak znacznie czesciej
wskazuje sie, ze pracownicy gig economy podejmujg to zatrudnienie pod presja
i przymusem. Czesto osoby te miaty trudnos¢ w znalezieniu i podjeciu standar-
dowego zatrudnienia, zostaty zwolnione lub ich zarobki byty niewystarczajace
i dlatego zdecydowaty sie wykorzystaé rynek gig economy do zarabiania lub
uzupetnienia swoich dochodéw (Manyika et al., 2016; Eurofound, 2018).

Najbardziej charakterystyczng cechg nowych form pracy jest brak przywigza-
nia do miejsca i czasu pracy oraz brak wyznaczonych ram i harmonogramoéw wo-
bec powierzonego zadania, a takze elastycznos¢ zaréwno samego zatrudnienia,
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jaki i formy oraz sposobu jej wykonania. Ponadto autonomia, poczucie kontroli
tego, co sie wykonuje, oraz wykorzystywanie technologii teleinformatycznych
i mobilnych do pracy oraz w pracy stawiajg nowe formy pracy w opozycji do
standardowej struktury pracy (umowa o prace, zatrudnienie na etacie) (Euro-
found, 2018; Eurofound 2020; OECD 2019). Jednak brak przywilejéw, np. brak
dostepu do uktadéw zbiorowych i praw pracowniczych, brak bezpieczerstwa
i ochrony prawnej czy brak pewnosci wskutek niestatych dochodéw moze rzu-
towac na samopoczucie i jakos¢ zycia pracownikow nowych form pracy (Parla-
ment Europejski, 2017; Vives et al., 2015).

Badanie OECD (2019) przeprowadzone wsréd 44 panstw (w tym w Polsce)
w 2018 r. dostarczyto informacji na temat samego zjawiska, stanu wiedzy oraz
ewentualnie prowadzonych dziatan czy polityk wobec nowych form pracy.
Na tej podstawie pozyskano informacje na temat réznic w regulacjach praw-
nych odnoszacych sie zaréwno do pracy, jak i pracownika oraz dominujgcych
form zatrudnienia, ktdre klasyfikowane sg w rdézny sposéb w ramach nowych
form pracy, a takze réznic w zakresie zagadnien odnoszacych sie do zdrowia,
ochrony, higieny i bezpieczernstwa w pracy. Jesli chodzi o Polske to zauwazono,
ze w odrdznieniu od innych panstw w tym kraju np. przepisy bhp sg niezalezne
od formy zatrudnienia, zatem przystuguja takze pracownikom nietradycyjnym,
a od 2019 r. pracownicy samozatrudnieni zyskali prawo do zrzeszania sie
i tworzenia zwigzkéw zawodowych.

Jakos¢ zycia

Jako$¢ zycia (ang. Quality of Life— Qol) to zaréwno subiektywna, jak i obiek-
tywna ocena istotnych obszaréw zycia cztowieka, do ktdérych najczesciej zalicza
sie pomiar takich czynnikéw jak: praca, dochody, status materialny, warunki
mieszkaniowe, zdrowie, edukacja, czas wolny, kultura, sSrodowisko, relacje spo-
teczne i wsparcie spoteczne, psycho-social status, poczucie bezpieczenstwa,
zaangazowanie obywatelskie, jakos¢ srodowiska, w ktérym sie zyje, subiektyw-
ny dobrobyt, w tym satysfakcja i ogélne zadowolenie z zycia oraz postrzeganie
wtasnego samopoczucia (WHO, 2012; Eurostat, 2015). Na zjawisko QoL nalezy
patrze¢ wielowymiarowo, gdyz z jednej strony pomiar mozna uzyskac na pod-
stawie PKB, a z drugiej strony duzo zalezy od indywidualnych potrzeb, odczu¢
i samoobserwacji danej jednostki (obywatela) (Maricic, 2019).

Praca z dowolnego miejsca na ziemi mozliwa dzieki uzyciu technologii telein-
formatycznych to jednoczesnie zaleta, jak tez wada dla pracownikédw nowych form
pracy. Praca zdalna to oszczednos$¢ czasu spowodowana eliminacjg potrzeby np.
dojazdu do siedziby firmy lub wygoda dzielenia dowolnie czasu pracy w ciggu dnia,
co w teorii pozwala na zmniejszenie stresu oraz zwiekszenie satysfakcji z pracy i do-
bre samopoczucie. Jednak po drugiej stronie lezg takie aspekty jak: intensyfikacja
pracy, izolacja spoteczna, dystans, samotnos$¢ i zaburzenie relacji interpersonalnych
(Felstead i Henseke, 2017; Glavin et al., 2021; Bérastégui, 2021).




Gig economy w literaturze jest czesto tgczony z work-life balans i — jak do-
noszg badania — coraz czesciej wyniki wskazujg na zaburzenie tejze réwnowa-
gi. Wskazuje sie, ze praca wykonywana zdalnie w ramach nowych form pracy
coraz czesciej przynosi negatywne skutki na rzecz rodziny. Tracey Warren (2021)
podkresla, ze praca w ramach gig economy oznacza intensyfikacje pracy i brak
przewidywalnosci czasu pracy, co ma bezposredni wptyw na Zzycie rodzinne
i prywatne. Z kolei Palumbo, Manna, Cavallone (2020) mdéwig o niebezpiecz-
nym zacieraniu sie granic miedzy pracq a zyciem codziennym, co takze ma
konsekwencje dla réwnowagi praca — zycie prywatne. Z kolei Zdaniem Keith,
Harms, Long (2020) mimo ze gig economy jest podatne na wiele wymagan
zwigzanych z praca, takich jak: niepewnos¢ zatrudnienia, alienacja czy praca
emocjonalna, ktére moga dziata¢ jak stresory, to jednak pracownicy nowych
form pracy otrzymujg takie zasoby pracy jak: autonomia, réznorodnos¢ zadan/
umiejetnosci i mozliwo$¢ dopasowywania zadan do siebie i swoich zdolnosci
oraz potrzeb.

Kwestionariusz EQLS

Badanie European Quality of Life Survey (EQLS) przeprowadzane przez
Europejska Fundacje na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound)
to dane zbierane od 2003 r. za pomoca kwestionariuszy wypetnianych na pod-
stawie wywiaddéw bezposrednich z osobami dorostymi. Do tej pory odbyty sie
4 edycje badan, w ktérych to zawsze braty udziat panstwa cztonkowskie Unii
Europejskiej oraz panstwa posiadajace status kandydata. Kwestionariusz mie-
rzy takie zmienne jak m.in.: subiektywne samopoczucie, optymizm, stan zdro-
wia i samopoczucia psychicznego, poziom zycia, balans miedzy pracg a zyciem
osobistym, warunki mieszkaniowe, dostep do ustug publicznych i ich jakosé,
bezpieczenstwo i ochrona socjalna, opieka zdrowotna, opieka nad dzie¢mi, po-
czucie wykluczenia spotecznego, poziom zaufania do oséb i instytucji, uczest-
nictwo i zaangazowanie w zycie lokalnej spotecznosci, uczestnictwo i udziat
w programach szkoleniowych, aktywnos$¢ w internecie, a takze zatrudnienie,
dochody, rodzina i edukacja.

Autorzy, korzystajgc z kwestionariusza EQLS, przeprowadzili badanie wsrod
0s6b pracujacych w ramach nowych formy pracy, tj. niezaleznych specjalistow
(dalej: freelanceréw) oraz pracownikow realizujgcych pojedyncze zlecenia za
pomocg internetowych platform pracy (dalej: pracownikéw platformowych)
w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi w ramach umowy o prace (dalej:
pracownicy stacjonarni). Celem badania byto przedstawienie warunkéw pra-
cy i jakosci zycia wybranych grup zawodowych swiadczgcych prace w ramach
nowych form pracy w Polsce w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi na
etacie. Jedno z pytan badawczych, jakie postawiono w pracy, dotyczyto tego,
czy osoby $Swiadczgce prace w ramach nowych form pracy prezentujg gorsza
jakos¢ zycia niz pracownicy stacjonarni.
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Wybdr kwestionariusza EQLS byt podyktowany mozliwoscig pomiaru za-
réwno obiektywnych, jaki i subiektywnych wskaznikow jakosci zycia, gdyz oba
typy wskaznikéw byty przedmiotem zainteresowania pracy badawczej.

Metoda

Badanie zostato przeprowadzone jesienig 2021 r. metodg CAWI (ang. Com-
puter-Assisted Web Interview) na grupie 672 respondentdw. Uczestnicy wyrazili
zgode na udziat w badaniu i mieli zapewniong petng anonimowos¢.

Do pomiaru jakosci zycia wykorzystano Kwestionariusz EQLS, ktéry daje
mozliwos¢ pomiaru takich zmiennych jak m.in.: subiektywne samopoczucie,
wsparcie spoteczne oraz ocena stanu zdrowia i samopoczucia psychicznego.

W sktad pytan o subiektywne samopoczucie wchodzg pytania o satysfak-
cje z zycia oraz poczucie szczescia i zadowolenie z poszczegdlnych aspektéw
swojego zycia. Ocena satysfakcji z zycia dokonywana jest w skali od 1 do 10,
na ktorej 1 oznacza ,bardzo niezadowolony”, a 10 , bardzo zadowolony”. Po-
dobnie w przypadku pytania dotyczgcego ogdlnego poziomu szczescia, z tym
ze 1 oznacza ,bardzo nieszczesliwy”, a 10 ,bardzo szczesliwy”. Jesli chodzi o za-
dowolenie z réznych aspektow zycia w kazdym przypadku (edukacja, standard
Zycia, miejsce zamieszkania, zycie rodzinne, okolica zamieszkania) ocena takze
jest dokonywana w skali od 1 do 10, na ktérej 1 oznacza ,,bardzo niezadowolo-
ny”, a 10 ,bardzo zadowolony”.

W sktad pytan o wsparcie spoteczne wchodzg pytania o to, na czyjg pomoc
mozna liczy¢ w przypadku potrzeby pomocy, rozmowy, porady lub pozyczki.
Odpowiedzi udzielane sg na 4-stopniowej skali, na ktérej do wyboru jest: rodzi-
na, znajomi, instytucja lub nikt.

W sktad pytan o samopoczucie psychiczne wchodza pytania o odczucia:
wesotosci i dobrego nastroju; spokoju i rozluznienia; aktywnosci i petnosci
energii; spiecia; samotnosci; swiezosci i wypoczecia; przygnebienia i smutku
oraz wypetnienia zycia interesujgcymi sprawami. Odpowiedzi udziela sie na
6-stopniowej skali w zakresie od ,caty czas” do ,wcale”.

W sktad pytan o samoocene wtasnego zdrowia wchodzg pytania o ocene
wtasnego stanu zdrowia w zakresie od ,bardzo dobre” do ,bardzo zte” oraz
pytania uzupetniajgce informacje o zakresie zdrowia: fizycznym, psychicznym,
chorobie lub niepetnosprawnos$ci, a odpowiedz udzielana jest na 2-stopniowej
skali odpowiedzi typu ,tak” i ,nie”.

Grupa badawcza

W badaniu wzieto udziat 672 oséb: pracownicy platformowi (N =200), fre-
elancerzy (N = 209) oraz pracownicy stacjonarni (N = 263) — grupa kontrolna.
W badaniu wziety udziat zaréwno kobiety (48,7%), jak i mezczyzni (51,3%).
WSsrdd pracownikéw platformowych 50,5% stanowity kobiety, a 49,5% mez-
czyzni. Wéréd pracownikdéw pracujacych w oparciu o freelancing byto 59,8%
kobiet i 40,2% mezczyzn, natomiast wsrdd pracownikow stacjonarnych kobiety
stanowity 47,5 % respondentdw, a mezczyzni 52,5%.




Badano osoby od 18r. z., ktére podzielono na 5 grup wiekowych. Wiek oséb
badanych wskazywany byt przedziatowo. 48 oséb (co stanowi 7,1% wszystkich
respondentéw) zaznaczyto wiek w przedziale 18-24 lata. W wieku 25-34 lata
byto 194 respondentéw (28,9%), w wieku 35-44 lat — 187 (27,8%), w wieku
45-54 |lat — 134 (19,9%), a w wieku 55+ byto 109 respondentéw (16,3%).

Co do miejsca zamieszkania, to najwiecej respondentéw — 304 (45,2%)
mieszkato w duzych miastach (od 100 tys. mieszkancéw), 153 (22,8%) mieszka-
to w miastach srednich (od 20 do 100 tys. mieszkaricow), 128 (19,1%) mieszkato
na wsi, a 87 (12,9%) mieszkato w miastach do 20 tys. mieszkancow.

Wyksztatcenie respondentéw prezentowato sie nastepujgco: wyksztatce-
nie srednie — 240 0sdb (35,7%), wyksztatcenie licencjackie posiadato 80 osdb
(11,9%), wyksztatcenie wyzsze magisterskie 289 oséb (43,0%), wyksztatcenie
doktoranckie 20 osdb (3,0%), wyksztatcenie podstawowe 19 oséb (2,8%), a 24
osoby byty w trakcie studiow (3,6%).

Co do rodzaju obecnie wykonywanej pracy to najliczniejszg grupe w ca-
tej puli respondentdw stanowili specjalisci — 201 (29,9%). Wsréd pracownikéw
platformowych ok. 2/3 ankietowanych to: pracownicy sektora ustug (22,5%),
specjalisci (20%), rzemieslnicy i robotnicy wykwalifikowani technicy (12%),
specjalisci nizszego szczebla (8%) oraz kadra kierownicza (8%). Wsrdd freelan-
cerow ok. 2/3 ankietowanych to: specjalisci (42%), kadra kierownicza (11%),
technicy i specjalisci nizszego szczebla (10,5%) oraz pracownicy sektora handlu
(8%). Wsrdd pracownikdw stacjonarnych ok. 2/3 ankietowanych to: specjalisci
(28%), pracownicy biurowi nizszego szczebla (16%), technicy i specjalisci nizsze-
go szczebla (13%) oraz kadra kierownicza (10%).

Metoda analiz statystycznych

Gtéwnym celem analiz statystycznych byta ocena réznic miedzy pracow-
nikami wykonujgcymi prace stacjonarng a pracownikami korzystajgcymi
z nowych form pracy (praca platformowa, freelancing) w zakresie badanych
zmiennych. Rozktady zmiennych nominalnych poréwnywano za pomoca testu
zgodnosci chi-kwadrat. Dla zastosowanych testow statystycznych jako poziom
istotnosci przyjeto wartos¢ 0,05. Analizy wykonywano za pomocg pakietu IBM
SPSS Statistics (wersja 25).

Wyniki

Subiektywne samopoczucie

Analiza statystyczna i ocena normalnosci, a takze test wewnetrznej spéj-
nosci dla wybranych twierdzen kwestionariusza EQLS dotyczgcych subiektyw-
nego dobrostanu zostaty szczegétowo przedstawione w tabeli 1. Znajdujg sie
tam informacje odnoszgce sie do satysfakcji z zycia, poziomu szczescia oraz
zadowolenia z réznych aspektow zycia, takich jak: standard zycia, miejsce
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zamieszkania, zycie rodzinne, okolica zamieszkania oraz edukacja. Wyniki przed-
stawiono dla 3 grup pracownikéw: pracownikéw stacjonarnych, freelanceréw
oraz pracownikéw platformowych. Srednia ocena zadowolenia z zycia wsréd
wszystkich grup oscyluje w okolicy M = 6,76, gdzie wynik pracownikéw stacjo-
narnych to M = 6,93, a pracownikéw nowych form pracy (suma odpowiedzi
dla freelancerdéw i pracownikéw platformowych) to M = 6,67. Usredniona oce-
na poczucia szczesScia dla freelanceréw i pracownikow platformowych wynosi
M = 6,79, a dla pracownikéw stacjonarnych M = 6,92. Srednia ocena zadowolenia
z Zycia rodzinnego dla pracownikéw nowych form pracy (suma odpowiedzi dla
freelancerow i pracownikéw platformowych) wynosi M = 6,96, a dla pracow-
nikéw stacjonarnych M = 7,30. Warto zauwazy¢, ze wartosci p dla wszystkich
analizowanych stwierdzen sg wieksze niz 0,05, co sugeruje, ze rdznice miedzy
grupami nie sg statystycznie istotne. Wartos$¢ eta kwadrat jest miarg wielkosci
efektu w analizie wariancji i w tym przypadku dla wszystkich stwierdzen jest
bliska zeru, co wskazuje na niewielki efekt. Podsumowujac, choc istniejg pewne
roznice w ocenach satysfakcji z zycia i poziomu szczescia miedzy freelancerami,
pracownikami platformowymi i pracownikami stacjonarnymi, réznice te nie sg
statystycznie istotne. Wszystkie grupy zawodowe wykazujg podobny poziom
zadowolenia z réznych aspektow zycia.

Wsparcie spoteczne

W konteks$cie pomocy w pracach domowych podczas choroby freelance-
rzy najczesciej liczyli na wsparcie cztonka rodziny/ krewnego (62,2%), podobnie
jak pracownicy platformowi (52%) oraz pracownicy stacjonarni (66,5%). Gdy
chodzito o potrzebe porady w waznej sprawie osobistej lub rodzinnej freelan-
cerzy w 49,3% przypadkéw, pracownicy platformowi w 43,5% oraz pracownicy
stacjonarni w 56,7% liczyli na wsparcie cztonka rodziny/ krewnego. W nagtej
potrzebie pilnego pozyskania pozyczki pienieznej freelancerzy w 62,2% przy-
padkdw, pracownicy platformowi w 49% oraz pracownicy stacjonarni w 65,8%
liczyli na wsparcie cztonka rodziny/ krewnego. Natomiast w kontekscie opieki
nad dzie¢mi wsparcie ze strony rodziny byto wskazywane przez freelanceréw
w 57,4% przypadkdéw, pracownikow platformowych w 53% i pracownikow sta-
cjonarnych w 63,5%. W przypadku kazdej z tych sytuacji wsparcie ze strony
cztonka rodziny lub krewnego byto najczesciej wskazywane przez wszystkie trzy
grupy zawodowe. Wartosci p wskazujg na istotno$¢ statystyczng rdznic miedzy
grupami we wszystkich sytuacjach (p < 0,05). Niezaleznie od grupy zawodowe;j
wsparcie spoteczne ze strony rodziny i krewnych okazato sie kluczowe w wielu
sytuacjach zyciowych. Szczegdty zaprezentowano w tabeli 2.
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Samopoczucie psychiczne

Ocena 0s6b badanych w zakresie samopoczucia psychicznego na podsta-
wie wiekszosci odpowiedzi na pytania data wynik testu chi-kwadrat nieistot-
ny statystycznie. W zakres pytan o samopoczucie psychiczne wchodzito 8 py-
tan, z ktérych jedynie 2 wykazaty réznice miedzy rozktadami a odpowiedziami
w analizowanych grupach i wyniki okazaty sie istotne statystycznie. Obydwa
pytania zawarto w tabeli 3. Wyniki wskazujg, ze freelancerzy w wiekszym stop-
niu niz inne grupy zawodowe czuli, ze ich codzienne zycie byto wypetnione in-
teresujacymi ich sprawami. Jednak jesli chodzi o odczucie spiecia, freelancerzy
i pracownicy platformowi wykazujg podobne tendencje, z tym ze freelancerzy
czesciej czuli sie spieci przez wiekszo$¢ czasu. Pracownicy stacjonarni, choé
W mniejszym stopniu niz freelancerzy, rowniez doswiadczali odczucia spiecia,
ale w mniejszym stopniu niz pracownicy platformowi. Te rozbieznosci w sa-
mopoczuciu psychicznym miedzy grupami zawodowymi mogg wynikac z réznic
w warunkach pracy, elastycznosci godzin pracy, presji czasu czy oczekiwan wo-
bec wykonania zadan.

Samoocena zdrowia

Ocena o0sob badanych w zakresie oceny wtasnego stanu zdrowia wynikaja-
ca z odpowiedzi na wszystkie pytania wykazata wynik testu chi-kwadrat jako
nieistotny statystycznie, co prezentuje tabela 4.

Porownanie otrzymanych wynikow badan z wynikami
Eurofound w zakresie europejskiego badania jakosci zycia
(EQLS)

Wyniki ostatniego EQLS pochodzg z 2016 r., a dane zostaty opublikowane
w styczniu 2018 roku. Dane pozyskano od 33 panstw, w tym 28 panstw czton-
kowskich Unii Europejskiej i 5 panstw kandydujgcych (Albania, Macedonia P6t-
nocna, Czarnogéra, Serbia i Turcja). Grupe badawczg stanowity osoby doroste
Zyjace w prywatnych gospodarstwach domowych. W sumie w badaniu uczest-
niczyto 37 tysiecy badanych.

Liczebnos¢ préby z kazdego panistwa byta proporcjonalna do jego wielko-
$ci. Préba badawecza z Polski wynosita 1009 respondentdw, badanie realizowata
firma Kantar Public Poland za pomocg bezposrednich rozmoéw oraz ankiet kom-
puterowych (CAPI).

Gtéwny raport z badan (Eurofound, 2017) podaje, ze réznice w mierzonym
zakresie miedzy panstwami sg widoczne, ale tez mozna wyrdznié¢ konkretne
panstwa, ktére w jaki$ sposéb wyrdzniajg sie na tle innych. Przyktadowo za-
dowolenie z zycia w UE utrzymuje sie na wzglednie wysokim poziomie (7,1)
w skali od 1-10 punktdw, ale najwiekszy przyrost zadowolenia na przestrzeni
lat odnotowano wsrdd populacji: Wegréw, Butgardw, Estonczykdw i Polakdw.
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Na wykresach przedstawionych na rysunkach 1-4 mozna zobaczy¢ rdznice
w odpowiedziach wsrdd polskich respondentéw biorgcych udziat w badaniu
Eurofund (2017) i badaniu autoréw. Prezentowane wyniki badan odnosza sie
do poszczegdlnych pytan z kwestionariusza EQLS z zakresu: subiektywnego sa-
mopoczucia, wsparcia spotecznego, rownowagi praca — dom oraz oceny samo-
poczucia psychicznego.

Wykres na rysunku 1 przedstawia odpowiedzi na pytania odnoszace sie do:
poczucia szczescia, zadowolenia z wyksztatcenia; poziomu zycia; zycia rodzin-
nego; warunkéw mieszkaniowych; okolicy jako miejsca do zycia oraz ogdlnie
zadowolenia z zycia. Okazuje sie, ze grupy badane przez autoréw uzyskaty nie-
co nizsze wyniki na skali odpowiedzi niz ankietowani przez Eurofound (2017).
Jednak w ogélnym ujeciu srednie odpowiedzi respondentéw w badaniu auto-
row sg na poziomie 7 punktow, co pozwala domniemywaé, iz zaréwno pra-
cownicy stacjonarni, jak i pracownicy nowych form pracy s3 raczej zadowoleni
z przedstawionych aspektéw zycia oraz czujg sie szczesliwi.

Na ile jest Pan(i) zadowolony(a)/ szczesliwy(a) ze swojego obecnego zycia? W skali od 1 do 10

Zadowolenie ze swojej okolicy jako miejsca do zycia 7,48

Zadowolenie ze swojego zycia rodzinnego 7.3
8,4

Zadowolenie z swoich warunkéw mieszkaniowych 7,31
7

Zadowolenie z obecnego poziomu zycia Eg%l
Zadowolenie z swojego wyksztatcenia _;245
Ogdlnie rzecz biorac, na ile czuje sie Pan(i) szczesliwy(a)? ﬂ 20
Na ile jest Pan(i) zadowolony(a) ze swojego obecnego zycia? m 74

2 3 4 5 6 7 8 9 10
m Badanie Autoréw - Pracownicy nowych form pracy (freelancerzy i pracownicy platformowi)

W Badanie Autoréw - Pracownicy stacjonarni

M Badanie Eurofound (2017)

Rys. 1. Poréwnanie odpowiedzi na temat subiektywnego samopoczucia; poréwnanie odpowie-
dzi wsrdd respondentow Eurofound (2017) i dwdch grup zawodowych ankietowanych przez
autoréw
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Analiza odpowiedzi odnoszacych sie do pytan sktadajgcych sie na ocene
wsparcia spotecznego wsrdod respondentéw badanych przez Eurofound wy-
kazata, ze najliczniej wskazywano na odpowiedz ,rodzina/ krewni” w sytuacji
potrzeby pomocy w razie: choroby, porady w waznej sprawie, szukania pracy
i opieki nad dzieckiem. W sytuacji nagtej potrzeby pilnej pozyczki pracownicy
badani przez Eurofound zdecydowanie czesciej zwrdciliby sie po pomoc do ,, ko-
legow/ sgsiadow/ innych osdb”. Jesli chodzi o pracownikéw nowych form pracy
badanych przez Autoréw takze odpowiedzZ ,rodzina/ krewni” stanowi gtow-
ng odpowiedz w przypadkach: potrzeby pomocy w opiece nad dzie¢mi, po-
trzeby pilnej pozyczki, potrzeby rozmowy, potrzeby porady w waznej sprawie
i potrzeby pomocy w pracach domowych podczas choroby. Jedynie w sytuacji
potrzeby pomocy w szukaniu pracy zaréwno pracownicy platformowi, jak i fre-
elancerzy czesciej szukaliby wsparcia wsrdd ,kolegdw/ sgsiaddw/ innych oséb”.
Jesli chodzi o pracownikéw stacjonarnych badanych przez Autoréw odpowied?
,rodzina/ krewni” takze stanowi gtéwnga odpowiedz w przypadkach: potrzeby
pomocy w opiece nad dzieémi, potrzeby pilnej pozyczki, potrzeby rozmowy,
potrzeby porady w waznej sprawie i potrzeby pomocy w pracach domowych
podczas choroby. Jedynie w sytuacji potrzeby pomocy w szukaniu pracy pra-
cownicy stacjonarni czesciej wskazujg na odpowiedz? ,koledzy/ sgsiedzi/ inne
osoby” (rys. 2).

Wyniki czestotliwosci odczuwania pozytywnych stanéw emocjonalnych (pa-
rametry w zakresie wesotosci, spokoju, posiadania energii, bycia wypoczetym
i realizacji interesujacych spraw) sg wyzsze wsrdd respondentéw badania Euro-
found. Respondenci badani przez Autoréw w wiekszosci przypadkéow wskazali
odpowiedzi ,czasami” lub ,wcale” w odpowiedzi na odczuwanie wymienionych
pozytywnych standéw emocjonalnych w ciggu ostatnich dwdch tygodni. Analiza
odpowiedzi na pytania o poczucie przygnebienia i smutku, samotnosci i bycia
spietym pozwala stwierdzi¢, ze niskie wyniki prezentowane na skali odpowiedzi
,przez wiekszos$¢ czasu” lub ,caty czas” dajg twierdzacy wynik w zakresie od-
czuwania negatywnych standw u obydwu poréwnywanych grup badawczych,
tj. pracownikow stacjonarnych i pracownikéw nowych form pracy (rys. 3).
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M Badanie Autordéw - Pracownicy nowych form pracy (freelancerzy i pracownicy platformowi)
M Badanie Autordéw - Pracownicy tradycyjni

® Badanie Eurofound (2017)

Rys. 2. Ocena wsparcia spotecznego; poréwnanie odpowiedzi wsrdd pracownikéw stacjonar-
nych i pracownikéw nowych form pracy ankietowanych przez autoréw oraz odpowiedzi wsréd
respondentéw Eurofound (2017) [%]
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Jak czesto czut(a) sie Pan(i) w ten sposéb w ciggu ostatnich 2 tygodni?

Przygnebiony(a) i smutny(a)

Samotny(a)

Spiety(a)

Wesoty(a) i w dobrym nastroju

Spokojny(a) i rozluzniony(a)

Aktywny(a) i peten(na) energii

Budzitem(am) sie $wiezy(a) i wypoczety(a)

Moje codzienne zycie byto wypetnione sprawami, ktére mnie
interesujg

-

10 100

B Badanie autoréw - Pracownicy nowych form pracy (freelancerzy i pracownicy platformowi)
M Badanie autordw - Pracownicy stacjonarni
W Badanie Eurofound (2017) Odpowiedz w %: Przez wigkszos¢ czasu lub caty czas

Rys. 3. Ocena samopoczucia psychicznego; poréwnanie odpowiedzi wsréd respondentow
Eurofound (2017) i dwdch grup zawodowych ankietowanych przez autorow [%]

Kategoria pytan odnoszacych sie do zachowywania rownowagi miedzy
pracg a zyciem osobistym pozwala zauwazyé, ze respondenci badania Euro-
found deklarujg, iz poswiecajg tyle czasu, ile potrzebujg na kontakty z rodzi-
na, przyjaciétmi i opieke nad dzieémi/ wnukami lub nad niepetnosprawnymi
czy chorymi. Jedynie w przypadku poswiecania czasu na wtasne hobby wynik
odpowiedzi respondentéw Eurofound jest ponizej Sredniej, przy czym az 46%
respondentéw zaznaczyto odpowiedz ,wiecej czasu”, co pozwala sadzi¢, ze re-
spondenci chcieliby mie¢ wiecej czasu na realizacje wtasnych zainteresowan.
Wyniki respondentéw badanych przez autoréw plasujg sie na poziomie s$red-
niej, jesli chodzi o kontakty z rodzing, przyjaciétmi czy opieke nad niepetno-
sprawnymi. Wynikiem wyrdzniajgcym sie w tym przypadku jest kwestia opieki
nad dzie¢mi lub wnukami, ktory wskazuje, ze zdecydowana wiekszo$¢ zaréwno
pracownikéw stacjonarnych, jak i pracownikéw nowych form pracy chciataby
moc poswiecac wiecej czasu tej czynnosci. Podobnie zresztg jak w przypadku
wtasnego hobby (rys. 4).




Czy w Pana(i) opinii poszczegdlnym czynnosciom poswieca Pan(i) tyle czasu, ile Pan(i) by chciat(a), czy tez
chciat(a)by Pan(i) poswieca¢ mniej, czy tez wiecej czasu?

0

Kontakty z cztonkami Inne kontakty towarzyskie Wtasne hobby/ Opieka nad dzie¢mi lub Opieka nad
rodziny mieszkajacymi w (nie z rodzing) zainteresowania wnukami niepetnosprawnymi lub
tym samym gospodarstwie chorymi cztonkami rodziny

domowym

Odpowiedz w %: Tak, tyle ile obecnie czasu

M Badanie Eurofound
M Badanie Autordéw - Pracownicy stacjonarni

M Badanie Autoréw - Pracownicy nowych form pracy (freelancerzy i pracownicy platformowi)

Rys. 4. Opinia na temat ilosci poswiecanego czasu na dane czynnosci; poréwnanie odpowiedzi
wsrdd respondentéw Eurofound (2017) i dwdch grup zawodowych ankietowanych przez autorow

Dyskusja i wnioski

Celem badania byto zbadanie jakosci zycia wybranych pracownikéw no-
wych form pracy oraz poréwnanie uzyskanych parametréw z wynikami Euro-
fund (2017). Do pomiaru parametréw jakosci zycia wykorzystano kwestiona-
riusz EQLS, a do poréwnania danych wykorzystano wyniki badan prowadzonych
przez autoréw i zebranych przez Eurofound w 2016 roku. Badanie autoréw prze-
prowadzono w grupie oséb pracujgcych w ramach nowych form pracy, tj. wéréd
pracownikoéw platformowych, freelanceréw i pracownikéw stacjonarnych.

Analiza wynikéw uzyskanych przez autoréw wykazata, ze jedynie pytania
wchodzgce w zakres wsparcia spotecznego oaz dwa pytania dotyczace
samopoczucia psychicznego (Jak czesto czut(a) sie Pan(i) spiety w ciggu ostat-
nich dwéch tygodni?; Jak czesto czut(a) Pan(i), ze Pana(i) codzienne zycie byto
wypetnione sprawami, ktére Pana(ig) interesujg, w ciggu ostatnich dwéch ty-
godni?] okazaty sie istotne statystycznie. W zwigzku z tym na podstawie tych
analiz mozna powiedzie¢, ze zaréwno pracownicy stacjonarni, jak i reprezen-
tanci nowych form pracy (pracownicy platformowi i freelancerzy) deklarujg
otrzymywanie najwiekszego wsparcia spotecznego od rodziny lub krewnych
w przypadku checi uzyskania: pomocy w pracach domowych podczas choroby;
potrzeby porady w waznej sprawie osobistej lub rodzinnej; potrzeby rozmowy
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W czasie uczucia przygnebienia; potrzeby pilnej pozyczki pienieznej i pomocy
w opiece nad dzieémi. Jedynie w przypadku pomocy w szukaniu pracy zaréwno
pracownicy stacjonarni, jaki i reprezentanci nowych form pracy czesciej moga
liczy¢ na wsparcie od innych oséb, kolegdw/ sgsiadéw. Brak wyraznych roz-
ni¢ miedzy badanymi grupami moze wynikaé z polskich tradycji i kultury za-
tatwiania swoich problemdéw w najblizszym, zaufanym gronie bliskich osdb.
A odejscie od tej zasady w przypadku potrzeby wsparcia przy poszukiwaniu
pracy wydaje sie usprawiedliwione z punktu widzenia wiekszej szansy powo-
dzenia na realizacje tego celu. Warto tez podkreslic, ze propozycja pozyskiwania
wsparcia od instytucji zewnetrznych — ktére wydajg sie rozsgdnym pomystem
z punktu definicyjnego — zostata zmarginalizowana. Cho¢ tu warto zaznaczyg,
ze jednak widaé réznice miedzy badanymi grupami — pracownicy nowych form
pracy nieco bardziej sg gotowi na uzyskanie pomocy z zewnatrz niz pracownicy
stacjonarni.

Jezeli chodzi o samopoczucie psychiczne to takze zaréwno pracownicy
stacjonarni, jak i pracownicy nowych form pracy najliczniej wskazywali na od-
powiedz ,czasami”, jesli chodzi o pytanie: ,Jak czesto czutes sie bardzo spiety
w ciggu ostatnich dwdch tygodni?”, co w rzeczywistosci daje pozytywng in-
formacje zwrotng, gdyz w tym przypadku oznacza to, ze zaréwno pracowni-
cy stacjonarni, platformowi, jak i freelancerzy odczuwajg w zyciu wiecej po-
zytywnych stanéw emocjonalnych niz negatywnych, takich jak ,spiecie”. Za$
w przypadku pytania o odczucia zwigzane z tym, czy ich codzienne zycie jest
wypetnione sprawami, ktére ich interesujg, to zaréwno pracownicy nowych
form pracy, jak i pracownicy stacjonarni najliczniej wskazywali na odpowiedz
»przez wiekszos¢ czasu lub caty czas”, co w zasadzie réwniez jest pozytywna in-
formacjg, bo przypuszczalnie oznacza to, ze obydwie zbadane grupy zawodowe
sg zadowolone z prowadzonego przez siebie zycia.

Co do pytania o to, ile pracownicy stacjonarni i pracownicy nowych form
pracy chcieliby poswiecac czasu na opieke nad dzieémi lub wnukami, najliczniej
wskazujg oni na odpowiedz? ,tyle, ile obecnie czasu”. Pozwala to domniemy-
wac, ze obcigzenie opieka jest w sam raz i nie ma potrzeby ani go wydtuzac,
ani skracac, co w zasadzie mozna rowniez odczytywac pozytywnie, tj. ze polscy
pracownicy nie odczuwajg problemu w zakresie opieki nad dzie¢mi.

Analiza réznic miedzy wynikami badan kwestionariuszem EQLS wsrdd pol-
skich pracownikéw zbadanych przez Eurofound (2017) i dwdch grup zawodo-
wych zbadanych przez autoréw wykazata, ze respondenci Eurofound wykazujg
wyzsze wyniki w zakresie dobrego samopoczucia psychicznego, otrzymywane-
go wsparcia spofecznego od rodziny w przypadku potrzeby: pomocy w pracach
domowych podczas choroby; porady w waznej sprawie osobistej lub rodzin-
nej; potrzeby rozmowy w czasie uczucia przygnebienia i pomocy w opiece nad
dzie¢mi niz respondenci zbadani przez autoréw. Ciekawym wynikiem rdzni-
cujacym zbadane grupy jest ,,nagta potrzeba pozyczki”, gdzie wéréd wynikow
Eurofound (2017) dominuje odpowied? ,kolega/ sasiad” (78%), a wsrdd pra-




cownikéw nowych form pracy (55,6%) i pracownikéw stacjonarnych (65,8%)
jednak ,rodzina/ krewni”. Jednak nie zauwaza sie znaczgcych réznic w odpo-
wiedziach na poziomie pytania o che¢ poswiecania odpowiedniej ilosci czasu
wobec czynnosci opieki nad dzie¢mi/ wnukami. Wszystkie poréwnywane grupy
najliczniej wskazywaty na odpowiedz ,tyle, ile obecnie czasu”.

Wydaje sie, ze wptyw na rdznice w uzyskanych odpowiedziach miedzy
ankietowanymi grupami moégt mieé czas pozyskiwania danych, gdyz wyniki
Eurofound byty zbierane w 2016 r., a wyniki autorow w 2022 roku. Ponadto
niewykluczone, ze pandemia COVID-19 takze mogta mie¢ wptyw na percepcje
i postrzeganie poszczegdlnych aspektédw jakosci zycia badanych pracownikow.
Dodatkowo istotnym elementem moggcym zaburza¢ doktadne pordéwnanie
grup badawczych moze by¢ brak rozréznienia pracownikdéw na typ pracy w gru-
pie Eurofound.

Jednak dotychczasowe badania w tej tematyce wskazujg, ze wsréd brytyj-
skich gig workerdw wystepuje gorsze zdrowie psychiczne i gorsze zadowolenie
Z zycia niz u pracownikéw zatrudnionych full-time lub part-time, co ttumaczo-
ne jest prawdopodobienstwem wyzszego poziomu samotnosci i wiekszej nie-
pewnosci finansowej (Wang, Li i Coutts, 2022). Podobne wnioski wyciggnie-
to w Finlandii (Mbare, 2023), gdzie na podstawie 20 pogtebionych wywiadéw
z Food delivery platform work wykazano, ze trudne warunki pracy, jakich do-
Swiadczajg ci pracownicy, oddziatujg na ich zdrowie i samopoczucie psychiczne.
Z kolei kanadyjskie badania (Glavin, Bierman i Schieman, 2021) wsrdd pracow-
nikéw platformowych dowiodty, ze wystepuje u nich wyzszy poziom bezsil-
nosci i samotnosci w poréwnaniu do innych pracownikéw, co moze wptywac
na social connection oraz gorsze zdrowie psychiczne (Glavin i Schiman, 2022).
Australijskie badania dotyczgce stresu i strategii radzenia sobie z wyzwaniami
pracy platformowej wykazaty, ze wsparcie spoteczne oraz aktywnosc¢ i plano-
wanie wigzg sie z redukcjg stresu u przebadanych gig workers (Hafeez, Gupta
i Sprajcer, 2022). Z drugiej strony chinskie badania (Wu et al., 2022) wykaza-
ty, ze pracownicy platformowi dostarczajacy jedzenie na wezwanie mimo do-
Swiadczania stresu i niepewnych warunkdw pracy, dzieki wsparciu spoteczne-
mu (od rodziny i innych pracownikéw) mobilizujg sie i utrzymujg dobry poziom
dobrostanu psychicznego.

Badania post pandemiczne w Chile poréwnujace kierowcdw transportu pu-
blicznego i dostawcéw (delivery app drivers) uwydatnity problem braku ubez-
pieczen spotecznych, nizszych zarobkow i gorszej satysfakcji z pracy (Bernhardt
et al., 2023). Z kolei poréwnawcze badania we Francji podczas pandemii mie-
dzy kierowcami gig economy (drivers i bikers) wykazaty, ze pracownicy nowych
form pracy doswiadczajg nizszych zarobkdw i niepewnosci zatrudnienia, ale
przy tym zachowujg podobny poziom stresu jak inni badani kierowcy (Apouey
et al., 2020). Natomiast malezyjskie badania (Abdul Jalil et al., 2023) wsréd pre-
karyjnych pracownikéw potwierdzity, ze réwnowaga praca — dom i dobrostan
psychiczny zalezy od posiadania stabilnej pracy. Zas koreanskie badania (Park
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i Kim, 2021) dowiodty, ze dobrostan psychiczny pracownikéw samozatrudnio-
nych zalezny jest od ilosci godzin przepracowanych w tygodniu — paradoksalnie
wyzsza ocena dobrostanu wystepuje wsrdd samozatrudnionych pracujgcych
miedzy 48-59 godzin w tygodniu niz wéréd pracujgcych ponizej 40 lub powyzej
60 godzin w tygodniu.

W zakresie przysztych badan zwigzanych z tematyka jakosci zycia zaleca sie
przeprowadzenie badan na wiekszej prébie pracownikéw nowych form pracy
oraz wykorzystanie wiekszej ilosci pytan z kwestionariusza EQLS, dzieki czemu
bedzie mozliwe dokonanie bardziej zaawansowanych obliczen statystycznych.
Z doswiadczen autorow wynika, ze dobrym pomystem wydaje sie podzielenie
grupy badawczej na pracownikéw umystowych i fizycznych, a takze na tych
pracujgcych catkowicie zdalnie oraz na tych pracujgcych hybrydowo i stacjo-
narnie. Ponadto waznym czynnikiem wydaje sie by¢ takze sprawdzanie, czy
osoby podejmujgce prace w ramach nowych form pracy robig to dobrowolnie,
czy zostali do tego w jaki$ sposdb przymuszeni. Tak jak dowiedli tego Park S.,
Park C. i Sung (2022), ktérych badania wykazaty, ze u 0séb samozatrudnionych
nie z wtasnej woli wystgpit nizszy poziom dobrostanu niz u osdéb, ktére podjety
takg decyzje swiadomie i dobrowolnie.
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Wstep

Psychospoteczne i organizacyjne warunki pracy w nowych formach pracy
moga by¢ w pewnej mierze podobne (praca zdalna z domu), jak i odmienne
(freelancing, praca platformowa umystowa), a nawet diametralnie inne (praca
platformowa fizyczna) niz praca stacjonarna w siedzibie pracodawcy. Tym, co
taczy wiekszos$é z nich, jest bardziej lub mniej intensywne korzystanie z komuni-
katoréw, takich jak komputer i telefon komdrkowy. Rézni je przede wszystkim
miejsce wykonywania pracy. W przypadku pracownikéw zdalnych jest to naj-
czesciej dom, ale w przypadku pracownikow platformowych oraz freelanceréow
moga to byc¢ inne miejsca lub praca w ruchu.

Zalecenia, ktére mogg byé formutowane w odniesieniu do organizacji psy-
chospotecznych i organizacyjnych warunkéw pracy tych oséb, majg zatem inne
odniesienia, a takze innych adresatow. W przypadku pracownikéw zdalnych na-
lezy formutowac zalecenia dla pracodawcéw, bowiem osoby, ktére wykonuja
te prace, sg zatrudnione na podstawie umowy o prace i korzystajg z przystugu-
jacych im wynikajgcych z Kodeksu pracy praw pracowniczych, ktére powinien
zapewniéim pracodawca. W przypadku pracownikéw platformowych i freelan-
ceréw zalecenia mogg by¢ adresowane do zleceniodawcdw, ale o zachowanie
wiasciwe] organizacji psychospotecznych warunkéw pracy powinni zadbac
przede wszystkim sami pracownicy. Warunki pracy pracownikéw platformo-
wych sg uwarunkowane charakterem wykonywanych zadan. Przyktadem prac
wykonywanych przez te osoby mogg by¢: dostawa jedzenia, przewdz oséb, na-
prawa i drobne ustugi, opieka nad dzie¢mi, przewdz i dostarczanie paczek, ale
takze ustugi IT. W wiekszosci sg to prace ustugowe zwigzane z trudnosciami wy-
nikajgcymi z pracy z klientem. Jednak to, co generuje popularnos$é i rozwaj tych
form pracy, to mozliwos¢ tatwiejszego jej podjecia i sprawniejszego znalezienia
klientéw oraz mozliwosc¢ szybkiego rozpoczecia pracy. Grupa freelanceréw jest
zwigzana z zawodami, takimi jak m.in.: grafik, copywriter, ttfumacz, korektor,
dziennikarz, przedstawiciel branzy IT, projektant stron internetowych, fotograf,
grafik komputerowy, trener personalny, psycholog, szkoleniowiec. Aktualnie
rozszerza sie lista zawodéw, w ktérych mozna pracowac jako ,,wolny strzelec”,
jednak najpopularniejsze sg wcigz zawody twércze.
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Zalecenia dotyczace wlasciwej organizacji
psychospolecznych warunkow pracy

osob pracujacych zdalnie

W oparciu o umowe o prace

Zalecenia dla pracodawcow
Ograniczanie ryzyka nadmiernego przeciqzenia pracq

W pracy zdalnej wykonywanej na podstawie umowy o prace obowigzek
nieprzecigzania pracg jest uniwersalnym obowigzkiem wszystkich pracodaw-
cow i podlega ogdlnym przepisom o czasie pracy oraz koniecznosci zapewnie-
nia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy.

W pracy zdalnej ryzyko nadmiernego przecigzania oséb pracujacych po-
jawia sie szczegdlnie wtedy, gdy elastycznos¢ pracy pozwala pracodawcy na
przyktad na kontaktowanie sie z pracownikiem w czasie wykraczajagcym poza
tradycyjne —obowigzujgce w siedzibie pracodawcy — godziny pracy. Dla pracow-
nika zdalnego moze to by¢ nadmierne obcigzenie uniemozliwiajgce wtasciwy
odpoczynek od pracy, chyba Ze jest to przedmiotem odrebnej umowy miedzy
nim a jego przetozonym. W tym kontekscie konieczne jest przestrzeganie przez
pracodawce prawa pracownika do czasowego , bycia off-line”.

Z kolei w uzasadnionych sytuacjach nalezy wprowadzaé — w uzgodnieniu
z pracownikiem — elastyczny czas pracy w celu umozliwienia mu realizacji po-
trzeb zwigzanych z zyciem rodzinnym oraz prywatnym. Tak wiec wazne jest
ogdlne zalecenie, aby godziny pracy, a szczegdlnie dostepnos¢ pracownika byty
z gory ustalone przez niego i jego przetozonego.

Zapobieganie nadmiernemu przecigzeniu pracg wymaga ponadto od pra-
codawcy precyzyjnego okreslania zlecanych pracownikowi zadan oraz termi-
néw ich realizacji. Dobrg praktyka stosowang w wielu firmach jest wypetnianie
odpowiedniego formularza pracy zdalnej, w ktérym okresla sie m.in. liste ta-
kich zadan dla pracownika wykonujgcego te zadania w ramach pracy zdalnej.
Dodatkowo zapobiega to pojawianiu sie innego zagrozenia, jakim jest konflikt
roli lub niejasnosc roli. W przypadku pracy zdalnej moze zdarzyé sie, ze pracow-
nik nie ma wystarczajgcej jasnosci co do swoich obowigzkdéw lub pozostajg one
w konflikcie z innymi obowigzkami lub obowigzkami jego wspdtpracownikdw.
Zapobieganie temu problemowi moze polegac na przygotowaniu dla pracowni-
ka indywidualnego planu jego pracy, ktéry powinien zosta¢ omdéwiony i uzgod-
niony z pracownikiem.

Wazng rekomendacjg dla pracodawcdw osdb pracujgcych zdalnie jest po-
nadto zachecanie ich do dzielenia sie informacjami na temat pojawiajacych
sie trudnosci w celu wczesnego wykrycia i zapobiegania przecigzeniu praca,
a w konsekwencji — wypaleniu zawodowemu.

Z relacji wielu oséb pracujgcych zdalnie ponadto wynika, ze oprdcz wyko-
nywania swoich rutynowych zadan czujg sie oni dodatkowo przecigzeni nad-




mierng kontrolg ze strony przetozonych, czy to w formie koniecznosci pisania
dodatkowych raportéw (np. dziennych), czy odbywania dodatkowych rozmoéw
telefonicznych. Zdarza sie to szczegdlnie ze strony tych przetozonych, ktdrzy
majg obawy, ze poza siedzibg firmy pracownik gorzej wykonuje swoje obowigz-
ki zawodowe. Zatem kolejne zalecenie dla pracodawcéw i przetozonych jest
takie, aby nie przecigza¢ pracownika czynnos$ciami wynikajgcymi z potrzeby
sprawowania nadmiernej kontroli nad pracownikiem.

Ograniczanie ryzyka braku wsparcia zawodowego ze strony pracodawcy
i wspétpracownikow

W celu unikniecia ryzyka braku wsparcia zawodowego ze strony pracodaw-
cy i wspotpracownikdéw, nalezy zapewnié pracownikom mozliwos¢ kontaktu
z bezposrednim przetozonym, jak réwniez udziela¢ terminowych, regularnych
informacji zwrotnych na temat wykonanych przez pracownikdéw zadan i propo-
nowanych zmian. Takie zalecenia sg szczegdlnie wazne dla mtodych pracow-
nikdw, a zwtaszcza tych, ktérzy dopiero rozpoczynaja prace i powinni wyko-
nywac jg pod nadzorem osoby bardziej doswiadczonej. Z punktu widzenia tej
grupy oséb niezwykle wazne jest przekazywanie pozytywnych opinii o wykona-
nej pracy, jesli istniejg ku temu powody.

W sytuacji intensywnego stosowania urzadzen komunikacyjnych przez
osoby pracujgce zdalnie konieczne jest systematycznie monitorowanie umie-
jetnosci zawodowych pracownikéw przez pracodawcéw/ przetozonych. Unika
sie w ten sposdb delegowania do zadan, ktére sg dla pracownikéw niemozli-
we do wykonania. Dotyczy to np. obstugi okreslonych platform internetowych
czy korzystania z nowych programéw komputerowych. Taki stres deklarowali
np. nauczyciele nauczajgcy zdalnie w czasie pandemii czy lekarze przyjmujacy
w ten sposdb swoich pacjentéw. Konieczne jest zatem okreslanie potrzeb w za-
kresie szkolenia pracownikéw, monitorowanie problemoéw i uwzglednianie ich
w tematyce szkole. Powinny dotyczy¢ nie tylko kwestii zawodowych, ale takze
ergonomii stanowiska pracy, przeciwdziatania problemom miesniowo-szkiele-
towym i innym problemom, ktére mogg wynikaé z pracy zdalnej.

Praca zdalna, ktora ogranicza lub nawet eliminuje mozliwos¢ fizycznego
przebywania w siedzibie pracodawcy, moze powodowac, ze pracownicy tracg
poczucie bycia ,,czescig organizacji”, dla ktérej pracujg. Dlatego konieczne jest
zapewnienie im dostepu do najnowszych informacji o zmianach i decyzjach za-
chodzacych w catej organizacji. Cel ten moze by¢ realizowany na przyktad przez
stworzenie bazy informacji zawierajgcej wszystkie gtébwne zmiany oraz aktuali-
zacje wewnetrznych zasad i proceséw, ktére dotyczg organizacji.

Pracodawcom osdb pracujgcym zdalnie zaleca sie takze tworzenie narzedzi
i zasad umozliwiajgcych kontakty oraz konsultacje pracownikdw z przetozony-
mi i wspotpracownikami w celu monitorowania trudnosci w wykonaniu zadan
oraz okreslenie potrzeb w zakresie wsparcia pracownika.
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Ograniczanie ryzyka braku kontaktow spofecznych w pracy oraz poczucia
izolacji spotecznej

Pracownicy zdalni majg mniejszg szanse na nieformalne spotkania ze swo-
imi wspotpracownikami, a ci sposrdd nich, ktdrzy nie majg rodziny, narazeni s
na odczuwanie dokuczliwej samotnosci, ktdrg raportowaty wyniki wielu badan
przeprowadzonych podczas pandemii COVID-19. Przed pracodawcg stoi zatem
wazne zadanie, jakim jest stwarzanie mozliwosci wymiany doswiadczen w wir-
tualnych zespotach wykonujgcych prace zdalng w celu przeciwdziatania poczuciu
izolacji spotecznej oraz braku wsparcia emocjonalnego podczas pracy zdalne;j.

Dobrym przeciwdziataniem temu zagrozeniu jest praktyka polegajaca na
przydzielaniu przez przetozonego realizacji powazniejszych zadan wiekszemu
zespotowi pracownikéw albo podzieleniu wiekszego zespdétu na mniejsze ze-
spoty, w ktérych kazdy ma jasno okre$lone zadania i cele. Stwarza to mozliwos¢
nawigzywania czestszych kontaktéw w czasie pracy zdalnej. Sprawia takze,
ze pracownik zyskuje wiekszg jasno$¢ swojej roli zawodowej.

Niezaleznie od takich mozliwosci pracodawca powinien zachecac swoich
pracownikow, aby sami podejmowali inicjatywe wspdlnej pracy i wzajemnych
kontaktédw, a sam madgtby inicjowac organizowanie pozazawodowych, niefor-
malnych spotkan z pracownikami, np. z okazji swiat i innych dni szczegdlnych
dla oséb z firmy.

Ograniczanie ryzyka pojawiania sie u pracownikow problemow ze zdrowiem
psychicznym

W literaturze duzo jest doniesien na temat pogorszenia stanu zdrowia psy-
chicznego pracownikéw podczas pracy zdalnej w czasie pandemii COVID-19.
Raportuje sie wzrost u pracownikow: napiecia, stresu (w tym technostresu),
wypalenia zawodowego, a nawet objawdw leku czy depresji. Aby zapobiec na-
silaniu sie tych probleméw u pracownikéw wykonujacych prace zdalng koniecz-
ne jest wczesne ich identyfikowanie przez przetozonych, w tym takze uzalez-
nien od technologii, technostresu, objawdéw leku lub depresji. Ponadto wazne
jest, aby przetozeni zachecali swoich pracownikdéw do zgtaszania tych zjawisk.
W tym celu mozna korzystac z gotowej check-list i kwestionariusza do diagnozy
samopoczucia psychicznego pracownikéw. W przypadku gdy takie problemy
wystepujg u pracownikéw, warto jest zaproponowaé osobom z trudnosciami
udziat w zewnetrznym treningu, psychoedukacji lub nawet terapii skierowanej
na okreslony problem.

Dziatania takie wymagajg od pracodawcéw przede wszystkim dbania o kul-
ture organizacyjng, w ktdrej nie ma miejsca na stygmatyzacje oséb z ewentual-
nymi problemami ze zdrowiem psychicznym, a takze w ktérej zasadgq jest prze-
ciwdziatanie wszelkim negatywnym zjawiskom, ktére mogg nasila¢ sie w czasie
pracy zdalnej, takim jak np. cyberbullying. Wymaga to wprowadzenia zasady
,zero tolerancji dla jakichkolwiek form przemocy w miejscu pracy” oraz prze-
strzegania okreslonych zasad wirtualnego kontaktowania sie pracownikéw.




Zalecenia dla pracownika

Niezaleznie od tego, co moze zrobi¢ pracodawca, aby wtasciwie zorgani-
zowac psychospoteczne warunki pracy zdalnej, zachowanie dobrego samopo-
czucia psychicznego w tego rodzaju pracy zalezy takze od samego pracownika.
Ponizej sformutowano podstawowe zalecenia dla pracownika wykonujgcego
prace zdalng przy komputerze, ktérych stosowanie w praktyce wptynie ko-
rzystnie na jego zdrowie i pozwoli na utrzymanie rdwnowagi miedzy praca
a zyciem prywatnym.

Zalecenia dotyczgce organizacji miejsca pracy

Pracujgc w domu, powinnismy zapewnic sobie strefe przeznaczong do pra-
cy (nie musi to by¢ oddzielny pokdj). Wykonywanie zadan w miejscach do tego
nieprzygotowanych moze wptywaé negatywnie na koncentracje lub zaburzac
granice miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym. Posiadanie wydzielonego
miejsca do pracy jest czesto sygnatem dla osdb zamieszkujgcych wspdinie,
Ze jest to przestrzen, w ktorej nalezy respektowad pewne granice osoby pracu-
jacej zdalnie. Posiadanie takiej przestrzeni utatwia lepsze zorganizowanie sta-
nowiska pracy, na ktédrym mozna zgromadzi¢ niezbedne rzeczy potrzebne do
pracy. Pozwoli to unikng¢ dekoncentracji zwigzanej np. z szukaniem informacji
lub narzedzi potrzebnych do pracy. Zaleca sie tak zorganizowac¢ strefe pracy,
aby jak najmniej rzeczy rozpraszato uwage.

Zalecenia dotyczgce organizacji czasu pracy

Praca zdalna wymaga od osdb, ktére jg wykonujg, koniecznosci dobrego
zorganizowania czasu pracy, co dla wielu z nich oznacza zwiekszenie samody-
scypliny w zakresie planowania i realizacji zadan. Jednoczesnie jedng z gtéw-
nych zalet pracy zdalnej jest oszczednos¢ czasu z powodu braku koniecznosci
dojazdéw do i z pracy. Jest to odczuwalne zwtaszcza w duzych aglomeracjach,
gdzie dojazd do pracy moze zajmowac ponad godzine na zakorkowanych uli-
cach. Warto, aby osoby pracujgce zdalnie wykorzystaty zyskany w ten sposdb
czas na lepsze dostosowanie czasu pracy do wtasnego rytmu dobowego (chro-
notypu) i cech temperamentalnych, a takze na inne zajecia odprezajace i stuzg-
ce zdrowiu, np. aktywnos¢ fizyczna.

Dbajac o zachowanie wtasciwej intensywnosci pracy, warto takze pamietac
o tym, ze mozna skorzystac z prawa do unikania stuzbowych kontaktow poza
ustalonym czasem pracy, np. prawa do nieodbierania w tym czasie stuzbowych
e-maili lub telefondw. W zaleznosci od indywidualnych cech osobowosciowo-
-temperamentalnych moze wystepowac tendencja do wydtuzania dobowej ak-
tywnosci zawodowej pracownikow. Warto, aby zasady organizacji pracy oraz
wspierajgce postawy przetozonych przeciwdziataty takim praktykom, nawet
wtedy, gdy sg one z jakich$ wzgledéw korzystne dla organizacji.
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Zalecenia dotyczgce zapewniania sobie wsparcia
zawodowego oraz emocjonalnego

Do satysfakcjonujacego wykonywania pracy zdalnej wazne jest zapewnie-
nie sobie wsparcia emocjonalnego, informacyjnego i praktycznego (zwigzanego
z wykonywaniem zadan zawodowych). Dgzenie do kontaktu z innymi osobami
pracujgcymi w firmie powinno by¢ zatem inicjatywg samych oséb pracujgcych
zdalnie, a dostepnos¢ konsultacji i informacji zwrotnej powinna by¢ zapewnio-
na w relacjach z pracodawcg i przetozonymi. Spotkania w celach zawodowych
pt. ,Popracujmy razem” i spotecznych pt. ,Wirtualne kawy” sg dobrym przy-
ktadem takich inicjatyw. Zaspakajajg one potrzebe kontaktow spotecznych oraz
pomagajg mobilizowad sie do pracy w warunkach domowych. Sg takze szcze-
goblnie korzystne dla oséb silnie ekstrawertycznych, o duzym zapotrzebowaniu
na kontakty spotfeczne, dla nowych pracownikéw oraz — paradoksalnie — dla
0sob introwertycznych, ktére mogg miec¢ wieksza trudnosé w nawigzywaniu
bezposrednich relacji interpersonalnych ze wspdtpracownikami.

Innym, waznym aspektem utrzymywania kontaktow zawodowych sg rézne
formy doksztatcania sie zaréwno nieformalne, jak i formalne w postaci udziatu
w szkoleniach zawodowych i kursach. Takich mozliwosci pracownicy zdalni po-
winni oczekiwaé od swoich pracodawcéw takze podczas pracy zdalnej.

Kolejnym zaleceniem dla pracownikéw zdalnych powinno by¢ informo-
wanie przetozonych o trudnosciach zwigzanych z pracg zdalng. Zapobiega to
narastaniu problemoéw z realizacjg zadan z powoddw np. probleméw ze sprze-
tem, ale rowniez zwigzanych ze zdrowiem psychicznym pracownikow, ktére sg
trudne do identyfikacji przez pracodawce w pracy ,,na odlegtos¢”.

Zalecenia dotyczgce zapewnienia rownowagi praca — zZycie prywatne,
a takze Zycie prywatne — praca

Istotng trudnoscig w trakcie wykonywania pracy zdalnej moze by¢ pogo-
dzenie wymagan zycia prywatnego/rodzinnego z obowigzkami zawodowymi.
tatwiej to zrealizowaé w sprzyjajgcych warunkach mieszkaniowych (np. dys-
ponujac oddzielnymi pomieszczeniami dla wszystkich domownikdéw), przy
wiekszej samodzielnosci dzieci lub kiedy pracownik, wykonujac prace zdalng,
jest sam w domu. Trudnosci mogg sie pojawi¢ w przypadku tgczenia zadan za-
wodowych z obowigzkami zycia prywatnego/rodzinnego: konieczno$é opieki
lub wsparcia dzieci w godzinach pracy, kontaktéw ze starszymi rodzicami wy-
magajacymi wsparcia, organizacji positkow itp. Pracownik wykonujacy prace
zdalng moze wtedy doswiadczac konfliktu potrzeb oraz konfliktu roli (rodzic
czy pracownik?). Warto jednak prébowad ustali¢ z rodzing i bliskimi godziny
swojej pracy, w ktdrych dostepnos¢ osoby pracujacej zdalnie bedzie dla nich
ograniczona.




Zalecenia dotyczace wlasciwej organizacji
psychospolecznych warunkow pracy platformowej
i freelancerskiej

Prace platformowa i freelancing tgczy wiele podobienstw. Gtéwng rdznica
jest to, ze osoby pracujgce platformowo — niezaleznie od rodzaju wykonywanej
pracy — pozyskuja zlecenia poprzez platformy, podczas gdy freelancing to praca
portfelowa (portfolio work), w ktérej swiadczy sie ustugi dla wielu klientéw,
a praca pozyskiwana jest bezposrednio, a nie za posrednictwem platform. Pra-
ca freelancerdw jest zazwyczaj wysoce wyspecjalizowana i jest to praca umy-
stowa. Praca pracownikéw platformowych jest duzo bardziej zréznicowana:
moze mie¢ forme fizyczng i umystowg, wymagajacga i niewymagajgcg okreslo-
nej specjalizacji, a jej wykonywanie moze przebiega¢ fizycznie, jak tez online.
Zaréwno freelancerzy, jak i osoby pracujgce platformowo to osoby pracujgce
niezaleznie, niemajgce pracodawcy, a co za tym idzie — majgce ograniczone
Swiadczenia i prawa pracownicze.

Zalecenia dla zleceniodawcoéw pracownikow platformowych i freelanceréw

Toczace sie prace nad zmianami w legislacji na poziomie UE d3azg do tego,
aby platformy zostaty uznane za pracodawcdéw, a osoby pracujgce za posred-
nictwem platform — za pracownikéw. Celem tych dziatan jest zwiekszenie za-
bezpieczen socjalnych i dostepu do zapewnienia bezpiecznej i zdrowej pracy.
Istotne jest takze zwiekszenie transparentnosci dziatania zarzgdzajacych plat-
formami czy monitoring warunkéw pracy!. Ponadto brak stabilnosci zatrud-
nienia i niepewnos¢ co do przysztych zarobkdw mogg by¢ zrédtem obcigzenia
dla niektérych pracownikéw. Praca platformowa niesie za sobg wiele korzysci,
takich jak m.in. wieksza elastycznos¢ i dostep do szerszego rynku ustug. Jed-
nak wymaga réwniez rozwinietych regulacji prawnych i ochrony pracownikow
przed wyzwaniami zwigzanymi z niepewnoscig zatrudnienia oraz brakiem tra-
dycyjnych $wiadczen socjalnych.

Mozna apelowaé do organizatoréw i zleceniodawcow pracy platformowej,
aby uwzgledniali zagrozenia wystepujace w pracy platformowej oraz przewi-
dywali Srodki zaradcze, ktére mozna podjgé w celu zniwelowania negatyw-
nego wptywu na dobrostan oséb pracujgcych i poszukiwali wartosciowych
rozwigzan. Do srodkdw zaradczych nalezg m.in. te, ktdre zapewniajg wspar-
cie spoteczne w pracy platformowej np. poprzez zapewnienie ustugodawcom
realnego kontaktu z przedstawicielami platform i mozliwos¢ uzyskania pomocy
w razie koniecznosci, a takze komunikacji zinnymi pracownikami platformowymi.

Whtasciciele platform lub osoby nimi zarzadzajgce majg mozliwosc
(np. w branzy ustug transportowych) regulowania czasu pracy w celu unikniecia
zbyt dtugich godzin pracy. Wskazane podmioty — wykorzystujgc np. platforme
internetowa — mogg takze zwieksza¢ Swiadomos¢ oséb dla nich pracujacych od-
nosnie do zachowania zdrowia fizycznego i psychicznego, np. poprzez oferowanie

L https://www.consilium.europa.eu/en/policies/platform-work-eu/
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programow szkolen dotyczgcych radzenia sobie ze stresem, aktywnosci fizycz-
nej, a takze zagadnien zwigzanych z profilaktykg zdrowotng i bezpieczenstwem.
Takie dziatania mogtyby sie staé¢ dobrg praktyka dla wtascicieli lub zarzadcow
wiekszosci platform zatrudniajgcych.

Powyzsze zalecenia sg takze odpowiednie dla zleceniodawcéw osdb pra-
cujacych jako freelancerzy. W tego rodzaju pracy bardzo wazne jest zadbanie
o dobrg komunikacje miedzy zleceniodawcami a zleceniobiorcami. Szczegélng
uwage nalezy zwrdécic¢ na jasno$¢ oczekiwan, przedmiotu ustugi i zasad wspot-
pracy. Osoba realizujgca zlecenie powinna mieé catkowitg pewnos¢ dotycza-
cg wymienionych aspektéw zlecenia. Poniewaz czes¢ freelanceréw wykonuje
zlecenia w siedzibie pracodawcy, mozna wtedy utatwié¢ im kontakty z innymi
cztonkami zespotu. Jesli jest taka mozliwos$é, warto rowniez zapewnié narzedzia
wspomagajgce dbanie o zdrowie i dobre samopoczucie, np. poprzez udostep-
nianie materiatéw szkoleniowych, umozliwianie udziatu w szkoleniach organi-
zowanych przez firme na temat radzenia sobie ze stresem, dbania o zdrowie
psychiczne, organizacji stanowiska pracy przy komputerze, aktywnosci fizycz-
nej i zdrowego stylu zycia.

Od przedsiebiorstw wspdtpracujgcych z pracownikami dziatajgcymi w no-
wych formach zatrudnienia oczekuje sie ustalenia wspdlnych potrzeb i warun-
kéw ich pracy. Aby zapobiegac izolacji spotecznej, proponuje sie udostepnianie
przestrzeni coworkingowych (hubéw) dla niezaleznych profesjonalistow jako al-
ternatywy do pracy w kawiarniach lub z domu. Przedsiebiorstwa powinny za-
pewniac: dostep do dziatan zwigzanych z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi (HR),
mentoringiem, coachingiem oraz szkoleniami, w tym szkoleniami z zakresu bez-
pieczenstwa i higieny pracy (bhp). Wazne jest takze stworzenie pracownikom
nowych form pracy mozliwosci uczestnictwa w wydarzeniach i zyciu firmy, np.
poprzez dodanie ich do ogdlnej listy mailingowej lub grupy dyskusyjnej w firmie.

Nalezy zapewnia¢ dostep do szkolen zawodowych oraz réwne szanse
w rozwoju kariery zawodowej, w tym réwng ocene pracy, co pracownikom
pracujgcym w siedzibie firmy. Istotne jest takze dostarczenie odpowiedniego
sprzetu umozliwiajgcego prace oraz zapewnienie odpowiednich warunkéw
pracy, np. poprzez mozliwo$é wypozyczenia elementdw stanowiska i miejsca
pracy (np. biurka, fotela, kasku, okularéw ochronnych lub rekawic).

Ponadto pracownicy nowych form pracy powinni mie¢ dostep do organi-
zacji reprezentujacych pracownikéw, takich jak zwigzki zawodowe. Waznym
aspektem jest réwniez uwzglednienie potrzeby elastycznosci w formie przy-
zwolenia na wykonywanie pracy w innych godzinach niz ustalone godziny pracy
przedsiebiorstwa.

Wspieranie pracownikdw powinno obejmowac takze udostepnianie infor-
macji dotyczacych psychospotecznych warunkéw pracy, np. zagadnien zwigza-
nych z: mobbingiem, przemocg psychiczng lub fizyczng, wypaleniem zawodo-
wym, zdrowiem, stresem czy depresjg. Wprowadzenie tych dziatan powinno
mieé na celu stworzenie bardziej sprawiedliwych i korzystnych warunkéw za-




trudnienia dla pracownikéw nowych form pracy oraz wspieranie ich w rozwoju
zawodowym i zapewnienie odpowiednich Srodkéw bezpieczenstwa i higieny
W pracy.

Zalecenia dla pracownikéw platformowych i freelancerow

Zaréwno freelancerzy, jak i pracownicy platformowi to osoby pracujgce
niezaleznie, niemajgce bezposredniego pracodawcy, a co za tym idzie — posia-
dajace ograniczone swiadczenia i prawa pracownicze. Dlatego w miare moz-
liwosci osoby te powinny zadba¢ o zapewnienie sobie dostepu do Swiadczen
socjalnych, np. odprowadzanie sktadek z tytutu samozatrudnienia lub ustalenie
z pracodawcg takich warunkéw umowy cywilnoprawnej.

Praca freelanceréw, a czesto takze pracownikow platformowych opiera sie
na systemie rekomendacji, dzieki czemu osobom w ten sposéb zatrudnionym
fatwiej jest otrzymac dobre zlecenie, gdy ich praca jest wysoko oceniana, stad
tez powinny one dbac o jakos¢, efektywnosc i terminowos¢ wykonania swojej
pracy.

Z tego wzgledu, ze istotnym czynnikiem ryzyka w takiej pracy jest wysoka
intensywnos¢ pracy (duza liczba godziny pracy, praca pod presjg czasu, wysokie
tempo pracy), nalezy pracowac nad samodyscypling i dobrg organizacjg pra-
cy. Pomocne moze by¢ ustalenie swojego harmonogramu/ rytmu dnia, a takze
wyznaczenia czasu ha przerwy w pracy, podczas ktérych mozna odpoczgé, roz-
ciggnac miesnie, zjes¢ positek. Pomocne moga by¢ aplikacje zorientowane na
organizacje i efektywnos¢ pracy.

Bardzo wazna jest przy tym dbato$é o zdrowie fizyczne i psychiczne poprzez
zapewnienie sobie regularnych godzin snu, zachowanie réwnowagi miedzy
pracg a zyciem osobistym, dbatos¢ o aktywnos¢ fizyczna. To wszystko pomaga
w efektywnej regeneracji po pracy, wspomaga radzenie sobie ze stresem
i chroni przed ostabieniem organizmu.

Praca freelancerdow i praca platformowa sg na ogdét wykonywane samo-
dzielnie, w odosobnieniu. Brak wsparcia spotecznego spowodowanego brakiem
pracodawcoéw czy wspotpracownikow jest wiec istotnym czynnikiem ryzyka.
Nie oznacza to jednak, ze osoby te sg ,,skazane” na brak wsparcia i samotnosc.
Freelancerzy i osoby pracujgce platformowo mogg bowiem aktywnie poszuki-
wac wsparcia przez internet, w mediach spotecznosciowych wsréd oséb wy-
konujgcych taki sam rodzaj pracy, a réwniez poprzez zrzeszanie sie w réznego
rodzaju zwigzkach zawodowych. Wsparciem dla freelanceréw moga by¢ ich
zleceniodawcy badz inne osoby pracujgce dla tych samych zleceniodawcow.
Freelancerzy mogg, poprzez networking (sieciowanie), zasiega¢ rady innych
specjalistow lub polecaé im prace, gdy potrzebujg tego rodzaju wsparcia. Pra-
cownicy platformowi, zwtaszcza na wiekszych platformach, majg do dyspozyc;ji
serwisy pomocowe. Kontakty spoteczne sg niezwykle istotnym elementem ra-
dzenia sobie ze stresem zawodowym, chronig zdrowie fizyczne i psychiczne, ale
rowniez zapobiegajg rutynie i umozliwiajg wymiane doswiadczen.
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Z tego wzgledu warto réwniez zapewnié sobie optymalne miejsce pracy,
ktore bedzie umozliwiato koncentracje, spetniato wymagania ergonomii, ale
takze umozliwiato kontakty spoteczne, np. w przestrzeniach coworkingowych,
hubach czy lokalach ustugowych z ergonomicznymi stanowiskami pracy.

Istotne jest ciggte doksztatcanie sie i dbanie o rozwdj zawodowy, np. przez
korzystanie z oferty szkolen i treningdw dostepnych na rynku pracy, czesto dar-
mowych szkolen online. Zwtaszcza wsréd freelanceréw, ktorzy bezposrednio
pozyskujg klientéw, wazny jest rozwdj umiejetnosci sprzedazowych, a takze
umiejetnosci zwigzanych z prowadzeniem wiasnej dziatalnosci gospodarcze;j.
W obydwu omawianych formach pracy przydatne sg rowniez wtasne zasoby
psychologiczne, ktére pomagajg radzi¢ sobie z wyzwaniami i wysokimi wyma-
ganiami takiej pracy, a ktére mozna rozwija¢ samodzielnie za pomocg aplikacji
i bezptatnych materiatéw online.

Specyficzne zalecenia dla pracownikow platformowych i freelancerow

Cho¢ wiele zalecen dotyczy jednocze$nie pracownikéw platformowych
i freelanceréw, mozna wyodrebnic¢ pewne specyficzne rekomendacje dla obu grup.

Freelancerzy

Osoby te powinny odpowiednio przygotowad swojg wizytowke w interne-
cie. Dobrze przygotowane portfolio jest przydatne, aby sie zareklamowac i tym
samym przyciggnac nowych klientow. Taka wizytdwka powinna zawierac¢ wy-
kaz dotychczasowych osiggnieé, ale tez informacje, co wyrdznia dang osobe.

Ponadto warto dbac o swoich dotychczasowych klientéw, zeby wracali i po-
lecali profil innym. Nalezy zatem troszczy¢ sie o otrzymywanie dobrych opinii
i ocen, gdyz ostatecznie to one sktadajg sie na informacje w internecie. Niezwy-
kle istotna jest w tym kontekscie dbato$¢ o wysoka jakos$é oraz terminowos¢
Swiadczonych ustug. Wycena ustug powinna by¢ zgodna z umiejetnosciami,
doswiadczeniem i jakoscig, ktdrg sie oferuje. Zawyzanie albo zanizanie ceny
rynkowe;j jest zbyt ryzykownym zabiegiem, bo ostatecznie moze zrazi¢ poten-
cjalnego zleceniodawce.

Warto takze wtasciwie oceni¢ swoje zasoby czasowe i produkcyjne oraz
prowadzi¢ osobisty ranking zlecen, po to aby nie zobowigzywaé sie jedno-
czesnie do zbyt wielu zadan, ktére mogtyby zaburzy¢ osobisty dobrostan lub
jakos¢ pracy albo w ostatecznosci doprowadzi¢ do braku realizacji zlecenia.
Z tego powodu istotnym elementem pracy freelancerskiej powinno by¢ za-
wigzywanie i podpisywanie obustronnych uméw, zawierajgcych szczegétowy
zakres Swiadczonych ustug, warunkéw ptatnosci i termindw realizacji. Umowa
powinna stuzy¢ zaréwno zleceniodawcy, jak i wykonawcy zlecenia jako zabez-
pieczenie i ochrona prawna z tytutu poswieconego czasu.

Ponadto zaleca sie freelancerom dbanie o samorozwdj. Posiadanie cechy
wyrdznia pracownika sposréd innych pracownikdéw jest dobre na poczatku, ale
rownie wazne jest podgzanie za biezgcymi trendami branzowymi i technologia-




mi, aby rozwija¢ swoje umiejetnosci i dopasowywac je do aktualnych potrzeb
klientow.

W takiej pracy dobrze jest rowniez skupic sie na poszukiwaniu dtugotermi-
nowych zlecen, zeby byé w stanie planowac i zapewnié¢ sobie ciggtos¢ pracy, co
pozytywnie powinno przektadad sie na wieksze poczucie bezpieczenstwa.

Pracownicy platformowi

Zaleca sie, aby pracownicy platformowi starannie dobierali i wybierali in-
ternetowe platformy pracy, aby byty one zgodne ze Swiadczong branzg i rodza-
jem pracy, co pozwoli na petne wykorzystanie swoich umiejetnosci. Dlatego
dobrym pomystem jest praca na kilku platformach.

Zdecydowanie warto szczegdétowo zapoznac sie z regulaminem i zasadami
danej platformy internetowej, poniewaz kazda z nich ma prawo do tworzenia
i ustalania innych warunkow korzystania z ustug, w tym optat za przynaleznosc
do platformy i ogtaszania sie na niej. Platformy mogg zmienia¢ swoje zasady
lub wprowadzaé nowe funkcje, dlatego trzeba na biezgco aktualizowa¢ wiedze
dotyczaca regulacji wspdtpracy, aby dostosowac sie i jak najlepiej wykorzystaé
te zmiany.

Kazdorazowo przed przyjeciem nowego zlecenia nalezy zapoznac sie z wa-
runkami Swiadczenia ustug i umowy oraz sprawdzac¢ wiarygodnos¢ posrednika
oraz pracodawcy.

Waznym elementem powodzenia w tej pracy jest prezentacja siebie czy
ustugi na danej platformie. Dobrze przygotowany profil zwieksza szanse na
lepsze zlecenia. Oceny i komentarze od klientéw warto analizowac¢ pod katem
doskonalenia swoich umiejetnosci i Swiadczonych ustug. Niezbedne jest takze,
aby pracownicy platformowi zadbali o swoje bezpieczenstwo (dane wrazliwe)
w sieci.

Praca na platformie moze by¢ nieprzewidywalna, stagd nalezy ustali¢ reali-
styczne oczekiwania dotyczgce dochoddw, godzin pracy i wyznaczyc sobie cele,
ktdre nie bedg zaburza¢ rownowagi miedzy pracg i czasem wolnym.

Zalecenia ETUC, OECD, Parlamentu Europejskiego
oraz zwigzkow zawodowych

Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) oraz Organizacja
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD, 2019) sformutowaty zalecenia,
ktdére powinny by¢ uregulowane na poziomie pafistwa. Obejmujg one m.in.:

® stworzenie europejskich ram prawnych wobec pracownikéw, ktorzy

dziatajg w nowych formach pracy, gdzie celem jest przyznanie im prawa
zblizonego do tego, ktére przystuguje pracownikom pracujgcym w trady-
cyjnych formach organizacji pracy;

B ystalenie statusu zatrudnienia dla oséb pracujacych w nowych formach

pracy, ktére nie prowadzg wtasnej dziatalnosci;
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B zapewnienie przestrzegania prawa pracy zgodnie z krajowymi przepisa-
mi; uznawanie statusu pracownika dla oséb swiadczgcych prace w no-
wych formach zatrudnienia oraz statusu pracodawcy dla firm oferuja-
cych prace za posrednictwem internetowych platform;

B gwarantowanie minimalnego wynagrodzenia, zgodnego z praktykami
panujgcymi w danym kraju; zapewnienie uczciwych i jasnych warunkéw
pracy oraz dziatan zapobiegajgcych naduzyciom;

®m wprowadzenie zakazu zasad wytgcznosci, ktére ograniczajg pracowni-
kow w ich wyborze miejsc zatrudnienia;

B zapewnienie informacji dotyczgcych obowigzkéw podatkowych; utatwie-
nie dostepu do ochrony socjalnej; zagwarantowanie prawa do zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych i negocjowania uktadéw zbiorowych;

® ybezpieczenie od odpowiedzialnosci cywilnej w przypadku ewentual-
nych szkdd w wyniku dziatalnosci pracownikéw korzystajgcych z nowych
platform oraz monitorowanie algorytmdéw stosowanych w interneto-
wych platformach pracy w celu zapewnienia przejrzystosci i sprawiedli-
wosci dziatania tych platform;

®m wprowadzenie tych lub podobnych regulacji powinno mieé¢ na celu
ochrone praw pracownikéw dziatajgcych w nowoczesnych modelach
pracy oraz zapewnienie uczciwego i stabilnego srodowiska pracy, ktére
stuzy zaréwno pracownikom, jak i przedsiebiorstwom.

® Parlament Europejski (2017) i Ogoélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Za-
wodowych we wspétpracy z Fundacjg im. Friedricha Eberta (Rogalewski,
2020) przedstawili szereg rekomendacji dotyczgcych nowych form pra-
cy. Przede wszystkim proponuja:

B zmniejszenie lub zniesienie wymogdw ciggtosci zatrudnienia jako warun-
ku uzyskania uprawnien do $wiadczen socjalnych,

® wprowadzenie prawa do przenoszenia swoich rankingdw miedzy rézny-
mi platformami oraz utworzenie certyfikatu sprawiedliwej pracy, wzoro-
wanego na koncepcji certyfikatu FairTrade, zapewnienie pracownikom
mozliwosci kwestionowania przydzielonych zadan oraz wyrazania opinii
na temat warunkdéw pracy,

B ograniczenie automatyzacji dziatania algorytmow, umozliwiajgcego we-
ryfikacje powodéw odmowy wykonania pracy, oraz ustanowienia su-
rowszych zasad dotyczgcych braku ptatnosci za wykonane zadania,

®m wprowadzenie bardziej rygorystycznych kar dla firm, ktére ignoruja
wczeshiejsze orzeczenia sagdowe przeciwko nim.

Celem tych rekomendac;ji jest zapewnienie sprawiedliwych warunkéw pra-
¢y, ochrona praw pracownikéw oraz zapobieganie naduzyciom w nowych mo-
delach zatrudnienia.




ORGANIZACJA STANOWISK PRACY ZGODNIE
Z ZASADAMI ERGONOMII

Joanna Kaminska, Joanna Bugajska

Wstep

Praca przy komputerze jest powszechnie wykonywana w ramach réznych
form pracy — podczas pracy na stacjonarnych stanowiskach pracy, podczas
pracy zdalnej/ hybrydowej, freelancingu czy pracy platformowej. Niewtasciwa
organizacja pracy moze powodowac nadmierne obcigzenie uktadu miesniowo-
-szkieletowego, wzroku oraz obcigzenie psychiczne (omoéwione w innym roz-
dziale). Zachowanie zdrowia pracownikow wykonujgcych prace przy kompute-
rze niezaleznie od miejsca jej wykonywania (w siedzibie pracodawcy czy poza
nig) wymaga zadbania o:

® Srodowisko pracy (oswietlenie, hatas, promieniowanie elektromag-

netyczne, temperature i wilgotnos¢ powietrza),

B przestrzen pracy,

B wyposazenie stanowiska pracy,

B organizacje przestrzenng stanowiska dostosowang do potrzeb pracow-

nika (jego wymiaréw antropometrycznych),

B organizacje czasu pracy (réznorodnos¢ czynnosci pracy i przerw),

® zachowania prozdrowotne utrzymujgce zdolnos¢ do pracy (aktywnosc

fizyczng, odzywianie, sen).

Srodowisko pracy

Zgodnie z wymaganiami prawa w pomieszczeniach pracy nalezy przede

wszystkim zapewnié: os$wietlenie naturalne i sztuczne, odpowiednig
temperature, wymiane powietrza oraz zabezpieczenie przed wilgocia,
niekorzystnymi  warunkami cieplnymi i nastonecznieniem, drganiami

oraz innymi czynnikami szkodliwymi dla zdrowia i ucigzliwosciami (Roz-
porzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r.
w sprawie ogdlnych przepisow bezpieczeidstwa i higieny pracy; Dz.U. 1997
Nr 129, poz. 844).

Zapewnienie dostepu do $wiatta naturalnego jest niezbedne do prawi-
dtowego funkcjonowania organizmu, dlatego tez nalezy zwréci¢ uwage na to,
aby stanowisko pracy znajdowato sie w pomieszczeniu dobrze oswietlonym
Swiattem naturalnym. Jesli o$wietlenie naturalne nie jest wystarczajace, nalezy
zapewni¢ optymalne oswietlenie sztuczne. Poziom natezenia oswietlenia powi-
nien wynosi¢ co najmniej 500 Ix, nalezy takze zwrdcié¢ uwage na réwnomiernos¢
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oswietlenia stanowiska pracy, barwe $wiatta oraz dobre oddawanie barw.
W warunkach domowych poziom natezenia oSwietlenia mozna zmierzy¢ np.
przy uzyciu prostych aplikacji na smartfony. Taki pomiar powinien by¢ przepro-
wadzony w kilku rownomiernie rozmieszczonych punktach na biurku i klawia-
turze. Zmierzone wartosci nie powinny sie od siebie znaczaco réznic¢ (co bedzie
Swiadczy¢ o rownomiernosci o$wietlenia), a wyznaczona wartosé Srednia z po-
miaréw powinna wynosi¢ co najmniej 500 Ix. Taki pomiar nie jest wprawdzie
precyzyjny, moze by¢ jednak sygnatem do poprawy warunkéw oswietlenio-
wych lub do przeprowadzenia doktadniejszych pomiardéw.

Czynnikiem obcigzajgcym na stanowisku pracy przy komputerze sg takze
odbicia swiatta w ekranie monitora komputerowego, ktdére zwiekszajg obcigze-
nie wzroku, pogarszajg komfort pracy, a przez to moga wptywac na wydajnosc
pracy. Dlatego tez nalezy réwniez zwrdéci¢ uwage na odpowiednie ustawienie
monitora zaréwno wzgledem zrddet Swiatta naturalnego (bokiem wzgledem
okna, w odlegtosci min. 1 m od niego), jak i sztucznego (tak aby w ekranie nie
byto odbi¢ Zzrédet Swiatta).

Hatas w pomieszczeniu, w ktérym pracownik wykonuje prace, moze utrud-
nia¢ koncentracje uwagi. Parametrem, ktéry okresla ucigzliwos¢ hatasu w pra-
cy, jest dopuszczalna wartos¢ réwnowaznego poziomu dzwieku A. W przypad-
ku zadan o charakterze administracyjnym, projektowym, zadan teoretycznych,
opracowywania danych i innych o podobnym charakterze wartos¢ ta wynosi
55 dB (PN-N-01307:1994). Pomiar parametrow hatasu pozwalajgcy na jego oce-
ne nie moze byé w praktyce przeprowadzony w warunkach domowych z uzy-
ciem wyposazenia powszechnego uzytku, np. aplikacji na smartfonie. Jest on
obarczony zbyt duzym btedem — wyniki pomiaréw odbiegajg od wskazan, jakie
uzyskiwane sg z uzyciem profesjonalnego miernika poziomu dzwieku. Dlatego
tez, jesli hatas bedzie nadmiernie zaburzat koncentracje uwagi, wskazane jest,
aby pracownik podjat dziatania zmierzajgce do lepszej organizacji pracy w tym
aspekcie. Jedli praca wykonywana jest w domu, rozwigzaniem moze by¢ wy-
znaczenie godzin pracy cichej lub uzywanie stuchawek z mikrofonem podczas
prowadzenia przez pracownika rozméw i w trakcie wideokonferencji. Stuchaw-
ki (preferowane sg te o zamknietej konstrukgji, z aktywnym ttumieniem dzwie-
kéw otoczenia) pozwolg czesciowo odizolowaé sie od niekorzystnie oddziatu-
jacych dzwiekdéw i poprawiag jakosé komunikacji w pracy. Ponadto stuchawki
pozwolg wyeliminowaé dzwieki z komputera, co bedzie korzystne w stosunku
do innych oséb przebywajgcych w otoczeniu pracownika.

Temperatura w pomieszczeniu, w ktorym wykonywana jest praca siedzg-
ca przy komputerze, powinna wynosi¢ ok. 20-24°C zaleznie od indywidualnych
preferencji i pory roku. Wilgotnos¢ powietrza w pomieszczeniu pracy powinna
miesci¢ sie w zakresie ok. 40-60%. Trzeba ponadto zadbaé o odpowiednig wy-
miane powietrza, wietrzgc czesto pomieszczenie pracy.

Nalezy zwrdci¢ takze uwage na zagrozenia elektromagnetyczne przy
urzadzeniach bezprzewodowych. Zaréwno potfaczenie komputera z siecig in-




ternetowy, jak i potgczenie akcesoriow komputerowych (myszki, klawiatury,
stuchawki, kamery, mikrofony, gtosniki) odbywa sie czesciej bezprzewodowo
niz przewodowo. Podczas korzystania z fgczy bezprzewodowych, oprécz prze-
sytania informacji miedzy urzagdzeniami nieuniknione jest réwniez emitowanie
energii elektromagnetycznej promieniowania mikrofalowego, najsilniejszego
w poblizu anten nadawczych w urzgdzeniach przenosnych lub anten systemo-
wych, tzw. stacji bazowych usytuowanych na zewnatrz budynkow lub routeréw
znajdujgcych sie w pomieszczeniach (Zradzinski, Karpowicz i Gryz, 2011; Gryz
i Karpowicz 2018, 2019; Gryz, Karpowicz i Zradzinski, 2019; Zradziniski, Karpo-
wicz i Gryz, 2019). Nadmierne oddziatywanie tego promieniowania na ludzi
moze powodowaé zaktdcenia w pracy implantéw medycznych (i in. urzadzen
elektronicznych) oraz skutki termiczne pochtfaniania promieniowania w organi-
zmie (rys. 1), a obserwacja skutkéw jego wieloletniego oddziatywania zostata
podsumowana zaklasyfikowaniem go do czynnikdw przypuszczalnie rakotwor-
czych dla ludzi (grupa 2B wg IARC) (Dz.U. 2018 poz. 331; Karpowicz i Gryz, 2020).

a) b)

Rys. 1. Komputerowy model promieniowania elektromagnetycznego emitowanego przez an-
tene tgcza Wi-Fi/Bluetooth laptopa uzytkowanego przy ciele pracownika (a) i absorbcji energii
elektromagnetycznej w ciele uzytkownika (b) (zZrédto: Bugajska, 2021)

Przestrzen pracy

Wazinym aspektem zapewniajgcym bezpieczenistwo i komfort pracy jest
wydzielenie przestrzeni pracy. Moze to by¢ oddzielny pokdj lub wyznaczona
przestrzen umozliwiajgca zorganizowanie stanowiska pracy (stot, krzesto oraz
sprzet komputerowy) i swobodny do nich dostep. Zgodnie z wymaganiami
prawa pracownik powinien wykonywac prace w pomieszczeniu, w ktérym ma
zapewnione co najmniej 13 m® wolnej objetosci oraz 2 m? wolnej podtogi nieza-
jetej przez sprzet, urzadzenia techniczne itp.
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Nalezy takze zwrdci¢ uwage na zapewnienie bezpiecznego dojscia do sta-
nowiska pracy. Powierzchnia podtég powinna by¢ sucha i czysta oraz wolna od
przeszkod (np. przewoddw komputerowych, dywandw i innych przedmiotow)
moggacych spowodowac upadek.

Warto takze zwrdci¢ uwage na ustawienie biurka w pomieszczeniu. Sie-
dzenie plecami do drzwi wejsciowych moze powodowac niepokdj, brak poczu-
cia bezpieczenstwa oraz dekoncentracje. Dlatego dobrze jest ustawi¢ biurko
W sposob, ktéry umozliwi kontrole sytuacji — przodem do drzwi i tytem do Sciany.

Dyskomfort zwigzany z pracg przy komputerze w pierwszej kolejnosci wy-
nika z niewtasciwego krzesta. Krzesto przede wszystkim powinno zapewniaé
podparcie kregostupa, przedramion i przyjmowanie wygodnej, nieobcigzajacej
pozycji ciata. Oparcie krzesta powinno by¢ tak wyprofilowane, aby wspierac
naturalng krzywizne dolnej czesci plecéw (w odcinku ledzwiowym). Nachylenie
oparcia powinno umozliwia¢ siedzenie z lekko odchylong gérng czescig ciata.
Dlatego tez wazne jest wyposazenie krzesta w oparcie z regulacjg wysokosci
(lub tez regulacjg wspornika ledZzwiowego w krzestach z oparciem z pojedyn-
czej warstwy materiatu siateczkowego) oraz z regulacja kata pochylenia opar-
cia. Zalecana jest regulacja wysokosci siedziska w zakresie ok. 40-50 cm, co za-
pewni mozliwos¢ oparcia stép na podtodze (a nie na ndzkach krzesta). Waznym
elementem krzesta jest tez podtokietnik, ktdry nalezy ustawi¢ do wysokosci
tokci, aby nie wymuszaé nadmiernego podnoszenia barkéw do géry. Podtokiet-
niki nie powinny jednak uniemozliwia¢ ustawienia krzesta blisko biurka, gdyz
zbyt dalekie ustawienie krzesta od biurka spowoduje pochylanie sie pracowni-
ka i nadmierne obcigzenie kregostupa. Jesli nie mozna wyregulowac podtokiet-
nikéw, nalezy rozwazy¢ ich usuniecie (i opieranie przedramion na powierzchni
biurka) lub wymiane. Wazna jest takze odpowiednia (nie moze by¢ zbyt duza)
gtebokos¢ siedziska. Powinna ona umozliwiaé korzystanie z oparcia bez powo-
dowania ucisku w dole podkolanowym. Jesli siedzisko jest zbyt gtebokie, mozna
sprawdzi¢, czy krzesto ma mozliwo$¢ dosuniecia oparcia lub mozna zastosowac
dodatkowy wspornik ledzwiowy. Dobrym rozwigzaniem moze by¢ takze korzy-
stanie z siedzisk alternatywnych, takich jak np. klekosiad lub pitka, co umozliwi
czestszg zmiane pozycji ciata i tzw. siedzenie aktywne (angazujgce miesnie ple-
cow i brzucha).

Stot do pracy powinien zapewniaé odpowiednig wielko$¢ powierzchni bla-
tu roboczego, umozliwiajgcg ustawienie sprzetu komputerowego oraz wystar-
czajgca przestrzen dla nég. Ze wzgledu na koniecznos¢ ustawienia monitora
w odlegtosci ok. 60-75 cm od oczu optymalna gtebokos¢ blatu to 80 cm. Jego
szeroko$¢ powinna wynosi¢ ok. 100 cm. Biurka bez mechanizmdw regulacji wy-
sokosci majg blat na wysokosci ok. 70-75 cm. Zwrdéémy wtedy uwage, czy jest
mozliwos¢ takiego ustawienia krzesta przy biurku, aby mozliwe byto: a) opar-
cie stop na podtodze i jednoczesnie b) oparcie przedramion na blacie, ktoéry
powinien znajdowacd sie na wysokosci tokci. Aktualnie coraz powszechniejsze
i tansze sg stoty z elektryczng lub mechaniczng regulacjg wysokosci, zwykle




w zakresie ok. 60-120 cm. Sg one najlepszym, ergonomicznym rozwigzaniem,
umozliwiajagcym wykonywanie pracy naprzemiennie w pozycji siedzacej i sto-
jacej, a w efekcie zmniejszenie obcigzenia kregostupa i pobudzenie krazenia
krwi. Wazne jest jednak, aby nie tylko taka regulacje biurka posiada¢, ale z niej
regularnie korzystac¢ (z czym nie jest niestety najlepiej).

Wielko$¢ i parametry monitora powinny umozliwia¢ komfortowe wykony-
wanie pracy wzrokowej. Obraz na monitorze powinien by¢ stabilny i czytelny
(Dz.U. 2023 poz. 2367). Odpowiednia rozdzielczo$¢ monitora, wielkos$¢ czcionki
i kontrast zapewni lepszg koncentracje oraz zapobiegnie nadmiernemu obcia-
zeniu wzroku. Odlegtos¢ monitora od oczu zalezy od wzroku uzytkownika oraz
rozmiaru i rozdzielczosci monitora. Najlepiej jest odsungé¢ monitor jak najda-
lej i zwiekszy¢ rozmiar czcionki. Zwykle odlegtos¢ powinna wynosi¢ 60-75 cm.
Monitor powinien by¢ umieszczony bezposrednio przed pracownikiem (nie
z boku), a jego gorna krawedZ powinna znajdowac sie tuz ponizej poziomu
oczu. Ustawienie monitora zbyt wysoko powoduje dyskomfort i bdl szyi. Mo-
nitor powinien byé rowniez odchylony do tytu o ok. 10-15° aby zapewni¢ kom-
fort dla wzroku. W przypadku korzystania z dwéch monitoréw ekrany powin-
ny by¢ ustawione obok siebie, na tej samej wysokosci i pod niewielkim katem
w ksztatcie litery ,V”. Warto zwrdci¢ uwage, aby ustawienia jasnosci moni-
toréw, kontrastu i wielkosci czcionek byty na obu monitorach takie same. W
przypadku pogorszenia ostrosci widzenia pracownikowi przystuguje dofinanso-
wanie do okularéw lub szkiet kontaktowych korygujacych wzrok — zapis wpro-
wadzony rozporzadzeniem (Dz.U. 2023 poz. 2367).

Mysz komputerowa powinna by¢ dobrana do wielkosci reki konkretnego
uzytkownika. Podczas pracy nalezy przyjmowaé naturalne pozycje, nie nale-
zy zginaé nadgarstka czy nadmiernie wysuwac¢ przedramienia do przodu. Mysz
powinna znajdowac sie na tej samej powierzchni/ wysokosci co klawiatura
i by¢ tatwo dostepna. Ciekawym rozwigzaniem jest naprzemienne uzywanie
myszy lewq i prawg rekg (co zmniejsza ryzyko powstania dolegliwos$ci — dos¢
powszechnego obecnie zespotu ciesni kanatu nadgarstka). Aby ograniczyc
uzycie myszy, warto uzywac skréotow klawiaturowych (np. do zmiany czcionki:
Ctrl+B, Ctrl+l, Ctrl+U oraz edycji tekstu: Ctrl+Z, Ctrl+A, Ctrl+X, Ctrl+C, Ctrl+V).

Jedli chodzi o klawiature, uzytkownik powinien wyraznie styszec i czug, kie-
dy klawisz zostat wcisniety, gdyz w przeciwnym wypadku ma tendencje do ude-
rzania w klawiature znacznie mocniej niz jest to potrzebne. Warto tez zwrdécic
uwage na klawiatury dzielone — zaprojektowane tak, aby utozy¢ rece w bardziej
neutralnej pozycji. Skutecznos¢ alternatywnych klawiatur zalezy jednak od po-
trzeb i preferencji uzytkownika.

Czesto uzywane przedmioty biurowe (zszywacz, dtugopisy) powinny znaj-
dowac sie w miejscu tatwo dostepnym. Z drugiej strony jednak, korzystne jest
umieszczenie rzadziej uzywanych przedmiotéw (na przyktad drukarki) poza za-
siegiem rak, gdyz zmobilizuje to do wstania z krzesta, pobudzi krgzenie krwi
i zmniejszy dyskomfort zwigzany z dtugim utrzymywaniem pozycji siedzace;.
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Korzystanie z tabletow i telefonéw komédrkowych podczas pracy sprzy-
ja przyjmowaniu niewygodnych, nadmiernie obcigzajgcych pozycji ciata. Aby
je zminimalizowa¢, mozna m.in.: podczas dfugich rozmoéw telefonicznych ko-
rzystaé z urzadzen gtosnomdwigcych, podczas pisania naprzemienne uzywad
kciukdw i innych palcéw, uzywac skréotéw klawiszowych, pamietac o utrzymy-
waniu neutralnej i wyprostowanej pozycji kregostupa (szczegdlnie w odcinku
szyjnym), trzymac urzadzenie naprzemiennie w prawej i lewej rece, podtaczyc
zewnetrzng klawiature do pisania oraz korzystacd z rysika.

Organizacja przestrzenna stanowiska pracy,
pozycja przy pracy
Wyposazenie stanowiska komputerowego powinno umozliwia¢ przyjmo-
wanie wygodnej pozycji ciata. Nalezy jednak pamietaé, ze zadna pozycja nie
jest korzystna, jesli jest utrzymywana zbyt dtugo. Nalezy czesto jg zmieniac,
nie zapominajac o chodzeniu i staniu. Zapewni to prawidfowy przeptyw krwi
i zmniejszy ryzyko dolegliwosci. Ergonomiczne krzesto i biurko sg przydatne
w organizacji stanowiska pracy zgodnie z wymaganiami ergonomii, jednak nie
zapewnig utrzymania wygodnej, nieobcigzajacej pozycji ciata. Do uzytkownika
nalezy dostosowanie stanowiska pracy do wtasnych potrzeb (wymiaréw antro-
pometrycznych), przyjmowanie optymalnych pozycji ciata i ich czesta zmiana.
Gtéwne elementy, na ktdre nalezy zwréci¢ uwage podczas wykonywania pracy
w pozycji siedzacej (rys. 2), to:
® Glowa powinna by¢ wyprostowana i znajdowad sie nad ramionami (nie
nalezy jej nadmiernie pochyla¢ do przodu lub odchyla¢ do tytu).
B QOczy powinny byc skierowane lekko w dét, ale bez pochylenia szyi.
® Ramiona powinny by¢ rozluZznione, nie nalezy podnosi¢ nadmiernie bar-
kow.
®m Korczyny gérne w stawie tokciowym nalezy ugigé¢ pod katem 90°,
a przedramiona trzymac poziomo (oparte na biurku lub podtokietnikach).
® Nadgarstek nalezy utrzymywacé w pozycji neutralnej (reka na przedtuze-
niu przedramienia, bez nadmiernego zgiecia do goéry lub do dotu).
B Plecy, szczegdlnie w odcinku ledzwiowym, powinny by¢ odparte o oparcie
krzesta, z zachowaniem naturalnej krzywizny kregostupa ledZzwiowego.
® Uda powinny poziomo spoczywaé na siedzisku, a kat w kolanach powi-
nien wynosi¢ okoto 90°— 120°.
® Stopy powinny by¢ postawione ptasko na podtodze, a jesli nie jest to
mozliwe, nalezy skorzystac z podndzka. Niewskazane jest trzymanie nog
na ndzkach krzesta.




STANOWISKO PRACY PRZY KOMPUTERZE

Rys. 2. Stanowisko pracy przy komputerze stacjonarnym oraz przy laptopie, umozliwiajace
przyjecie wygodnej, siedzgcej pozycji ciata (Zrodto: Bugajska, 2021)

STANOWISKO PRACY STOJACEJ PRZY KOMPUTERZE

Rys. 3. Stanowisko pracy przy komputerze stacjonarnym oraz przy laptopie umozliwiajace jej
wykonywanie w pozycji stojacej (zrédto: Bugajska, 2021)
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Poniewaz najwiekszym zagrozeniem zwigzanym z pracg siedzgcg jest obcig-
zenie o charakterze statycznym, zaleca sie wiec wyposazenie stanowiska pracy
w biurko umozliwiajgce wykonywanie pracy zaréwno w pozycji siedzacej, jak
i stojgcej (rys. 3). Aby jednak takie stanowisko przynosito odpowiednie korzysci
profilaktyczne, nalezy z tych regulacji jak najczesciej korzysta¢ — najlepiej kil-
ka razy dziennie, tak aby co najmniej 20% czasu pracowac w pozycji stojacej.
Mozliwo$¢ zmiany pozycji ciata jest dobrg praktyka w zapobieganiu nadmierne-
mu obcigzeniu uktadu miesniowo-szkieletowego. Praca przy laptopie sprzyja
przyjmowaniu niewtasciwych pozycji ciata do pracy: zbyt duze pochylenie gto-
wy, gdy gorna krawedz monitora znajduje sie znacznie ponizej wysokosci oczu
lub nawet pozycja lezgca. Dlatego tez, gdy podczas pracy wykorzystywany jest
laptop, nalezy tak zorganizowac stanowisko pracy, aby przyjmowac odpowied-
nig pozycje ciata:

® |aptop moze by¢ ustawiony bezposrednio na blacie biurka tylko wtedy,

gdy jego gérna krawedz znajduje sie na wysokosci oczu pracownika lub
lekko ponizej oraz gdy klawiatura znajduje sie na wysokosci tokci (co
mozna osiggnac jedynie w przypadku osdb nizszego wzrostu oraz posia-
dajgcych wieksze, np. 17” laptopy),

® |aptop moze by¢ ustawiony na podstawce pozwalajgcej na podwyzsze-

nie jego ekranu - wymagane jest wtedy podtgczenie dodatkowej klawia-
tury i myszy,

® |aptop moze by¢ podtgczony do stacjonarnego monitora, np. z wykorzy-

staniem stacji dokujgcej — takze wymagane jest podtgczenie dodatkowej
klawiatury i myszy (rys. 2 i rys. 3).

Wazng zmiang jest aktualizacja rozporzadzenia dotyczgcego bezpie-
czenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe (Dz.U. 2023 poz. 2367), ktére precyzuje wymagania dotyczgce
laptopdw. Pracownik korzystajgcy z przenosnego systemu komputero-
wego przez co najmniej potowe dobowego czasu pracy musi mie¢ zapew-
niony stacjonarny monitor ekranowy lub podstawke umozliwiajgcg usta-
wienie laptopa tak, by jego gorna krawedz znajdowata sie na wysokosci
oczu. Pracodawca powinien zapewni¢ mu takze dodatkowg klawiature
i mysz komputerowa.

Ze wzgledu na zapewnienie komfortu pracy wzrokowej korzystne jest wy-
korzystanie monitora stacjonarnego lub laptopa z wiekszym ekranem (np. 17”).
Poza tym ze wzgledu na nieodpowiednig pozycje reki i czesto wymuszony skret
catego tutowia nie jest wskazane korzystanie przez dtuzszy czas z touchpada
w laptopie — dobrze jest uzywac¢ myszy komputerowe;j.

Organizacja czasu pracy

Organizacja czasu pracy powinna mieé¢ na celu ograniczenie obcigzenia
uktadu miesniowo-szkieletowego i oczu zwigzanego z dtugotrwatym utrzymy-
waniem nieruchomej pozycji ciata i obserwacjg monitora. Wbrew przyzwycza-




jeniom praca przy komputerze nie zawsze wymaga utrzymywania pozycji sie-
dzacej podczas rozmow ze wspodtpracownikami czy klientami — mozna tez staé
lub chodzi¢. Nalezy korzystaé z kazdej okazji do zmiany pozycji ciata i ruchu.
Przerwy w pracy mogg byé przeznaczone na czynnosci bardziej intensywne ru-
chowo lub éwiczenia gimnastyczne. Przyktadowe ¢wiczenia, ktére mozna wy-
konywac w przerwach w pracy, znajdujg sie na wielu stronach internetowych,
w tym na stronie CIOP-PIB (Kaminska, tach i Suminska, 2019).

Istotny jest tez czas na odpoczynek dla oczu. Warto korzysta¢ z zasady
20-20-20, zgodnie z ktdrg co 20 minut przez 20 sekund nalezy patrze¢ na punkt
odlegty o co najmniej 6 m (20 stép), najlepiej na zielen za oknem. Przydatne
moga by¢ takze ¢wiczenia dla oczu: nalezy spojrze¢ kolejno w goére, potem
w dot, w lewo i w prawo, w lewy gérny rdg i prawy gorny rég monitora, w lewy
dolny rég i prawy dolny rég monitora, a nastepnie , narysowac” oczami kota
lub znaki nieskoriczonosci — raz w jedng, raz w drugg strone.

Zachowania prozdrowotne utrzymujgce zdolnosc do pracy

Siedzacy tryb zycia jest zwigzany z chorobami uktadu krazenia, uktadu mie-
Sniowo-szkieletowego, cukrzycg typu 2, a takze nowotworami (gtdwnie piersi
i jelita grubego). WHO podaje, ze gdyby ludzie byli bardziej aktywni fizycznie, to
mozna by unikng¢ od czterech do pieciu miliondw zgondw rocznie. Wyniki ba-
dan wskazuja, ze 27,5% dorostych i 81% nastolatkdéw nie spetnia zalecen WHO
dotyczgcych wymaganej aktywnosci fizycznej, ktéra jest czynnikiem ochron-
nym w zapobieganiu i leczeniu wymienionych wczes$niej chordb. Aktywnosc¢ fi-
zyczna ma réwniez korzystny wptyw na zdrowie psychiczne, opdznia wystgpie-
nie demencji i przyczynia sie do utrzymania prawidtowej masy ciata i ogélnego
dobrego samopoczucia. Badania pokazuja, ze dtugi czas siedzenia jest zwigzany
ze stabym zdrowiem psychicznym, a potgczenie siedzgcego trybu zycia z bra-
kiem aktywnosci fizycznej jest zwigzane z najnizszg jakoscig zycia w zakresie
zdrowia u oséb dorostych.

Umozliwienie dostepu do sali gimnastycznej lub tez zapewnienie mozliwo-
$ci bezptatnego korzystania z basenu czy zajec fitness moze zwiekszy¢ zadowo-
lenie pracownikdéw, poprawic¢ ich samopoczucie i korzystnie wptyngé na zdro-
wie. Ponizej przedstawiono proste sposoby zwiekszenia ruchu kazdego dnia:

1. Chodzenie po schodach — ograniczenie lub rezygnacja z korzystania
z windy.

2. Chodzenie podczas rozmow telefonicznych.

3. Ograniczenie ogladania telewizji.

4. Organizowanie spotkan typu walk and talk.

5. Spacery z przyjaciétmi (zamiast spotkan przy stole), spacery z psem.

6. Regularna aktywnos¢ fizyczna: zajecia w klubach sportowych (pilates,
zdrowy kregostup, taniec), basen; nalezy wybraé takg aktywnos¢, ktora daje
rados¢, gdyz tylko wtedy bedzie dobra mobilizacja do jej kontynuowania.
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7. Chodzenie lub jazda rowerem do pracy; nalezy zwrdéci¢ uwage na odpo-
wiednig pozycje podczas jazdy, wygodne siodetko i amortyzacje, bo jezeli ro-
wer bedzie odpowiednio dobrany do uzytkownika, to mozemy mieé pewnosé,
ze bedzie on zdrowy dla kregostupa.

Waznym elementem zachowania zdrowia jest tez odpoczynek i zapew-
nienie sobie ok. 7-7,5 godzin snu. Niepetnowartosciowy sen zaktéca normal-
ne funkcjonowanie organizmu, pojawia sie rozkojarzenie, zaburzenia nastro-
ju, koncentracji i pamieci. Dtugotrwate okresy bezsennosci mogg powodowac
zaburzenia pracy ukfadu odpornos$ciowego oraz wiekszg podatnosc¢ na stres
i infekcje.

Negatywne konsekwencje siedzacego trybu zycia widoczne sg w nadwadze
pracownikéw. Warto wiec zadba¢ o odpowiednig diete. Zgodnie z najnowszymi
zaleceniami Instytutu Zywnosci i Zywienia podstawa diety powinny by¢ wa-
rzywa i owoce, przy zachowaniu proporcji - 3/4 warzyw i 1/4 owocdéw. Osoby
pracujgce umystowo muszg szczegdlnie zadbac o odpowiednig podaz kwasdéw
omega-3, znajdujgcych sie w rybach, orzechach czy olejach roslinnych. Wazne
jest, by nie przekraczaé zalecanej dawki kalorii, nie jes¢ w pos$piechu, w godzi-
nach wieczornych. Nalezy takze zwréci¢ uwage na odpowiednie nawodnienie
organizmu. Z badan prowadzonych w CIOP-PIB wynika, ze duza czes¢ populacji
przyjmuje za mato ptynéw, co doprowadza do odwodnienia. Brak wody w orga-
nizmie widoczny jest w krazkach miedzykregowych, zmniejszajgc ich wtasnosci
fizyczne i prowadzac do dolegliwosci i szybszych zmian zwyrodnieniowych.
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ZARZADZANIE BEZPIECZENSTWEM
I HIGIENA PRACY ZDALNEJ

Zofia Pawtowska

Wstep

Juz w latach 70. ubiegtego wieku zwrécono uwage na mozliwosci wpro-
wadzania nowych form organizacji pracy, stwarzane przez rozwéj technologii
informacyjno-komunikacyjnych. Formy te okreslono terminem ,telepraca”
(Nilles, 1975, 1988). W poczatkowym okresie telepraca byta rozumiana jako
praca wykonywana przez pracownika w domu, gdyz dostepne woéwczas tech-
nologie informacyjno-komunikacyjne nie pozwalaty na wiekszg mobilnos¢ miej-
sca pracy. W kolejnych dekadach postep technologiczny sprzyjat wiekszemu
zréznicowaniu praktyk i organizacji pracy wykonywanej z wykorzystaniem tych
technologii, co miato wptyw na sposdb jej definiowania (Messenger, Gschwind,
2016). Obecnie w literaturze znalezé mozna szereg termindw i definicji odno-
szacych sie do pracy wykonywanej poza siedzibg pracodawcy, ktére okreslaja
takie jej wtasciwosci jak: wykorzystywane technologie, organizacja czasu pracy,
ustalenia dotyczace okresu/ okreséw jej wykonywania poza siedzibg pracodaw-
cy, a takze miejsce jej wykonywania (Eurofound, 2022). Ich przyktady podano
w tabeli 1.

Obecnie coraz czesSciej stosowany jest termin ,praca zdalna”, ktéry przy-
jeto réowniez w znowelizowanym kodeksie pracy. Okresla sie nim prace wy-
konywang catkowicie lub cze$ciowo w miejscu wskazanym przez pracownika
i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcyg, w tym pod adresem zamieszkania
pracownika, w szczegélnosci z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego poro-
zumiewania sie na odlegtosc (Dz.U. 2023 poz. 240). Tak definiowana praca zdal-
na obejmuje wszystkie rodzaje prac wykonywanych poza siedzibg pracodawcy,
niezaleznie od rodzaju wykorzystywanej technologii i bez wzgledu na to, czy sa
one wykonywane w sposéb regularny, czy tez sporadycznie. Mozna zauwazyg,
ze definiowana w rézny sposéb w literaturze telepraca, podobnie jak e-praca
i praca hybrydowa, stanowig odmiany pracy zdalnej, w ktdrej wykorzystywane
sg technologie informacyjno-komunikacyjne.

Oczekuje sie, ze w kolejnych latach praca zdalna wykonywana z wykorzy-
staniem technologii informacyjno-komunikacyjnych (w odniesieniu do ktérej
w literaturze uzywa sie najczesciej terminu ,telepraca”) bedzie coraz po-
wszechniejsza. Che¢ wykonywania pracy w tej formie (przynajmniej okazjonal-
nie) wyrazito okoto 70% osdb pracujgcych w UE, biorgcych udziat w badaniach
prowadzonych na przetomie lutego i marca 2021 r. przez Europejskg Funda-
cje na Rzecz Poprawy Warunkéw Pracy i Zycia (Eurofound, 2021). Réwnocze$nie
duza liczba przedsiebiorstw dostrzegta korzysci wynikajgce z wykorzystywania
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tej formy pracy i rozwineta infrastrukture niezbedng do jej wprowadzenia
(EU-OSHA, 2021). Zapewnienie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia osobom
wykonujgcym prace zdalng nabiera wiec coraz wiekszego znaczenia. W tym
kontekscie istotng role odgrywa zarzadzanie bezpieczenstwem i higieng pracy.

Tabela 1. Przyktady definicji odnoszacych sie do pracy wykonywanej poza siedzibg pracodawcy

moze by¢ wykonywana u pracodawcy, jest
wykonywana poza siedzibg pracodawcy na
zasadach formalnych.

Termin Definicja Zrédto
Praca zdalna Praca zdalna oznacza kazdg prace wykony- International
wang poza siedzibg pracodawcy, niezaleznie | Labour
od zastosowanej technologii. Organization,
2020.
Telepraca Telepraca jest formg organizacji i wykony- Porozumienie
wania pracy, wykorzystujacg nowe techno- | ramowe
logie w stosunkach pracy, gdzie praca, ktéra | w sprawie

telepracy, 2002.

Telepraca i praca mo-
bilna oparta na techno-
logiach informacyjnych
i komunikacyjnych

Telepraca i praca mobilna oparta na techno-
logiach informacyjnych i komunikacyjnych
odnosi sie do wykorzystania technologii
informacyjnych i komunikacyjnych, takich
jak: smartfony, tablety, laptopy i komputery
stacjonarne — do celéw pracy poza siedzibg
pracodawcy.

Eurofound

i International
Labour
Organization,
2017.

do okreslenia pracy wykonywanej wirtu-
alnie przez pracownikdéw, ktdrzy pracujq i
komunikuja sie gtéwnie za posrednictwem
medidw elektronicznych (np. korporacyjnych
intranetdw i poczty elektronicznej).

Praca
Termin ,praca” obejmuje wszystkie formy
telepracy, przy czym odrdznia prace zdomu
lub statego miejsca (telepraca) od pracy
moblilnej opartej na ICT.

Praca hybrydowa Taka organizacja pracy, w ktérej praca termin wprowa-
moze by¢é wykonywana czesciowo z siedziby | dzony i populary-
pracodawcy, a czesciowo z domu lub innego | zowany w réznych
miejsca. opracowaniach

w ostatnich latach

E-praca Termin ,e-praca” jest powszechnie uzywany | termin wprowa-

dzony i populary-
zowany w réznych
opracowaniach

Wyzwania zwigzane z zarzadzaniem

bezpieczenstwem i higieng pracy zdalnej

Cechg charakterystyczng pracy zdalnej, odrdzniajgcy jg od innych form
pracy jest fizyczne oddzielenie miejsca pracy od siedziby pracodawcy. Z tego
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powodu materialne i psychospoteczne srodowisko pracy zdalnej rézni sie od
Srodowiska pracy stacjonarnej (Eurofound, 2020). Wéréd wystepujgcych w nim
czynnikéw najczesciej zwraca sie uwage na te zwigzane z ergonomig stanowi-
ska pracy, a takze na réwnowage miedzy pracy zawodowa a zyciem prywat-
nym, intensywnos¢ pracy i jej autonomie oraz poczucie izolacji. Specyfika pracy
zdalnej sprawia, ze zarzgdzanie zwigzanym z nig ryzykiem zawodowym stwarza
nowe wyzwania, powodowane przede wszystkim ograniczonymi mozliwoscia-
mi wptywania na sposdb zorganizowania stanowiska pracy i monitorowania
materialnego Srodowiska pracy, a takze z koniecznoscig wprowadzenia takich
metod zarzgdzania, ktére pozwalajg na eliminowanie zagrozen powstajgcych
w psychospotecznym srodowisku pracy (International Labour Organization,
2020).

Chociaz praca zdalna jest wykonywana poza siedzibg przedsiebiorstwa,
ocena zwigzanego z nig ryzyka zawodowego oraz jego ograniczanie w sposdb
zapewniajacy bezpieczenstwo i ochrone zdrowia pracownika nalezy zgodnie
z prawem do obowigzkédw pracodawcy. Realizacja tego obowigzku dla pracy
zdalnej jest niewatpliwie trudniejsza niz w przypadku pracy w siedzibie przed-
siebiorstwa, gdzie mozna zapewnié¢ odpowiednig infrastrukture, sprzet i me-
ble, zaprojektowac stanowiska pracy zgodnie z zasadami ergonomii, a takze
korzystac z konsultacji ze specjalistami ds. bezpieczenstwa i higieny pracy (Har-
rington i Walkers, 2004; Chong, Huang i Chang, 2020). Dodatkowg trudnosc
sprawiajg ograniczenia w monitorowaniu warunkdéw pracy.

W przypadku pracy zdalnej pracownicy sami konfigurujg swoje stanowi-
ska pracy, w wielu przypadkach bez zewnetrznej pomocy i szkolen. Skutkiem
tego jest niejednokrotnie wykonywanie pracy w warunkach znacznie odbiega-
jacych od tych, ktére sg zgodne z zasadami ergonomii i pozwalajg ograniczac
dolegliwosci zwigzane z pracg (Aborg, Fernstrom, Ericson, 2002; Davis et al.,
2020). Rdwnoczesnie ze wzgledu na ograniczong powierzchnie mieszkalng nie
wszyscy wykonujacy prace zdalng moga mie¢ w domu wtasne miejsce do pracy
i czesto muszg je dzieli¢ z dzie¢mi lub matzonkami (Xiao et al., 2021). Proble-
mem mogg by¢ réwniez czynniki wystepujgce w materialnym srodowisku pra-
cy, takie jak: oswietlenie, temperatura, wilgotnos¢, jako$é powietrza, hatas, itp.
(WHO, ILO, 2021). Oprocz braku odpowiedniego wyposazenia pracownikom
zdalnym brakuje réwniez wiedzy, w jaki sposéb z dostepnych przedmiotéw
urzadzi¢ ergonomiczne stanowisko pracy (Schall, Chen, 2021). Chociaz badania
wskazujg wyraznie, ze stanowiska pracy osdb pracujgcych w domu czesto nie
spetniajg wymagan ergonomii, osoby te czesto nie otrzymujg odpowiedniego
wsparcia ze strony organizacji, w ktérych pracujg. Powodem jest na ogot brak
wiedzy i Swiadomosci kadry kierowniczej co do znaczenia tych wymagan oraz
konsekwencji ich niestosowania dla zdrowia pracownikéw. Sytuacje dodatko-
wo komplikuje brak ustalonych zasad i procedur organizowania pracy zdalnej,
uwzgledniajgcych potrzebe zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
pracujgcych w domu (Witschert et al., 2022).
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Prowadzone dotychczas badania nie pozwalajg jednoznacznie stwierdzic,
w jaki sposéb praca zdalna wptywa na zdrowie i samopoczucie wykonujgcych
jg pracownikdw. Wptyw ten moze by¢é bowiem korzystny lub niekorzystny
w zaleznosci od praktyk organizacyjnych oraz charakterystyk materialnego
i psychospotecznego $Srodowiska, w ktérym jest ona wykonywana (Beckel
i Fisher, 2022). Wiekszos¢ badan wskazuje na to, ze korzystny zwigzek mie-
dzy telepracg a samopoczuciem psychicznym moze w duzej mierze zaleze¢ od
czynnikdw zwigzanych z zarzgdzaniem bezpieczenstwem i higieng pracy. Jezeli
zarzadzanie to nie bedzie uwzgledniac specyfiki pracy zdalnej, nie mozna ocze-
kiwac pozytywnych efektdw jej wprowadzenia.

Badania dotyczace zarzadzania bezpieczerstwem i higieng pracy w przed-
siebiorstwach wprowadzajgcych prace zdalng wykazaty, ze procesy zarzadza-
nia stosowane w odniesieniu do pracy stacjonarnej s3 w wielu przypadkach
nieskuteczne i muszg zosta¢ odpowiednio dostosowane do nowych warunkéw
(Valero-Pacheco i Riafio-Casallas, 2020). Jednym z najistotniejszych proble-
mow jest przy tym ocena ryzyka zawodowego. Zgodnie z wynikami europej-
skiego badania przedsiebiorstw na temat nowych i pojawiajacych sie zagrozen
(ESENER-3) —w 2019 r. tylko 30,7% przedsiebiorstw, w ktérych wprowadzono
prace zdalng, przeprowadzato oceny ryzyka obejmujgce miejsca pracy w domu,
przy czym procent ten byt nieco wiekszy (42,8%) w przypadku przedsiebiorstw
duzych, zatrudniajgcych ponad 250 pracownikéow (EU-OSHA, 2022). Z kolei po
analizie badania przeprowadzonego w 2022 r. w Wielkiej Brytanii okazato sie,
ze 31% przedsiebiorstw zgtosito trudnosci w przeprowadzeniu odpowiednich
ocen ryzyka dla oséb wykonujacych prace w domu (CIPD, 2022).

Problemy zwigzane z oceng ryzyka zawodowego w pracy zdalnej byty
szczegdlnie widoczne podczas pandemii COVID-19, kiedy to wiele oséb byto
zmuszonych do wykonywania pracy w domu, w bardzo réznych warunkach,
a ocena ryzyka zawodowego byta przeprowadzana jedynie w rzadkich przy-
padkach. Przyczyny tego stanu rzeczy wynikaty zaréwno ze szczegdlnej sytu-
acji, gdyz podczas pandemii pracodawcy musieli skupié sie na innych aspektach
dziatalnosci (takich jak utrzymanie biznesu lub dostosowanie go do zasad pa-
nujgcych w trakcie pandemii), jak i z braku swiadomosci co do potrzeby oceny
ryzyka zawodowego oraz poczucia braku mozliwosci jej wykonania i realizacji
dziatan skierowanych na ograniczanie tego ryzyka w przypadku pracy zdalnej
(Matisane et al., 2021).

Nie ulega watpliwosci, ze ocena ryzyka zawodowego oraz planowanie i re-
alizacja dziatan ograniczajacych to ryzyko sg w przypadku pracy zdalnej trud-
niejsze niz dla pracy wykonywanej w siedzibie pracodawcy. Metody zarzadza-
nia ryzykiem zawodowym wprowadzone dla stacjonarnych stanowisk pracy
nie majg tu zastosowania, gdyz z uwagi na prawo pracownikéw do prywat-
nosci trudnosci sprawia monitorowanie prawidtowego stosowania przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy (Belzunegui-Eraso i Erro-Garcés, 2020). Obec-
nie polskie przepisy prawa przewidujg mozliwos¢ przeprowadzenia kontroli




w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy w porozumieniu z pracownikiem,
w miejscu wykonywania pracy zdalnej w godzinach pracy pracownika, przy
czym kontrola taka nie moze naruszac prywatnosci pracownika wykonujgcego
prace zdalng i innych oséb ani utrudnia¢ korzystania z pomieszczer domowych
w sposéb zgodny z ich przeznaczeniem (Dz.U. 2023, poz. 240).

Mimo rozpowszechnienia pracy zdalnej w wielu organizacjach jg wpro-
wadzajacych brakuje odpowiednich procedur okreslajgcych zasady tworzenia
i oceny ergonomicznej stanowisk pracy w domu (Ellison, 2012), a procesy za-
rzgdzania bezpieczenstwem i higieng pracy nie uwzgledniajg specyfiki pracy
zdalnej.

Dostosowanie procesow zarzadzania
bezpieczenstwem i higieng pracy
do uwarunkowan pracy zdalnej

Wraz z wprowadzaniem pracy zdalnej pojawiajg sie nowe szanse i nowe
zagrozenia dla bezpieczenstwa i ochrony zdrowia oséb pracujgcych. Celem
zarzadzania bezpieczeistwem i higieng pracy jest wykorzystanie tych szans
i eliminowanie lub ograniczanie zagrozen. Do procesdw zarzgdzania bezpie-
czenstwem i higieng pracy o kluczowym znaczeniu dla osiggniecia tego celu
nalezg (PN-1SO 45001:2018):

B przywoddztwo i zaangazowanie kierownictwa oraz wspotudziat pracow-

nikow,

m identyfikacja zagrozen oraz ocena ryzyk i szans dla bhp zwigzanych

z wprowadzaniem pracy zdalnej,
® dziatania wspierajgce zarzadzanie bhp, w tym zapewnienie zasobow
i kompetencji oraz komunikowanie sie i szkolenie,

B monitorowanie wptywu pracy zdalnej na zdrowie i samopoczucie 0séb

pracujgcych.

Istotng role we wprowadzaniu pracy zdalnej odgrywa przywddztwo, kto-
re moze wptynac na zwiekszenie motywacji wykonujgcych jg oséb do anga-
zowania sie w dziatania na rzecz bhp. Badania przeprowadzone w Wielkiej
Brytanii wsrdd oséb wykonujacych prace zdalng w 11 organizacjach wykazaty,
ze korzystny wptyw tej formy pracy na zdrowie odczuwajg z reguty te osoby,
ktdére pozytywnie oceniajg zarzgdzanie kwestiami bhp przez swoich kierowni-
kow; osoby te takze czesciej niz inne przestrzegajg przepisow w zakresie bhp
(Nielsen et al., 2019). Wskazuje to na fakt, ze przywddztwo moze by¢ postrze-
gane jako wazny zaséb w ochronie zdrowia oséb wykonujgcych prace zdalng
(Caprile, Arasanz, Sanz, 2021).

Wraz z wprowadzeniem pracy zdalnej przywddztwo organizacyjne ule-
ga transformacji, gdyz technologie informacyjno-komunikacyjne posredniczg
w kontaktach kierownictwa z pracownikami i tworzg zintegrowany mechanizm
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przywddztwa i zarzgdzania. W odniesieniu do tego rodzaju przywddztwa,
ktore charakteryzuje sie efektywnym wykorzystywaniem i tgczeniem elektro-
nicznych i tradycyjnych metod komunikacji, stosowany jest w literaturze termin
,e-przywddztwo”. Zadaniem e-przywddcéw jest kreowanie kultury zaufania
i zrozumienia z wykorzystaniem nowych technologii (Bérastégu, 2021), inte-
gracja i wzmocnienie interakcji miedzyludzkich, zapewnienie zaangazowania
pracownikéw w projektowanie stanowisk i organizacji pracy, a takze promowa-
nie zachowan bezpiecznych w zyciu prywatnym (Van Wart et al., 2019; Schall
i Chen, 2021). Powinni oni mie¢ swiadomos¢ dostepnych technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych i umiejetnosé¢ wyboru takich (tradycyjnych i elektro-
nicznych) metod komunikowania sie, ktdre umozliwiajg osigganie zamierzonych
celéw, a takze kompetencje techniczne w zakresie korzystania z wybranych
technologii. Skuteczni e-przywddcy potrafig wykorzystywac rdozne srodki ko-
munikowania sie w celu jednoczesnego zwiekszenia wydajnosci, zadowolenia
pracownikéw z pracy i ich dobrego samopoczucia przy jednoczesnym zmniej-
szeniu wskaznikow rotacji (Contreras, Baykal, Abid, 2020). Ich dziatania, skiero-
wane na wspieranie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w pracy zdalnej mogg
obejmowad w szczegdlnosci (Schall i Chen, 2021):
m okreslenie jasnych oczekiwan dotyczgcych bhp dla pracujacych zdalnie
i monitorowanie bhp w zespotach wirtualnych,
® prowadzenie regularnej komunikacji na tematy dotyczace bhp, np. pod-
czas wirtualnych spotkan,
® zachecanie oséb wykonujacych prace zdalng do oceny praktyk w zakre-
sie bhp i ich modyfikowania w celu dostosowania do potrzeb zwigzanych
z wprowadzeniem tej formy pracy,
® dawanie przyktadu i zachecanie do zachowan prozdrowotnych, np. ta-
kich, ktédre moga wptynac na zmniejszenie czestotliwosci wystepowania
dolegliwosci miesniowo-szkieletowych,
® wspieranie oséb pracujgcych zdalnie w okreslaniu granic miedzy praca
a zyciem prywatnym,
® wzmacnianie komunikacji interpersonalnej, a w szczegélnosci umozli-
wienie wymiany doswiadczen i zgtaszania propozycji dotyczgcych wpro-
wadzenia zmian w celu poprawy wynikdw w zakresie bhp.

Przywddcy odgrywajg istotng role w ksztattowaniu kultury organizacyjnej
wspierajgcej wprowadzanie pracy zdalnej, ktdra charakteryzuje sie aktywnym
wspotudziatem pracownikéw, wspdtpracg i komunikacjg opartg na wzajemnym
zaufaniu, a takze wspdlnym postrzeganiem znaczenia bezpieczeristwa i ochro-
ny zdrowia w pracy. Ich zadaniem jest promowanie wspdtudziatu pracownikow,
ktory w przypadku pracy zdalnej nie powinien ograniczaé sie do informowania
i konsultacji, lecz obejmowac réowniez uczestnictwo pracownikéw w podejmo-
waniu decyzji dotyczacych dziatan na rzecz bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
oraz ich wspétdziatanie przy wdrazaniu tych dziatani. Realizacja takiego wspot-




udziatu wymaga odpowiednich rozwigzan organizacyjnych i zapewnienia czasu,
szkolenia i zasobdw, dostepu do czytelnych, zrozumiatych i odpowiednich do
potrzeb informacji, a takze wspierania pracownikéw i odpowiadania na wyra-
zane przez nich watpliwosci i obawy (PN-ISO 45001:2018).

Wyniki zarzadzania bezpieczeristwem i higieng pracy zdalnej zalezg w du-
zej mierze od kompetencji kadry kierowniczej i oséb wykonujgcych te prace.
Konieczne jest zapewnienie im mozliwosci rozwoju tych kompetencji przede
wszystkim przez odpowiednie do potrzeb szkolenia (Alfehaid i Mohamed,
2019). Osoby kierujgce pracownikami powinny byé przeszkolone w zakre-
sie skutecznego zarzgdzania bezpieczeristwem i higieng pracy zdalnej, w tym
e-przywddztwa i promocji zdrowia w miejscu pracy; ich szkolenie moze obej-
mowac rowniez tematy takie jak sposoby ograniczania ryzyka zawodowego
i reagowania na problemy zwigzane ze zdrowiem pracownikéw wykonujgcych
prace zdalng (Broughton i Battaglini, 2021).

Szkolenie pracownikéw wykonujacych prace zdalng ma na celu przekaza-
nie wiedzy i ksztattowanie Swiadomosci w zakresie zagadnien dotyczgcych er-
gonomii i bezpieczenstwa w domu. Bez odpowiedniego szkolenia pracownicy
moga nie zdawacd sobie sprawy, jakie zachowania zwigzane z pracg w domu
moga stanowi¢ dla nich zagrozenie w kontekscie mozliwosci rozwoju przewle-
ktych schorzen uktadu miesniowo-szkieletowego lub pogorszenia samopoczu-
cia psychicznego (Robertson, Maynard i McDevitt, 2003; Harrington i Walker,
2004). Szkolenia z zakresu ergonomii pracy w domu nie tylko poprawiajg wie-
dze, postawy i praktyki ergonomiczne pracownikéw, ale réwniez pozwalajg
szybciej przystosowac sie do pracy zdalnej i mogg miec korzystny wptyw za-
rowno na zdrowie fizyczne, jak i psychiczne oséb jg wykonujgcych (Montreuil,
Lippel, 2003).

Wprowadzajgc prace zdalng, trzeba zwrdci¢ szczegdlng uwage na proce-
sy identyfikacji zagrozen i oceny ryzyka zawodowego. Jezeli nie zostang one
odpowiednio dostosowane, wiele zagrozen dla zdrowia oséb wykonujacych te
prace moze pozostaé niezauwazonych, gdyz materialne i psychospoteczne $ro-
dowisko pracy zdalnej rézni sie na ogdt od srodowiska pracy stacjonarnej. Do-
stosowania do nowych warunkdédw wymagajg réwniez procesy monitorowania.

Ocena ryzyka zawodowego i dzialania skierowane
na jego ograniczanie w pracy zdalnej

Cele i zasady oceny ryzyka zawodowego w pracy zdalnej nie odbiegajg od
tych przyjetych dla pracy stacjonarnej. Podstawowym celem tej oceny jest
zapewnienie mozliwie najlepszej, w okreslonych warunkach, ochrony bezpie-
czenstwa i zdrowia pracownikdéw w pracy. Mozna to osiggngé przede wszyst-
kim przez identyfikacje zagrozen zwigzanych z pracg i ich wyeliminowanie,
a jezeli to niemozliwe, przez odpowiednie ograniczenie ryzyka zawodowego
zwigzanego z tymi zagrozeniami.
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Ocena ryzyka zawodowego moze by¢ przeprowadzana przez pracownikéw
stuzby bhp lub osoby wykonujgce zadania stuzby bhp (w matej firmie moze to
by¢ sam pracodawca), dla ktérych udziat w ocenie ryzyka zawodowego jest za-
daniem wynikajgcym z przepiséw prawa, a takze przez zespoty, w sktad kto-
rych wchodza rowniez osoby kierujgce pracownikami oraz pracownicy i/lub ich
przedstawiciele. W przypadku pracy zdalnej kluczowa role odgrywa zapewnie-
nie aktywnego wspotudziatu w ocenie pracownikéw wykonujacych te prace.
Specyfika pracy zdalnej sprawia bowiem, ze nie jest mozliwe wykonanie oce-
ny ryzyka zawodowego i zastosowanie srodkdw ograniczajgcych to ryzyko bez
wspotpracy z pracownikiem, ktéry dostarcza informacji potrzebnych do iden-
tyfikowania zagrozen i decyduje o sposobie zorganizowania stanowiska pracy
w swoim domu. Wspdtudziat pracownikdw w zarzgdzaniu ryzykiem zawodo-
wym w pracy zdalnej moze by¢ wspierany przez:

® szkolenia w zakresie ergonomii stanowiska pracy i potencjalnych zagro-
zen dla zdrowia fizycznego i psychicznego zwigzanych z pracg zdalng oraz
sposobdw ich ograniczania,

® szerokie wykorzystywanie kanatow elektronicznych w procesie komuni-
kowania sie w sprawach dotyczgcych bezpieczeristwa i ochrony zdrowia,
a takze zapewnienie konsultacji online w tym zakresie,

B przygotowanie i wykorzystywanie nowych narzedzi do oceny ryzyka za-
wodowego, takich jak np. aplikacje mobilne i internetowe listy kontrolne
wspierajgce identyfikowanie zagrozen w materialnym i psychospotecz-
nym srodowisku pracy,

B przygotowanie i wykorzystywanie dostepnych online narzedzi wspiera-
jacych ocene zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikow.

Typowy przebieg procesu oceny ryzyka zawodowego przedstawiono na
rysunku 1.

Pierwszym etapem procesu oceny ryzyka zawodowego jest pozyskiwanie
informacji, ktore sg niezbedne do zidentyfikowania zagrozen zwigzanych z pra-
cq oraz oceny ich potencjalnego wptywu na zdrowie i samopoczucie osoby pra-
cujgcej. W przypadku pracy stacjonarnej jednym ze zrédet tych informacji jest
obserwacja stanowiska pracy i realizowanych na nim dziatan. Mozliwosci do-
konywania obserwacji na stanowiskach pracy zdalnej, ktéra jest wykonywana
na ogét w domu pracownika, sg ograniczone. Zrédtem informacji potrzebnych
do oceny ryzyka zawodowego moze by¢ przede wszystkim wywiad z pracowni-
kiem lub wypetniona przez niego lista kontrolna z pytaniami dotyczgcymi tych
aspektéw wykonywanej pracy i stanowiska pracy, ktére mogg powodowac rdz-
nego rodzaju zagrozenia dla bezpieczenstwa, zdrowia i dobrego samopoczucia,
takich jak np.:

B sposbb zaprojektowania przestrzeni pracy, wyposazenie, wykorzystywa-

ne materiaty,




® warunki materialnego srodowiska pracy i sposéb jej wykonywania,

B organizacja pracy i czas pracy, a w szczegélnosci rownowaga miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym,

m czynniki ksztattujgce psychospoteczne srodowisko pracy zdalnej, takie
jak np.: autonomia, wysokie lub niskie wymagania, wsparcie ze strony
kierownikow i kolegdw, poczucie izolacji,

B 0soby majgce dostep oraz znajdujgce sie w poblizu miejsca pracy i ich
dziatania,

B sytuacje wystepujgce w otoczeniu miejsca pracy, spowodowane lub nie
dziataniami zwigzanymi z wykonywang pracg, ktére mogg powodowac
urazy i dolegliwosci zdrowotne.

l

Zebranie informaciji potrzebnych do oceny
ryzyka zawodowego

l

Identyfikacja zagrozen

|

Oszacowanie ryzyka zawodowego
\
v

Wyznaczanie dopuszczalnosci ryzyka
zawodowego

Analiza ryzyka zawodowego

Ocena ryzyka zawodowego

Czy sg potrzebne
dziatania korygujace i/lub
zapobiegawcze?

v

Opracowanie planu Okresowe
dziatan korygujacych przeprowadzanie
i/lub oceny ryzyka
zapobiegawczych zawodowego

Realizacja planu

Rys. 1. Ocena ryzyka zawodowego oraz wynikajgce z niej dziatania (zrédto: PN-N-18002:2011)

Listy kontrolne umozliwiajg dokonanie szybkiej oceny stanowiska i orga-
nizacji pracy, jednak uzyskane z nich informacje trzeba czesto uzupetnia¢ wy-
wiadami lub konsultacjami. Zawierajg one bowiem na ogdét pytania, na ktére
pracownik moze odpowiedzie¢ ,tak” lub ,,nie”, co nie zapewnia zadowalajacej
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wizualizacji stanowiska pracy, a takze sktania czesto do udzielania odpowiedzi
uznawanych za poprawne. Czesto trudno na ich podstawie formutowaé pro-
pozycje niezbednych usprawnien bez dodatkowych wyjasnien. W uzupetnie-
niu pracownik moze réwniez dostarczy¢ dokumentacje fotograficzng swojego
miejsca pracy. Analiza uzyskanych w ten sposdb informacji pozwala na ustale-
nie, jakiego rodzaju zagrozenia mogg wystepowaé w materialnym i psychospo-
tecznym srodowisku pracy zdalnej.

Na etapie oszacowania ryzyka zawodowego zwigzanego ze zidentyfikowa-
nymi zagrozeniami, podobnie jak w przypadku pracy stacjonarnej, przewiduje
sie, czy i z jakim prawdopodobieistwem zagrozenia te mogg powodowac za-
chorowania lub pogorszenie samopoczucia oraz jak ciezkie mogg by¢ich nastep-
stwa. Wynik oszacowania stanowi podstawe do podjecia decyzji dotyczgcych
dopuszczalnosci ryzyka. Jezeli ryzyko uznaje sie za niedopuszczalne, konieczne
jest zaplanowanie i wdrozenie dziatan (korygujgcych i/lub zapobiegawczych)
w celu jego odpowiedniego ograniczenia. Dziatania te muszg by¢ planowane
w Scistej wspotpracy z pracownikiem, od ktdrego zalezy ich wtasciwa realiza-
cja. Jezeli wdrozenie dziatan obnizajgcych ryzyko do poziomu dopuszczalnego
na stanowisku pracy zdalnej jest niemozliwe, praca powinna by¢ wykonywana
w siedzibie pracodawcy.

Realizowane w przedsiebiorstwach dziatania skierowane na zapewnie-
nie bezpieczeAstwa i ochrony zdrowia w pracy zdalnej sg skierowane przede
wszystkim na zapewnienie ergonomii stanowiska pracy. Obejmuja one miedzy
innymi (CIPD, 2022):

B wypozyczanie pracownikom sprzetu biurowego, takiego jak np. ekrany, krzesta
i biurka w celu zapewnienia, ze stanowisko pracy jest witasciwie wyposazone,

® szkolenia i konsultacje (w tym w trybie online) na temat czynnikéw ryzy-
ka powodujacych dolegliwosci uktadu miesniowo-szkieletowego i zasad
projektowania stanowiska pracy w celu ich wyeliminowania,

B zapewnienie mozliwosci wizytowania stanowisk pracy zdalnej w celu
sprawdzenia, czy wykorzystywany sprzet jest odpowiedni i czy stanowi-
sko zostato zaprojektowane w sposdb umozliwiajgcy ograniczanie zagro-
zen zwigzanych z praca.

Potrzeba prowadzenia takich dziatan jest na ogét zwigzana z realizacjg obo-
wigzkdéw wynikajgcych z przepiséw prawa.

W przedsiebiorstwach wprowadzane sg réwniez praktyki skierowane na
ograniczanie ryzyka zawodowego zwigzanego z zagrozeniami identyfikowany-
mi w psychospotecznym $rodowisku pracy zdalnej, takimi jak: poczucie izolacji,
brak wsparcia ze strony kolegdéw i przetozonych, zacieranie sie granic miedzy
zyciem domowym a zawodowym, zwiekszona intensywnosc¢ pracy i mozliwosé
nawigzywania kontaktu pracownika z przetozonym lub wspdtpracownikami
w dowolnym momencie (réwniez po godzinach pracy), a takze praktyki skierowane




na promowanie zachowan prozdrowotnych. Nalezg do nich miedzy innymi
(Schall i Chen, 2021; Robertson i Mosier, 2020):

® wprowadzenie regularnych spotkan kierownictwa ze wspotpracownikami,

B tworzenie czatéw grupowych, ktére mogg pomédc pracownikom w utrzy-
maniu nieformalnych kontaktéw,

® tworzenie grup dyskusyjnych, w ramach ktérych kierownicy mogg sie
dzieli¢ swoimi doswiadczeniami,

B zapewnienie wsparcia informatycznego i kanatéw komunikacyjnych dla
pracownikédw w celu zgtaszania wszelkich nieprawidtowosci w funkcjo-
nowaniu narzedzi i sprzetu,

® wprowadzenie i respektowanie prawa do roztgczenia sie po pracy, w tym
zakaz wysytania wiadomosci e-mail poza godzinami pracy,

B zapewnienie pracownikom porad dotyczgcych tworzenia miejsca pracy
oraz jasnych wskazowek dotyczgcych godzin pracy i obcigzenia praca
w celu unikniecia probleméw zwigzanych z przenikaniem sie zycia pry-
watnego i zawodowego,

® zachecanie pracownikéw do zmian pozycji przy pracy (np. z siedzacej na
stojacy) i do wykonywania podczas przerw ¢éwiczen relaksacyjnych, roz-
ciggajacych lub aktywnosci fizycznej,

® zachecanie pracownikéw do aktywnosci fizycznej,

® promowanie zasad zdrowego odzywiania.

Skutecznos¢ dziatan skierowanych na ograniczanie ryzyka zawodowego
powinna by¢ monitorowana. Typowym wskaznikiem stosowanym do tego mo-
nitorowania jest absencja chorobowa pracownikéw. W przypadku pracy zdal-
nej stosowanie tego wskaznika jest jednak problematyczne, gdyz ze wzgledu
na potwierdzone badaniami duze prawdopodobiefstwo wykonywania przez
pracownikéw pracy podczas choroby nie mozna interpretowac¢ zmniejszenia
absencji jako wskaznika pozytywnego stanu zdrowia osdb pracujacych zdal-
nie (Mann i Holdsworth, 2003; Steward, 2001). W procesach monitorowania
mozna wykorzystywaé, zgodnie z zaleceniami Swiatowej Organizacji Zdrowia
i Miedzynarodowej Organizacji Pracy (WHO i ILO, 2021), okresowg ocene rdz-
nych aspektéw psychospotecznego srodowiska pracy, ktére mogg wptywaé na
samopoczucie psychiczne, takich jak: autonomia, wysokie lub niskie wymaga-
nia pracy, wsparcie ze strony kierownikéw i kolegéw, brak rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, wymagania zwigzane z opiekg nad dzie¢mi
lub osobami starszymi itp. Mozna rowniez rozwazy¢ regularne badanie osdb
wykonujgcych prace zdalng pod katem zdrowia fizycznego (np. chordb uktadu
miesniowo-szkieletowego) oraz psychicznego (np. objawdw depresiji, izolacji,
wypalenia zawodowego i leku) za pomocg aplikacji mobilnych i ankiet interne-
towych.
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Podsumowanie

Oczekuje sie, ze wprowadzenie pracy zdalnej bedzie miato korzystny wptyw
na zdrowie i samopoczucie pracownikéw, w szczegdlnosci dzieki zwiekszeniu
ich autonomii i poprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Jednak badania dostarczajg dowoddw, ze zwigzki miedzy pracg zdalng
a zdrowiem i samopoczuciem pracownikow nie sg jednoznaczne, a o wynikach
wprowadzenia tej formy pracy decydujg w duzej mierze czynniki zwigzane
z zarzgdzaniem bezpieczeristwem i higieng pracy.

Procesy zarzgdzania bezpieczeistwem i higieng pracy powinny uwzgledniaé
specyficzne uwarunkowania pracy zdalnej. Szczegdlng uwage nalezy zwrécic na
wspotudziat pracownikow, ktdrzy sami organizujg swoje stanowiska pracy oraz
przywodztwo, ktére petni kluczowa role w ksztattowaniu kultury wspierajacej
wprowadzanie pracy zdalnej. W celu wspierania wspoétudziatu i dziatan przy-
woédczych niezbedne jest rozwijanie kompetencji kadry kierowniczej i pracow-
nikéw, ktérym nalezy zapewnié niezbedne szkolenia (w tym w trybie online).
Szkolenia te powinny umozliwia¢ pozyskiwanie wiedzy niezbednej do identyfi-
kowania zagrozen w materialnym i psychospotecznym srodowisku pracy zdal-
nej oraz ich potencjalnych konsekwencji dla zdrowia fizycznego i psychicznego
0sob wykonujgcych te prace oraz sposobach eliminowania tych zagrozen lub
ograniczania zwigzanego z nimi ryzyka zawodowego.

Zaréwno pracodawcy, jak i osoby kierujace pracownikami oraz specjalisci
ds. bhp, a takze sami pracownicy powinni by¢ swiadomi, ze zapewnienie bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia w pracy zdalnej jest zwigzane z jej odpowiednig
organizacjg i wymaga witgczenia dziatan uwzgledniajacych specyfike tej pracy
do zarzadzania bezpieczeristwem i higieng pracy.
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