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Abstract. This article is an attempt to participate in the discussion — ongoing in Poland — on the
condition and perspectives of development of flexible employment and its consequences. The
primary objective of the study is to indicate the selected costs of ,.flexible” work such as:
employment instability, workaholism, overwork, stress. The content of the paper underscores the
importance of psychosocial costs of work and their impact on employees’ health and the
importance of education in terms of preventing psychosocial risks in awork environment. The
attempt of describing the problems was based on studying subject literature and the results of the
research on flexible forms of employment and work organization. One of the conclusions could
be that work addiction is caused not only by the lack of a rigid time frame for professional
activity, but also the lack of greater responsibility and continuous availability of employees. Fast
professional burnout can be caused, for example, by new possibilities of handling professional
carrier development, encouraging investing in one's professional path. Flexible work patterns
influence workers' leisure time and their family life.

Wprowadzenie. Wspotczesny model zatrudnienia podaza w kierunku zmniejsza-
nia liczby pracownikéw statych na rzecz tzw. pracownikow peryferyjnych, angazowa-
nych w potrzebie. Bazuje na nietypowych formach zatrudnienia oraz strukturze firmy,
ktora dzieli zasoby ludzkie na elastyczne pod wzgledem liczbowym zespoty, skupione
wobec grupy podstawowej realizujacej kluczowe i specyficzne dla danej organizacji
zadania'. W przypadku nietypowych form zatrudnienia mamy do czynienia z zatrud-
nieniem na podstawie innej niz stosunek pracy (zatrudnienie niepracownicze) lub
z uelastycznieniem zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy (np. praca
w niepelnym wymiarze)®. Stad elastyczne modele organizacji pozwalaja na sprawne
imniej kosztowne reagowanie na szybko zmieniajaca si¢ sytuacje rynkowa. Do

'E. Bak, Elastyczne formy zatrudnienia, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Warszawa 2006, s. 10.
% L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2004, s. 97.
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wlasciwosci elastycznych form zatrudnienia, istotnych z punktu widzenia przedsie-
biorstw, nalezg: minimalizacja kosztow pracy, pelniejsze wykorzystanie potencjalu
pracy zatrudnionych, fatwos¢ rozwigzywania problemu zwolnien oraz ograniczenie
rozmiaru $wiadczen pracowniczych®. Elastyczne formy zatrudnienia, takze z perspek-
tywy pracobiorcoOw, maja wiele zalet, np. zwigkszaja mobilnos¢ pracownikéw i moz-
liwosci dostosowania warunkow pracy do ich indywidualnych potrzeb. Oferujg wigk-
sza niezaleznos$¢, samodzielnos$¢, réznorodnos¢ zadan i nowe wyzwania zawodowe.
Mimo tych korzysci, z uelastycznieniem pracy wiazg si¢ tez zagrozenia wynikajace
m.in. z braku poczucia bezpieczenstwa, mozliwosci awansu, przemeczenia i stresu,
przecigzenia obowiazkami*.

Ze wzgledu na duza réznorodno$¢ form nietypowego, elastycznego zatrudnienia
nie jest mozliwe przypisanie tych samych (wszystkich) korzysci lub kosztow ré6znym
osobom, na przyktad pracodawcom i pracownikom. Koszty elastycznej pracy zaleza
takze od legislacji obejmujacej kwestie zatrudnienia oraz od charakteru zadan wyko-
nywanych przez danego pracownika i jego osobistej sytuacji’. W niniejszym opraco-
waniu odniesiono si¢ tez do definicji psychologicznych kosztow sformutowanej przez
J. Mesjasz, ktore badaczka okresla jako: inwestycje, odwracalne lub nieodwracalne
dysfunkcje, utracone korzysci w sferze psychicznej, somatycznej i spolecznej, a takze
ograniczenia w realizowaniu pojawiajacych si¢ mozliwosci, ktore dla jednostki maja
osobistqg wartos¢®. Autorka zwraca uwage, ze psychologiczne koszty pracy to rowniez
straty w postaci zablokowanych dazen, nierealizowanych mozliwo$ci oraz utraconych
korzysci, do ktorych zalicza m.in. zahamowanie rozwoju pracownika, niemozno$é
wykorzystywania i rozwijania potencjatu osobowego, posiadanych talentow. Odno-
szac si¢ do tej definicji, przyj¢to, ze ponoszone przez pracownika koszty oddzialywaja
zaréwno na sfere psychologiczng, jak i spolteczng’. Efekty kosztow objawiaja si¢ takze
w sferze somatycznej, na przyktad w postaci zaburzen w funkcjonowaniu uktadow
inarzadow, chorob czy tez zaburzen zachowania. Psychologiczne koszty pracy
w réznych aspektach organizacyjnych, w tym w odniesieniu do klimatu organizacyj-
nego, byly przedmiotem badan D. Nawrat i J. Mesjasz w latach 2007-2010, w oparciu
o autorski Kwestionariusz Kosztow Psychologicznych J. Mesjasz®. W prezentowanym

3 7. Sekuta, Planowanie zatrudnienia, Krakoéw 2001, s. 105-106.

* A. Kulpa-Puczyfiska, Career management determined by flexible model of employment. Educational

and professional implications, “International Journal on New Trends in Education and Their Implica-

tions (IJONTE)”, 2014, Vol. 5, Number 3, p. 75-76.

Analizujac wybrane aspekty podjetego problemu, wykorzystano takze wnioski z badan A. Kulpy-

-Puczynskiej na temat ,,Przygotowanie uczniow szkot zawodowych do elastycznych form zatrudnienia

i organizacji pracy”, ktore byly finansowane ze §rodkéw na nauke w latach 2009-2010 (Grant MNiSW

Nr N N106 019236).

J. Mesjasz, S.A. Witkowski, Bilansowanie psychologicznych kosztow pracy jako wyznacznik efektywno-

Sci zawodowej menedzerow, [w:] Wspolczesne problemy i koncepcje zarzqdzania, red. J. Stankiewicz,

Zielona Gora 2003, s. 167-174.

7 Ibidem.

§ Badania opisane sa m.in. w nastepujacych publikacjach D. Nawrat: Psychologiczne koszty pracy
w kontekscie idei zrownowazonego rozwoju, [w:] Relacje praca — Zycie pozazawodowe drogq do zréowno-
wazonego rozwoju jednostki, red. R. Tomaszewska-Lipiec, Bydgoszcz 2014, s. 234-242 oraz Wphw kli-
matu organizacyjnego na psychologiczne koszty pracy, ,,Problemy Profesjologii” 2014, nr 2, s. 145-159.
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artykule skoncentrowano si¢ wigc na psychospotecznych kosztach ,.elastycznej” pracy
ponoszonych przez pracownikdéw, wskazujac nie tylko na wybrane zagrozenia, ale
rowniez mozliwosci przeciwdzialania ich szkodliwemu oddziatywaniu, przede
wszystkim poprzez profilaktyke oraz edukacje.

Stres i wypalenie zawodowe w ,.elastycznej” pracy a edukacja prozdrowot-
na. Wyniki badan znajdujgce si¢ w raporcie Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA) oraz Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warun-
kéw Zycia i Pracy (EUROFOUND) pokazuja, iz obecnie 25% europejskich pracowni-
kow zglasza niekorzystny wptyw pracy zawodowej na stan ich zdrowia. Przyczyniaja
si¢ do tego zagrozenia psychospoteczne wigzace si¢ z rodzajem zadan wykonywanych
przez pracownikéw (ich monotonig Iub ztozonos$cig), jak réwniez brak rownowagi
miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym oraz presja w miejscu pracy’. W krajach
uprzemystowionych $rodowisko zawodowe jest jednym z gléwnych zrodet stresu,
ktory przejawia si¢ stale odczuwanym przez pracownika poczuciem braku komfortu
psychicznego Iub/i fizycznego powstatego na skutek czynnikow zwigzanych ze
srodowiskiem pracy, subiektywnie postrzeganych jako ucigzliwe. Migdzynarodowa
Organizacja Pracy zdefiniowala zagrozenia psychospoteczne wystepujace w Srodowi-
sku pracy jako interakcje przynoszace szkodg: fizyczna, psychiczng, spoteczng, ktore
zachodza pomiedzy trescig pracy, organizacja pracy, systemami zarzadzania, warun-
kami $rodowiska a kompetencjami, potrzebami i indywidualnymi wlasciwos$ciami
pracownika'’. Interesujaca klasyfikacje zagrozen psychospolecznych, zwlaszcza
z punktu widzenia tej czg¢Sci niniejszego opracowania, zaproponowali T. Cox i jego
wspoltpracownicy, ktorzy podzielili czynniki psychospoteczne na dwie podstawowe
kategorie odnoszace si¢ do: 1) kontekstu pracy oraz 2) tresci pracy. Stresogenne wia-
sciwosci pracy zwigzane z kontekstem, to m.in.: rozwoj kariery (np. stagnacja
i niepewnos$¢ kariery, brak gwarancji zatrudnienia) oraz stosunki interpersonalne
w pracy (w tym spoteczna lub fizyczna izolacja, stabe relacje z przetozonymi). Zagro-
zenia psychospoteczne wynikajace ztresci pracy to: obcigzenie pracag/tempo pra-
cy (przecigzenie lub niedocigzenie praca, brak kontroli tempa pracy, znaczna presja
czasu), ale tez rozktad czasu pracy (m.in. praca zmianowa, nieprzewidywalne godziny
pracy)''. Wskazane czynniki charakteryzuja takze elastyczne formy zatrudnienia
1 organizacji pracy.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (EUROFOUND) &
European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA), Psychosocial risks in Europe Preva-
lence and strategies for prevention, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2014,
p. 6-7: https://osha.europa.eu/.../publications/ [dostep 05.05.2015].

World Health Organization, Psychosocial factors at work: Recognition and control, Occupational
safety and health series No. 56, Report of the Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health,
Geneva 1984, p. 3: http:/www.who.int/occupational health/publications/ILO_WHO_ 1984 report
of the joint committee.pdf [data dostgpu 05.05.2015].

S. Leka, A. Griffiths, T. Cox, Work organisation and stress: systematic problem approaches
for employers, managers and trade union representatives, Protecting workers & health series
No. 3, World Health Organization Geneva 2003, p. 6-7: http://www.who.int/occupational
health/ publications/en/oehstress.pdf [dostep 05.05.2015].
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Dla czlowieka najbardziej niebezpieczny jest stres chroniczny, czyli state, pod-
wyzszone napigcie nerwowe powodujace, ze nie potrafimy si¢ efektywnie odprezyc¢,
czujemy zmeczenie, wyczerpanie, znuzenie'>. Jednym ze skutkow dtugotrwatego stre-
su jest wypalenie zawodowe, rozumiane jako stan fizycznego i psychicznego wyczer-
pania, ktory powstaje w wyniku dziatania diugotrwatych negatywnych uczuc, rozwija-
Jacych sie w pracy i w obrazie wlasnym osoby". Wypalenie jest rowniez opisywane
jako powoli zaczynajacy si¢ lub nagle ujawniajacy si¢ stan wyczerpania cielesnego,
duchowego badz uczuciowego wystepujacy w zyciu zawodowym, poprzedzony cha-
rakterystycznym dlugotrwatym przerostem wymagan bez odpowiedniego $rodka row-
nowazacego. Do typowych objawow wypalenia zawodowego zalicza si¢: uczucie
wyczerpania emocjonalnego; zmienno$¢ nastroju; zmeczenie psychiczne; napigcie
w miesniach ciata; poczucie nadmiernego obcigzenia; spadek poczucia wilasnych
kompetencji, zadowolenia, efektywno$ci w pracy; depersonalizacje¢ (uprzedmiotowie-
nie) osob i wrogie lub obojetne do nich nastawienie. Z kolei wsrdd czestych przyczyn
wypalenia znajdujg si¢: nierealistyczne oczekiwania; roztrwonienie fizycznych i psy-
chicznych zasobow; relacje, ktore naruszajg wiasne rezerwy sit; dehumanizacja pra-
cy'. ,.Elastyczni” pracownicy narazeni sa na wypalenie zawodowe, szczegolnie ze
wzgledu na brak wsparcia spotecznego, przecigzenie pracg wynikajace z tendencji do
przyjmowania zbyt wielu zadan i obowiazkoéw oraz trudnosci w budowaniu i zacho-
waniu rownowagi praca—zycie, wynikajace glownie z przenoszenia pracy do sfer po-
zazawodowych. Zagrozeniem mogg by¢ takze problemy z warto$ciowaniem wiasnej
pracy oraz niedostateczne umiejetnosci w zakresie np. samoorganizacji pracy i zarza-
dzania wlasng energig zyciowa.

Konkludujac powyzsze rozwazania, warto zauwazy¢, ze czynniki stresotworcze
nie muszg mie¢ negatywnych skutkow dla zdrowia pracownika, istotne jest natomiast
ich nasilenie, ilo$¢, czestotliwos¢ wystgpowania oraz dtugotrwatosc. Wiele zalezy od
indywidualnego nastawienia pracownika do stresorow, jego wiedzy i umiejgtnosci
w radzeniu sobie ze stresem. Stres jest szkodliwy przede wszystkim dla osob, ktore
postrzegaja swoja sytuacje jako trudna, stresujaca, bez wyjscia, przyttaczajaca'. Dla-
tego tez, szczegdlne znaczenie w przygotowaniu pracownikow i pracodawcow do
przeciwdzialania negatywnym skutkom stresu zawodowego majg zarowno edukacja
prozdrowotna, jak i programy prewencji stresu'®, ktore sa obecnie szeroko promowane
przez narodowe 1 migdzynarodowe instytucje zajmujace si¢ ochrong zdrowia oraz
bezpieczenstwem i higieng pracy.

Zroznicowanie sposobéw wykonywania pracy a problem pracoholizmu.
W literaturze przedmiotu spotykamy wiele réznych okreslen pracoholizmu, jednak

D. Nawrat, Stres zawodowy problemem pracownikow i pracodawcow wspoiczesnych organizacyi,
Wyd. UKSW, Warszawa, w druku.

J. Fengler, Pomaganie meczy. Wypalenie w pracy zawodowej, Gdansk 2000, s. 85.

4 JF. Terelak, Czlowiek i stres, Bydgoszcz 2008, s. 263.

R.M. Sapolsky, Dlaczego zebry nie majg wrzodow?, Warszawa 2010.

Program skierowany do pracodawcoéw w zakresie przeciwdziatania negatywnym skutkom przecigze-
nia psychicznego i stresu w miejscu pracy: http://www.pip.gov.pl/html/pl/prewencja/stres/03110701.
htm [dostep: 21.07.2014].
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najczesciej traktowany jest on jako uzaleznienie. Wedtug W. Oatesa, tworcy terminu
,pracoholizm” (ang. workaholism - ,caly pracg”), to uzaleznienie od pracy, ktéra
staje si¢ niezbednym elementem funkcjonowania czlowieka, niepoddajgca si¢ kontroli
potrzeba pracy, poswigcanie jej bardzo duzo czasu i przypisywanie pracy wyjatkowe;j
wartosci'’. Pracoholizm, to odchylenie od rownowagi miedzy praca a istotnymi stro-
nami zycia cztowieka'®. Do jego gtéwnych objawow zalicza sie takze podejmowanie
coraz wigkszej liczby zadaf, trudnosci wynikajace z niemozno$ci kontrolowania pra-
cy, koncentracje mysli, uwagi i celow na aktywnos$ci zawodowej z pomijaniem innych
spraw zyciowych, subiektywng niemozno$¢ zaprzestania pracy oraz kontynuowanie
jej mimo wyraznych dowodow szkodliwych nastepstw (psychicznych, somatycznych
i spotecznych)'®. Uzaleznienie od pracy dotyczy zazwyczaj 0osob ambitnych, perfek-
cyjnych, majgcych wysokie aspiracje zawodowe. Nalezy tez podkresli¢, iz pracoho-
lizm jest zagrozeniem zarowno dla ludzi mtodych rozpoczynajacych kariere zawodo-
wa, jak 1 pracownikéw w okresie tzw. ,,przetomu zycia” (okoto 50 r.z.), dla ktorych
praca jest np. sposobem dystansowania si¢ od probleméw rodzinnych. Uzaleznienie
od pracy, w tym nieustanny brak czasu, sg charakterystyczne rowniez dla pracowni-
kow o wysokiej pozycji w organizacji (kierownikow, menedzerow), ktérych czesto
wyrdznia wyzszy poziom zaabsorbowania praca zawodowa oraz fakt, ze poswigcaja
na prac¢ dodatkowe godziny — ponadwymiarowe wobec oczekiwan przedsigbiorstwa.
Wspomniane zalezno$ci odnosza si¢ w podobnym stopniu do duzych i matych firm*.
Rozwojowi pracoholizmu sprzyjaja, obok osobowosciowych predyspozycji, m.in.
warunki ekonomiczno-spoteczne stwarzajace nowe mozliwosci zwigzane z karierg
i sukcesem materialnym, zachecajgce do inwestowania w prace zawodowa. Uzalez-
nieniu od pracy moze stuzy¢ takze niekorzystny klimat organizacyjny. Szczegélnie
niebezpieczne sg sytuacje, kiedy pracownikom narzucane sa obowigzki przekraczajace
ich mozliwos$ci oraz sprawiajace, ze nie mogg pogodzi¢ zadan zawodowych z wyma-
ganiami najblizszego otoczenia®'. Coraz czeiciej tez firmy wydluzaja czas swojego
funkcjonowania, aby lepiej sprosta¢ oczekiwaniom klientéw i utrzymacé kontakty
z przedsigbiorstwami zagranicznymi, dziatajacymi np. w innych strefach czasowych®.
Wymienione rozwigzania wspierajg wzrost liczby pracownikdéw poswiecajacych pracy
zawodowej wigkszo§¢ swojego czasu. Wiele 0sOb przeznacza na prace rowniez czas
wolny. Zroéznicowanie sposobow wykonywania pracy wplywa tez na rdzne typy
zmian dotyczacych czasu wolnego, tj. przemieszanie czasu wolnego z czasem pracy,
ktére wedtug J. Kargula oznacza, iz granice czasu wolnego i czasu pracy sa umowne
oraz nie zawsze mozliwe do uchwycenia przez jednostk¢. Kolejna kategoria zmian
specyficzna dla istniejacych warunkow ekonomiczno-spotecznych to niestabilnos¢
w stabilnos$ci czasu pracy. Przedsigbiorstwa zastrzegaja sobie, w okreslonych okolicz-

17 L. Goliaska, Pracoholizm, Warszawa 2008, s. 12.

S. Kozak, Patologie w srodowisku pracy. Zapobieganie i leczenie, Warszawa 2009, s. 106.

¥ M. Kalinowski, I. Czuma, M. Kué, A. Kulik, Praca, Seria: Uzaleznienia. Fakty i mity, Lublin 2005,
s. 88-89.

2 L. Golinska, op. cit., s. 51-53 1 126-127.

J.E. Karney, Psychopedagogika pracy, Warszawa 2007, s. 402.

H. Strzeminska, Zarzqdzanie zasobami czasu pracy, Warszawa 2004, s. 72.
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no$ciach, mozliwo§¢ wydtuzania (najczesciej) i skracania czasu pracy. Co wiecej,
takiej koniecznos$ci nie sg w stanie w pelni przewidzie¢ zarowno pracodawcy, jak
i pracownicy, gdyz w wielu firmach zapotrzebowanie na prace reguluja przede
wszystkim prawa rynku®. Wydtuzanie czasu pracy oraz przecigzenie praca zaburzaja
rownowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Pracownicy maja mniej czasu
na wypoczynek (niezbedny dla zachowania zdrowia) oraz wilaczenie si¢ w aktywno$¢
rodzinng lub dziatania spotecznosci.

Wyniki uzyskiwane w europejskich badaniach warunkow pracy (European Wor-
king Conditions Survey®) pokazuja, iz dtugie godziny pracy i jej intensyfikacja sa
waznymi determinantami wzrostu stopnia zagrozenia zdrowia oraz bezpieczenstwa
pracownikéw. Niemniej jednak powstawaniu uzaleznienia od pracy shuzy nie tylko
brak sztywnych norm czasowych aktywnosci zawodowej (zapewniony przez elastycz-
ne formy czasu pracy), ale takze wigksza odpowiedzialno$¢ w pracy. Dyspozycyjnosé,
poswiegcenie oraz skuteczno$¢ dzialania — tak bardzo cenione dzisiaj — wymagaja
zwigkszonego wysitku ze strony pracobiorcow i czesto prowadza do pracoholizmu®.
Osoby uzaleznione od pracy cechuje tez bardzo duze zaangazowanie w pelnieniu roli
pracownika. Inne role stajg si¢ dla nich mniej wazne, a satysfakcja z nich ptynaca
malo istotna. Dzieje si¢ tak w zwigzku z wygdérowanymi wymaganiami, jakie pracow-
nicy sobie narzucaja lub jakie naktada na nich pracodawca®. Istnieja przedsigbior-
stwa, ktore ,,promujg” uzaleznienie od pracy i mozna wyrozni¢ specyficzne cechy
takich organizacji. Majac na uwadze temat niniejszego opracowania, warto wskazac
m.in. na nastgpujace tendencje: nacisk na dorazny sukces ekonomiczny, ktéry absor-
buje pracownikow tak bardzo, Ze nie majg czasu i mozliwosci zastanawiania si¢ nad
misjg oraz podstawowym celem organizacji oraz mobilizacj¢ sit pracownikow dla
uporania si¢ z przezywanymi kryzysami, ktore zagrazaja dochodom lub istnieniu fir-
my, przy spychaniu na plan dalszy ich osobistych potrzeb®’. Miedzy innymi z tych
powodow aktywnos$¢ pracoholikow wydaje si¢ tylko pozornie korzystna dla organiza-
cji.

Konsekwencje psychospoleczne i edukacyjne wynikajace z rozproszenia pra-
cy w przestrzeni. Zdaniem B. Skowron-Mielnik, negatywne dla zdrowia skutki ela-
stycznej organizacji pracy mogg wynika¢ z nastepujacych obcigzen: fizycznych zwia-
zanych np. z duzg mobilno$cig pracownika (ré6zne miejsca wykonywania pracy), naru-
szajaca tez stabilno$¢ wiezi spotecznych oraz psychospotecznych taczacych si¢ m.in.
z koniecznoscig koordynacji pracy z zyciem pozazawodowym. Kolejnym czynnikiem
niekorzystnie wptywajacym na zdrowie psychiczne i fizyczne jest tzw. kryzys gratyfi-
kacji — niedostateczne docenianie osoby i roli pracownika, oczywiscie w jego odczu-

3 J. Kargul, Obszary pozaformalnej i nieformalnej edukacji dorostych. Przestanki do budowy teorii

edukacji catozyciowej, Wroctaw 2001, s. 95-98.

European Working Conditions Surveys (EWCS): http://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys/about-
-eurofound-surveys [dostep 05.05.2015].

25 M. Kalinowski, op. cit., s. 88-89.

%6 A. Giddens, Socjologia, Warszawa 2010, s. 422.

> L. Golinska, op. cit., s. 120.
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ciu. Jest to szczegdlnie obcigzajace w przypadku osob zajmujacych ,,wyizolowane
organizacyjnie” stanowiska pracy, wykonujacych wzglednie niezalezne zadania, ktore
sa realizowane poza siedzibg firmy oraz wymagaja ograniczonego kontaktu z inny-
mi**. Do form organizacji pracy, ktorych znaczenie na europejskim rynku pracy wzro-
sto od 2000 r., nalezy m.in. opisywana praca zdalna oparta na technologiach informa-
cyjnych i telekomunikacyjnych (ICT). Oferuje ona pracownikom autonomi¢ i ela-
stycznos$¢, ale stwarza rowniez ryzyko zwigzane np. z nat¢zeniem pracy, dluzszym
czasem pracy oraz przeniesieniem na osoby pracujace obowiazkow tradycyjnie nale-
zacych do pracodawcow (ubezpieczenia zdrowotne i spoteczne). Stad tez najnowsze
wyniki badan EUROFOUND wskazujg na potrzebe rownowagi mi¢dzy ochrong pra-
cownikoéw a wprowadzaniem utatwien dla pracodawcoéw odnosnie do stosowania ana-
lizowanej formy organizacji pracy. Mozna to osiagngc na drodze ustawodawstwa albo
porozumienia zbiorowego™.

Elastyczna organizacja pracy wymaga zmian w dotychczasowych sposobach pet-
nienia 1ol spotecznych, ktore wezesniej byly rozdzielone w przestrzeni, a teraz odby-
wajg si¢ na tym samym terytorium, np. w domu. Dla pracownika oznacza to m.in.:
przeksztatcenie relacji z pracodawcg, wspotpracownikami; postrzeganie go juz nie
tylko jako rodzica, partnera, me¢za/zong, ale osobg pracujaca, dla ktdrej inne zajecia
(poza domowymi) sg rownie wazne; doswiadczanie przez jego bliskich nieznanych
wezesniej zachowan, charakterystycznych dla sfery zawodowej ™. Bez watpienia waz-
ng wlasciwos$cia 1 korzyscig telepracy jest wyeliminowanie klopotliwych dojazdow do
siedziby pracodawcy lub innego miejsca wyznaczonego do $wiadczenia pracy. Nie-
mniej jednak coraz wigcej ,,rozrzuconych” miejsc pracy ogranicza kontrole zewngtrz-
ng i nadzoér pracownikow. Sami pracobiorcy majg takze utrudniony dostep do nowych
informacji pojawiajgcych si¢ w firmie oraz wymiany opinii z innymi osobami tam
zatrudnionymi. W dhuzszym czasie moze to powodowac¢ problemy z nawigzywaniem
pozytywnych relacji migdzyludzkich. Negatywny wptyw moze mie¢ rdwniez stoso-
wanie w pracy glownie technik informacyjnych, ktore potrafia spowodowaé ograni-
czenie bezposrednich kontaktow miedzy pracownikami, utrudni¢ ich rozliczanie
i przeksztatci¢ calg strukture organizacyjng w sie¢ samowystarczalnych, odizolowa-
nych od siebie moduléw'. Podsumowujac, do czestych trudnosci a zarazem wyzwan,
ktérym powinni sprosta¢ pracownicy zdalni, zalicza si¢: wicksza odpowiedzialno$¢ za
warunki i czas pracy, brak pewnego rytmu oraz stato$ci w harmonogramie dnia, sys-
tematyczng dbato$¢ o zachowanie dobrych relacji z osobami zatrudnionymi w przed-
sigbiorstwie, znuzenie spowodowane rutyng lub otoczeniem (praca wylacznie
w domu).

B. Skowron-Mielnik, Zagrozenia ze strony elastycznych form zatrudniania i organizowania pracy,
[w:] Elastyczne formy pracy. Szanse i zagrozenia, red. C. Sadowska-Snarska, Bialystok 2008, s. 66.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (EUROFOUND), New
forms of employment. Executive Summary, 2015: https://www.eurofound.europa.eu/publications/ [do-
step 10.05.2015].

S. Borkowska, Praca a zZycie pozazawodowe, [W:] Przysztos¢ pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska,
Warszawa 2004, s. 59.

31 A. Giddens, op. cit., s. 403.
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Kazda aktywnos$¢ czlowieka, rowniez aktywnos¢ zawodowa, wiagze si¢ z okreslo-
nymi kosztami, nakladami oraz wysitkiem. Koszty psychologiczne, co podkreslano
juz wczesniej, zwigzane sg z utratg komfortu psychicznego, poczucia bezpieczenstwa
i ogolnego dobrostanu. Z kolei koszty spoteczne — istotne dla rozwazan podjetych
w opracowaniu — mogg odnosi¢ si¢ m.in. do kontaktéw spotecznych, opinii spolecznej
oraz pozycji spolecznej®. Stad Europejskie Porozumienie Ramowe w sprawie telepra-
cy® podjeto si¢ ustalenia, ze telepracownicy maja mie¢ prawo dostepu do szkolen
zawodowych i do réwnych szans w rozwoju kariery zawodowej, a takze podlegaja tej
samej polityce ocen zawodowych, co pracownicy w siedzibie firmy. Obowigzujg ich
takie same normy wykonywania pracy oraz obciazenie praca’®. Pracodawca jest od-
powiedzialny za zdrowie i §rodki bezpieczenstwa w miejscu pracy telepracownikow.
Powinien on kontrolowa¢ oraz gwarantowac¢ odpowiednie warunki pracy. Zobowigza-
ny jest tez do zapobiegania izolacji telepracownikow od reszty zespotu i do regularne-
go udostepniania im informacji zakladowych®. Kluczowe jest rowniez powiadomie-
nie potencjalnych pracownikow zdalnych o zagrozeniach zwigzanych z ta forma orga-
nizacji pracy.

Refleksje koncowe — znaczenie edukacji w minimalizowaniu psychospolecz-
nych kosztow elastycznej pracy. W przypadku elastycznego systemu pracy w najko-
rzystniejszej sytuacji sg specjalisci, eksperci posiadajgcy wysokie kwalifikacje 1 kom-
petencje zawodowe, ktorzy ze wzgledu na silng pozycje na rynku pracy mogg bardziej
koncentrowac si¢ na realizacji interesujgcych ich zadan zawodowych oraz wlasnym
rozwoju niz na wigzaniu si¢ z konkretng organizacja. W innej sytuacji sa osoby o niz-
szych kompetencjach i statusie zawodowym, z matym doswiadczeniem, pracownicy
starsi, mlodzi rodzice, osoby niepetnosprawne lub z problemami zdrowotnymi, a do
nich réwniez (a w Polsce bardzo czgsto) kierowane sg elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji pracy’®. Paradoksalnie — pracownicy o ,.specjalnych potrzebach” ponosza
czesto najwigksze koszty zwigzane z taka forma pracy.

Augustyn Banka zwraca uwagg takze na powszechne dzisiaj zjawisko przesuwa-
nia odpowiedzialno$ci za rozwdj osobisty i zawodowy z organizacji na pracownika, co
okresla jako eksternalizacje zatrudnienia oraz odpowiedzialno$ci. Zjawisko to przeja-
wia si¢ w wykalkulowanym ostabianiu wiezi jednostki z wewnetrznym (zaktadowym)

Z. Ratajczak, Psychologiczne aspekty funkcjonowania wspotczesnych organizacji, [w:] Wspotczesna
psychologia pracy i organizacji, red. Z. Ratajczak, A. Banka, E. Turska, Katowice 2006, s. 50-51.
European Framework Agreement on telework zawarte w 2002 r. (przyp. Autorek).

Implementation of The European Framework Agreement on telework, Report by the European Social
Partners, Adopted by the Social Dialogue Committee on 28 June 2006, September 2006:
http://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/Telework2006-01429-EN.pdf [dostep: 10.05.2015].
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (EUROFOUND),
Telework in the European Union, 2010, p. 17: http://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files
/ef_files/docs/eiro/tn0910050s/tn0910050s.pdf [dostep: 10.05.2015].

A. Andysz, A. Najder, D. Merecz-Kot, Organizacyjne i indywidualne uwarunkowania korzystania
z rozwigzan sprzyjajgcych rownowazeniu zZycia zawodowego i prywatnego, Medycyna Pracy 2014,
65(1), Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi, s. 119-129: http://dx.doi.org/10.13075/
mp.5893.2014.012 [dostep: 10.05.2015].
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rynkiem pracy, a prowadzi to do zamierzonego ,,wypychania” ludzi na zewnetrzny
rynek pracy, pozbywania sie przez pracodawcow bezposredniej odpowiedzialnosci za
Jjednostke, przy jednoczesnym obcigzaniu jej odpowiedzialnosciq za terazniejszy, jak
i przyszly rozwdj zawodowy®’. Dotyczy to w sposdb szczegolny elastycznych pracow-
nikow 1 wigze si¢ z tzw. stygmatyzacjg tych osob w organizacji (ang. flexibility
stigma). W srodowisku pracy, w ktorym ,.elastyczni” pracownicy spotykajg si¢ z nie-
przychylnym odbiorem przetozonych i wspotpracownikow, ponosza réwniez wyzsze
koszty, powigzane na przyktad z zahamowaniem kariery zawodowej poprzez pomi-
niecie w awansie, szkoleniach czy podwyzkach™.

Uwzgledniajac powyzsze sytuacje, nalezy podkresli¢, iz przygotowanie do radze-
nia sobie z psychospolecznymi kosztami pracy (w tym ,.elastycznej” pracy) powinno
mie¢ miejsce juz na etapie edukacji szkolnej, ale 1 w procesie calozyciowego porad-
nictwa edukacyjno-zawodowego, poprzez m.in. rozwijanie kompetencji spotecznych
oraz ksztattowanie samo$wiadomosci wiasnego zdrowia®. Na lepsze radzenie sobie
np. z negatywnymi skutkami stresu zawodowego odpowiednio wptywaja tez umiejet-
nos$ci: pracy w zespole, samoorganizacyjne, okreslania priorytetow, efektywnego dzia-
fania pod presjg czasu oraz gospodarowania wlasnym czasem. W tym miejscu warto
zwrOci¢ uwage, ze pracownicy zatrudnieni w elastycznych formach rzadko sa diagno-
zowani pod katem posiadanych predyspozycji i kompetencji. Podobnie w przypadku
telepracy, cho¢by w zakresie posiadania takich cech, jak: nadmierny perfekcjonizm,
prokrastynacja czy sktonno$é do podjadania pomigdzy positkami*’. Badania prowa-
dzone w ramach projektu E-core managers® pokazaly, ze umiejetnosci niezbedne
w telepracy mozna ksztattowac i rozwijaé, a pracownicy bardzo réznig si¢ pod wzgle-
dem wyposazenia osobowego oraz zdolno$ci niezbgdnych w pracy zdalnej. W ramach
wspomnianego projektu przygotowano i prowadzono kursy, ktore z kolei przygoto-
wywaly zaréwno pracownikow, jak i pracodawcow do satysfakcjonujacego funkcjo-
nowania w wirtualnej firmie.

Jesli wspotczesne organizacje pragna, aby pracownicy rzeczywiscie oddali firmie
swoje umiejetnosci 1 kreatywno$¢ w najpelniejszy sposob, to osiggniecie takiego stanu
wymaga korzystania z ro6znych form motywacji oraz zadbania o atmosferg sprzyjajaca
spokojnej, wydajnej i rozwojowej pracy. Od wielu lat przedmiotem zainteresowania
badaczy sa zagadnienia: autonomii, poczucia kontroli i wolnos$ci wyboru w organizacji,

37 A. Banka, Transnacjonalne poradnictwo zawodowe w kontekscie zmian w wymiarze europejskim,

[w:] Edukacja dla rynku pracy. Problemy poradnictwa zawodowego, red. S.M. Kwiatkowski, Z. Si-
roj¢, Warszawa 2006, s. 35.
B A Andysz, A. Najder, D. Merecz-Kot, op. cit.
¥ Whnioski m.in. z badan (zasygnalizowanych w artykule) A. Kulpy-Puczynskiej oraz D. Nawrat, wpi-
sujace si¢ takze w zagadnienia analizowane przez Autorki w ramach prowadzonych przedmiotow na
studiach podyplomowych ,,Poradnictwo zawodowe otwarte na ksztattowanie swiadomosci ekologicz-
nej spoleczenstwa”, realizowanych na Wydziale Nauk Pedagogicznych UKSW w Warszawie w ra-
mach projektu o tym samym tytule (FSS/2014/HEI/W/0032) finansowanego ze $rodkow funduszy
norweskich oraz srodkow krajowych.
Materiaty z projektu FE-core manageres: http://www.ecoremanagers.eu/po/default.htm [dostep:
11.05.2015].
1 Ibidem.
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istotne w dostrzeganiu wplywu na otoczenie i utwierdzaniu wiary pracownika we wta-
sne mozliwoéci*. Edukacja jest wiec najskuteczniejszym $rodkiem stuzacym do mi-
nimalizowania lub eliminowania psychospolecznych kosztow ponoszonych przez
pracobiorcow. Przynosi takze istotne korzysci osobom zatrudniajacym pracownikow
w elastycznych formach.
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