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Wprowadzenie

W wyniku galopujgcych zmian, jakie maja miejsce na rynku pracy, warto zwréci¢ uwage na
takie aspekty jak jakoS¢ zycia oraz psychospoteczne warunki pracy wirdd pracownikdw zatrud-
nionych w ramach nowych form pracy. Zaréwno niezalezni specjalidci (dalej freelancerzy), jak
i uzytkownicy platform internetowych (dalej pracownicy platformowi) doswiadczaja nowych
wyzwai w pracy, ktére moga mie¢ negatywne skutki dia ich zycia i zdrowia. Pracownicy zatrud-
nieni w ramach nowych form pracy to osoby, ktére doswiadczaja niestabilnych ram zatrudnienia,
czesto Swiadcza prace za niskie lub nieregularne wynagrodzenie, a takze narazajg sie na brak
opieki oraz brak bezpieczenstwa ekonomicznego i socjalnego. Najczedcie) pracownikom no-
wych form pracy proponuie sie zawieranie umow cywilnoprawnych, ktdre s3 korzystne gtownie
z punktu widzenia pracodawcy. Zawierajac umowe zlecenie, umowe o dzieto czy kontrakt mena-
dzerski, pracownik zostaje pozbawiony ochrony przed zwolnieniem z dnia na dzien, a takze bra-
ku mozliwosd korzystania z ptatnego urlopu, zwolnienia lekarskiego, a czasem tez ubezpieczenia
spotecznego | ubezpieczenia zdrowotnego [1]. Takie warunki pracy nazywane sg prekaryjnymi.
Prekariat to zdaniem G. Standinga [2] nowa klasa spoteczna, w ktdre] pracownicy podejmujg ela-
styczne formy zatrudnienia, charakteryzujace sie niepewnoscia co do zatrudnienia i przysztoidi,
a takze zagrozeniem socjoekonomicznym. Najczescie] prekaryjnych warunkéw pracy doswiad-
czajg miodzi ludzie, ktérzy wchodzac na rynek pracy, maja ograniczony wybér zatrudnienia
i zdani s na decyzje pracodawcéw. Problem jest o tyle istotny, ze coraz wiecej badar wskazuje na
pogorszenie stanu zdrowia pracownikdw nowych form pracy, zwtaszcza zdrowia psychicznego
oraz doswiadczanie poczudia tymeczasowosci i biernosci spoteczno-politycznej [3].

Na zjawisko prekaryjnosci nalezy patrze¢ wielowymiarowo, gdyz — mimo iz omawiany zakres
warunkow pracy wirdd pracownikdw zatrudnionych w ramach nowych form pracy jest nieko-
rzystny — nalezy pamietaé, ze sa pracownicy, ktérzy swiadomie podejmuja taka prace i czerpig
z tego dla siebie odpowiednie korzysd. Za przykfad takiej motywacji moze stuzy¢ che¢ uwolnienia
sig od sztywnych ram pracy, wicksza mobilnos¢, elastycznos¢ i otwartosc na réznorodnoéé do-
Swiadczen oraz wieksza precyzja zarobkéw zwiazana z zaptata za konkretne Swiadczenie pracy.

Freelancerzy w odréznieniu od pracownikéw zatrudnionych na etacie (dalej pracownicy
tradycyjni) to osoby samodecyzyjne, czesto samozatrudnione, realizujace zlecenia poza siedziba
firmy zgodne z wyksztatceniem lub zdobytym doswiadczeniem. Dlatego freelancerdw najcze-
sciej definiuje sie jako niezaleznych specjalistow, ktérzy podejmujg prace w zgodzie ze swoimi
mozliwosciami i potrzebami. Pracownicy platformowi to takze osoby decydujace o sobie i swoim
zakresie pracy, jednak zalezne od ofert i ich dostepnosci na internetowych platformach pracy.
Pracownikow platformowych najczesciej dzieli sie na dwie grupy — pracownikow fizycznych oraz
pracownikdw umysfowych. Réznica miedzy nimi wynika gtdwnie z przynaleznosci do platform
oraz rodzaju i systemu Swiadczenia ustug.

Niniejszy poradnik jest kierowany w gtowne] mierze do Srodowisk odpowiedzialnych za
ksztaftowanie warunkdw pracy w zakresie poprawy warunkdw pracy i jakosdi zycia 0sob Swiad-
czacych prace w ramach nowych form zatrudnienia. Dodatkowo poradnik stanowi dobre Zrodto
informagji na temat pracownikéw zatrudnionych w ramach nowych form pracy, ich psychospo-
tecznych warunkdw pracy i narazenia na prekaryjnos¢ zatrudnienia oraz prezentuje wyniki badan
na temat jakosci 2ycia niezaleznych specjalistow oraz pracownikdw internetowych platform pracy.
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1. Prekaryjnos¢ zatrudnienia

W wyniku przeksztatcen na rynku pracy oraz idgcych w lad za tym zagrozen psychospotecz-
nych ukuto termin prekaryzacja” [4], ktory stuzy do oceny sytuacji pracownikow znajdujacych sie
poza ramami standardowej, tradycyjnej, dajacej poczucie bezpieczefistwa | pewnej pracy, ktora
z roznych powodéw uznano za norme [5, 6]. Prekaryjnymi warunkami pracy nazywamy takie
pofozenie, ktdre odbiega od wyznaczonych standardéw na tradycyjnym, znanym wszystkim
rynku pracy. W Polsce w zakres takich wiasciwych, standardowych (nieprekaryjnych) warunkéw
pracy wchodza cztery elementy [7]. Po pierwsze stabilna forma zatrudnienia: umowa o prace
na czas nieokreslony z jasnymi warunkami wypowiedzenia umowy oraz wyraZnie wyznaczonym
miejscem | ramami czasu pracy. Po drugie praca dobrze ptatna i regularnie wyptacana pensja.
Po trzecie forma zatrudnienia zapewniajaca dostep do pefni praw i zabezpieczeri spofecznych
(Swiadczen z tytutu: choroby, rodzicielstwa, inwalidztwa, starosc, wypadkéw i chordb zawodo-
wych; Swiadczeh przedemerytalnych, emerytalnych, rodzinnych oraz zasitkéw pogrzebowych
i dla bezrobotnych). Po czwarte praca dajaca dostep do korzystania z praw do zrzeszania sie
| reprezentowania interesu pracowniczego [6, 7].

Niezaleznie od definicji pojawiajacych sie w literaturze, prekaryjnosé nalezy traktowac wielo-
wymiarowo i bra¢ pod uwage indywidualne losy pracownikdw, ktére choc wpisuja sie w definicje
prekaryjnoéci, to nie zawsze s3 odczytywane negatywnie. Za przyktad mogg stuzy¢ elastyczne
godziny pracy —z jednej strony pojawia sie sprzecznos¢ wobec formuty regularnosci pracy i profi-
tow z niej ptynacych, a z drugiej strony pracownik korzysta z mozliwosci swobody | decydowania
o sobie [6,7].
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Najczedcie] do grona prekariuszy zalicza sie osoby mtode, studiujace lub juz wyksztatcone,
ktore podejmuja pierwsza prace oraz osoby starsze bedace juz na emeryturze i chcace pozyskac
dodatkowe fundusze [8]. Przypisanie pracownikowi prekaryjnych warunkéw pracy najczescie]
nastepuje z powodu stabych ofert pracy, ktore charakteryzuja sie niskimi zarobkami oraz niesta-
bilnymi formami zatrudnienia, takimi jak: umowy cywilnoprawne, krétkoterminowe umowy na
czas okreslony, samozatrudnienie, odptatny lub nieodptatny staz zawodowy, praca w niepetnym
wymiarze godzin, praca przez agencje pracy tymczasowej [1]. Takie warunki pracy moga przekta-
dac sie na trudnos¢ prowadzenia godnego zycia oraz planowania przyszfosci. Ponadto niepew-
nos¢ zatrudnienia sprzyja myslom o fatwym zastgpieniu pracownika, a co za tym idzie fatwosci
zwolnienia go z dnia na dzief, co utrudnia zachowanie ciggfoici zatrudnienia, ktére przydatne
jest chocby w kwestii pdzniejszych uprawnieri emerytalnych [3, 9]. Taki format zatrudnienia po-
zbawia tez dostepu do regularnych zarobkéw, zwolnier chorobowych czy skfadek zdrowotnych
oraz ogranicza dostep do przynaleznosci do zwigzkéw pracowniczych [7]. Zdaniem Guy'a Stan-
dinga [2] osoby, ktére zaznajg prekariatu, dodwiadczaja gniewu, niepokoju i alienacji. Stad wiasnie
upatruje sie w nowych formach pracy, takich jak praca platformowa i freelancing — prekaryjnych
warunkéw pracy i gorszej jakosd zycia.

Autorzy kwestionariusza EPRES Il (Employment Precariousness Scale Il), przettumaczo-
nego na jezyk polski jako Skala Prekaryjnego Zatrudnienia, dowodza, ze niestabilne wa-
runki zatrudnienia moga miec negatywne konsekwencje zdrowotne. W toku badar nad
kwestionariuszem badacze A. Vives i inni [10] dowiedli, ze wtadciwe, pewne stosunki pracy
sa kluczowymi wyznacznikami warunkdw pracy oraz dobrego samopoczucia i zdrowia psy-
chicznego pracownikéw. EPRES Il jako prekaryjne warunki pracy wylicza takie zagadnienia
jak: tymczasowos¢ zatrudnienia, niewystarczajacy poziom wynagrodzenia, brak wptywu
na warunki pracy | pfacy, niewtasciwe traktowanie, brak dostepu do praw pracowniczych
i niekorzystanie z praw pracowniczych.

Amerykanscy badacze korzystajacy ze skali EPRES Il [11] dowiedli, ze tymczasowosc | zarobki
53 gtownymi Zrédtami niepewnosci wirdd pracownikow amerykanskich oraz ze istnieje zwigzek
miedzy stresem w pracy a prekaryjnoscia. Najwiekszy odsetek pracownikow wykonujacych prace
prekaryjng wystapit w grupie wiekowej 25-34 lata (39,4%) i wirdd osdb o najnizszym pozio-
mie wyksztatcenia. Amerykanskie badania takze potwierdzity, ze prekaryjne warunki pracy maja
negatywne konsekwencje zdrowotne dla pracownikow. Sposrod oséb, ktdre zgtosity mierny lub
staby stan zdrowia, 48,4% wykonywato prace prekaryjng. Podobnie jak wiekszy stres w pracy
(42,1%) i niezadowolenie z pracy (75,7%) byt deklarowany przez pracownikéw wykonujgcych
prace prekaryjna.

Pracownicy naukowi (A. Stachura-Krzysztatowicz, P Barafska) Centralnego Instytutu
Ochrony Pracy — Pafstwowego Instytutu Badawczego (CIOP-PIB) korzystajac rowniez z kwe-
stionariusza EPRES |I, przeprowadzili badanie wérdd pracownikéw nowych formy pracy, to jest
niezaleznych specjalistow (dalej freelanceréw) oraz pracownikéw realizujacych pojedyncze zle-
cenia za pomocg internetowych platform (dalej pracownikéw platformowych) w pordwnaniu
z pracownikami zatrudnionymi w ramach umowy o prace (dalej pracownicy tradycyjni). Wykres 1
ukazuje ogdlny wynik prekaryjnosci, Swiadczacy o tym, ze wszystkie przebadane grupy w matym
stopniu doswiadczaja prekaryjnych warunkdw pracy (wyniki ponizej Sredniej). Jednakze pracow-
nicy nowych form pracy prezentujg wyzsze wyniki niz pracownicy tradycyjni na skali prekaryjnosa. 3
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Wykres 1. Poziom prekaryjnych warunkow pracy w trzech grupach zawodowych
Zrédio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztalowicz, P. Barariska, 2022)
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Jak prezentuje wykres 2, wyniki badan CIOP-PIB (2022) wskazuja, ze pracownicy nowych
form pracy wykazujg wyzsza prekaryjnosc, czyli gorsze warunki pracy wzgledem pracownikow
tradycyjnych. Réznice faktycznie mozna zauwazyc w kwestiach wiekszej tymczasowosci pracy,
mniejszego udziatu w podejmowaniu decyzji odnodnie do warunkdw pracy i ptacy oraz wieksze-
go ryzyka niewtasciwego traktowania w pracy (ze wzgledu na: autorytarne zarzadzanie, niespra-
wiedliwe traktowanie przez przetozonych, mozliwo3¢ bycia zastapionym, mozliwos¢ zwolnienia
i obawe przed zadaniem lepszych warunkéw pracy oraz wiekszego braku dostepu do praw pra-
cowniczych | mozliwosci korzystania z nich), co moze miec zwiazek z samozatrudnieniem.

Wykres 2. Ocena prekaryjnosci z wykorzystaniem kwestionariusza EPRES |l w dwéch grupach zawodowych
Zrodio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztalowicz, P. Barariska, 2022)
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2. Zjawisko nowych form pracy

Rozwdj technologiczny w zakresie swiadczenia pracy spowodowat zmiany na rynku gospo-
darczym i rozwinat nowe strategie aktywnosci zawodowe), z czym jest zwigzany termin gig eco-
nomy. Nie ma dla tego terminu jednoznacznej definicji, w Polsce najczesciej tumaczy sie go jako
gospodarka cyfrowa, gospodarka na zadanie lub gospodarka platform internetowych, w ktdrych
wspdlnym mianownikiem jest elastyczna forma Swiadczenia pracy [12]. Gig economy opiera sie
na generowaniu zyskéw z dostarczania réznych ustug, od prac fizycznych po wysoce specja-
listyczne zadania umystowe, przy wykorzystaniu technologii internetowych i mobilnych, ktére
pozwalajg na szybszy podziati delegowanie pracy przez rozbicie wielkich proceséw operacyjnych
na mniejsze zadania [13]. Prace w ramach gig economy najczesciej sa realizowane przez wyspe-
cjalizowanych pracownikow (freelanceréw) lub tzw. tum pracownikéw ( crowdworkers), ktéry,
wykonujac drobne pojedyncze prace, tworzy potezna maszyne Swiadczenia ustug przy minimali-
zacji kosztow finansowych i maksymalizacji zyskow [12, 14].

W konsekwendji rozwoju gig economy pojawily sie nowe formy pracy, charakteryzujace sie
gtownie brakiem tradycyjnych stosunkéw pracy, a przez to trudne do jednoznacznego zdefinio-
wania [15, 16]). Najwiece] trudnosci sprawia klasyfikacja prawna: czy osobe Swiadczaca prace na
zyczenie, mozna nazwa¢ pracownikiem (zgodnie z nomenklatura kodeksu pracy) czy raczej sa-
mozatrudnionym. Analizy dowodza, ze praca, jaka jest Swiadczona w ramach gig economy, sta-
wia ustugodawcow blizej funkcji pracownika niz funkcji przedsiebiorcy prowadzacego dziatalnosé
gospodarcza [16). Natomiast ,blizej” nie oznacza petnoprawnej roli pracownika z punktu widzenia
prawa, dlatego coraz wiecej mowi sie o potrzebie rozszerzenia i ujednolicenia przepisow prawa
dla os6b swiadczacych ustugi pracy w ramach gig economy. Dobrym przyktadem wydaje sie byé
propozycja nowego terminu dla zatrudnionego w ramach nowych form pracy, to jest niezalezny
pracownik lub zalezny samozatrudniony [14, 17].

Zrédio: hitpspixabay.complillustrationsaplikacja-oprogramowanie-kontur-1013616 5
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Wiele badaf wskazuje, ze praca w gig economy jest w przewazajacej mierze wolnym wybo-
rern. Miedzynarodowe badanie przeprowadzone przez Instytut McKinsey Global Institute [18]
- realizowane w pieciu krajach europejskich i Stanach Zjednoczonych - wskazuije, ze 70% pra-
cownikdw gig economy dokonato dobrowolnego wyboru swiadczenia ustug na zadanie. Niemnie]
nadal istnieje znaczna liczba pracownikéw gospodarki na zadanie, dla ktérych praca w ramach
gig economy byta decyzjg przymusowa, a nie dobrowolna.

Osoby te nie s3 w stanie znaleZ¢ tradycyjnego zatrudnienia, zostaty zwolnione lub ich podsta-
wowe zarobki sa niewystarczajace. W zwiazku z tym wykorzystuja rynek gig economy do uzupet-
niania swoich dochodéw [15,19].

Nowe formy pracy to przeciwienstwo standardowej struktury pracy (umowa o prace,
zatrudnienie na etacie), zatem cechuja je brak przywigzania do miejsca i czasu pracy oraz brak
wyznaczonych ram | harmonograméw wobec powierzonego zadania.

Gtownym przymiotnikiem okreslajacym cechy nowych formy pracy jest ,elastycznose”,
zaréwno samego zatrudnienia, jaki i formy oraz sposobu jej wykonania, a takze autonomia,
poczucie kontroli tego, co sie wykonuje, oraz wykorzystywanie technologii teleinformatycznych
i mobilnych do/w pracy [6, 15, 19].

W przypadku gdy nowe formy pracy stanowia wybér, to trudno oceniad je negatywnie,
jednakze coraz czeSciej zwraca uwage fakt warunkowoici zatrudnienia w formie uméw cywil-
noprawnych, co Swiadczy juz o zagrozeniach zwigzanych z brakiem przywilejow, np. brakiem
dostepu do uktadow zbiorowych i praw pracowniczych oraz brakiem bezpieczefistwa i ochrony
prawnej czy brakiem pewnosci wskutek niestatych dochoddw [20, 21).

Eurofuncl [15] wyrdznia takie typy nowych form pracy jak:

dzielenie sie pracownikiem (employee sharing),

dzielenie stanowiska pracy (job sharing),

praca za talony (voucher-based work),

zarzadzanie tymczasowe (interim management),

praca dorywcza ( casual work),

praca zdalna oparta na technologiach informacyjnych i telekomunikacyjnych ( /CT-mobile
work),

praca za posrednictwem internetowych platform/praca platformowa (platform work,
crowd employment),

praca portfelowa (portfolio work),

zatrudnienie wspélne (collaborative self-employment).

Inne Zrodta [12, 22, 23] wskazuja takze na pojecie freelancingu, w ktérym wyspecjalizowany
pracownik zatrudniany jest do wykonania konkretnego zlecenia zwigzanego z konkretna specja-

lizacja.

To wdasnie w 8lad za rozwojem nowych form pracy pojawito sie pojecie prekaryjnych warun-
kow pracy, ktore w odrdznieniu od tradycyjnych warunkdw pracy charakteryzuja sie: intensyfika-
Cja pracy, niepewnoscig zatrudnienia, brakiem regularnoéci ptacy, mniejszym dostepem do roz-
woju i kariery zawodowej, zwiekszonym stresem | zatarciem granic miedzy zyciem zawodowym
a zydiem osobistym oraz brakiem jasno wytyczonych norm, zasad i regulacji w zakresie ochrony
socjalne) [6, 22).
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2.1. Profil spofeczny niezaleznych pracownikéw - freelanceréw

Pracownik petnigcy funkcje niezaleznego specjalisty to najczesciej osoba wykonujaca pra-
ce w oparciu o samozatrudnienie, umowe B2B (ang. Business-to-Business, tj. kontrakt miedzy
firma a osoba samozatrudniona), kontrakt menadzerski, umowe o dzieto, umowe zlecenie czy
umowe o prace na czas okreslony. Freelancer Swiadczy ustugi o wyzszym poziomie specjalizacji
w migjscu zlecenia lub zdalnie. Do gtéwnych branz, w ktérych pracujg freelancerzy, mozna zaliczy¢:
IT (technologie informacyjne), finanse i ustugi ksiegowe, nauke i edukacje, ustugi kreatywne, ustu-
gi prawnicze | doradcze, media i rozrywke, handel i reklame. Przyktadowe zawody wykonywane
przez freelancera to: analityk, doradca, pracownik naukowy, pracownik kreatywny, copywriter,
grafik, projektant, fotograf, fizjoterapeuta, tlumacz, trener personalny [19, 24].

Guy Standing [25] w swoje] ksiazce na temat prekaryzacji wyrdznia grupe ,profesjonikow”
(proficians), ktérzy jego zdaniem stanowia potaczenie profesjonalistow i technikdw. Sa to pra-
cownicy, ktérzy pracujg w oparciu o kontrakty, projekty bad? tez na wiasny rachunek, a z tytutu
posiadanych kwalifikacji uzyskuja wysokie dochody. Zatem freelancer moze charakteryzowaé
sie okreslonym wyksztatceniem, ale tez moze wyrdzniac sie jedynie doswiadczeniem i wyuczona
profesjg, ktora stawia go w roli specjalisty /eksperta/znawcy w jakiej$ dziedzinie badZ temacie
i pozwala na dobre zarobki [19].

Matgorzata Skrzek-Lubasifiska i Zofia Gradek-Szostak [12] opisujg freelancing jako rodzaj
zatrudnienia wyizolowanego z pojecia ,samozatrudnienie” (jednooscbowa dziatalnos¢ gospo-
darcza), ktore rowniez jest wielowymiarowe. Osoby pracujace na wiasny rachunek mozna po-
dzieli¢ na tradycyjnych przedsiebiorcow i indywidualnych specjalistéw. Ci pierwsi charakteryzuja
sie najczesciej pracuja w sprzedazy dobr i ustug, a freelancerzy najczescie) oferuja swoja wiedze,
doswiadczenie czy praktyke [24, 26].

Z raportu Useme [23], jednej z wiekszych platform internetowych zajmujacych sie pored-
nictwem ustug miedzy pracownikiem a pracodawca w Internecie, wynika, ze freelancerzy to naj-
czescie) osoby w wieku 26-35 lat (50,3% ) bez wyraZnego podziatu na pteé, z wyzszym wyksztat-
ceniem (67,3%) bad? je zdobywajacym i mieszkajacy gtownie w wiekszych miastach (39,2%).




I PORADNIK

Najpopularniejszym zawodem dominujacym na platformie useme.pl jest copywriter (autor
tekstow reklamowych) i osoba prowadzaca social media (26,4%), a nastepnie grafik i projek-
tant 3D (21%), twérca stron i sklepdw internetowych (10,5%), fotograf (10,5%), programista
IT (7.3%), ttumacz (7,1%) oraz SEO (optymalizator stron internetowych) i SEM (marketing in-
ternetowy) - 3,4%.

Z raportu Freelancing w Polsce [23] wynika, ze tylko 16,7% freelanceréw pracuje 8 lub wiece]
godzin dziennie, wiekszos¢ badanych (41,7%) pracuje najwyzej 4 godziny dziennie, a 24,7% od
4 do 6 godzin dziennie, tym sarmym wyniki potwierdzaja i wskazuja na elastyczne godziny pracy.
Badani freelancerzy odznaczajg sie zwiekszonymi zarobkami w stosunku do zesztych lat, a we-
dfug raportu ksztattuja sie one Srednio na poziomie 5 tysiecy zfotych netto miesiecznie,

Z badan realizowanych w CIOP-PIB wynika, ze: freelancerzy to osoby gtéwnie z przedzia-
tu wiekowego 25-34 lata (43,4 %) i 35-44 lata (33,4%), wyksztatcone (66% osob ukonczyto
studia licencjackie lub wyzsze), wykonujace prace specjalistyczna (42%) na podstawie samoza-
trudnienia (50,5%) lub umowy cywilnoprawnej (27%). Z badar takze wynika, ze freelancingiem
w wiekszym stopniu zajmuia sie kobiety (60%), ale to mezczyZni maja wieksze poczucie wply-
wu i mozliwosc rozwoju w pracy. Ponadto freelancerzy deklaruja duzy wptyw na wykonywana
prace, na jej ilos¢ oraz na to, z kim pracujg i co robia. Twierdzg réwniez, ze praca wymaga od nich
przejmowania inicjatywy, pozwala uczy€ sie nowych rzeczy i daje mozliwosé rozwoju. W pordw-
naniu z pozostatymi dwoma badanymi grupami freelancerzy maja najwieksze poczucie swobody
decydowania o swoim zyciu i najwiecej czasu, aby robi¢ to, co sprawia im przyjemnos¢. Freelan-
cerzy tez w najmniejszym stopniu martwia sie o utrate pracy i najliczniej poswiecaja czas opiece
na dzie¢mi lub wychowaniu dzieci w poréwnaniu z pracownikami tradycyjnymi i pracownikami
platformowymi, co prezentuje wykres 3.

Wykres 3. Czas poswiecony na opieke nad dzieémi lub wychowanie dzieci przez pracownika w
poszczegdlnych formach zatrudnienia
Zrodio: Badanie CIOP-PIB (A, Stachura-Krzysztatowicz, P. Baranska, 2022)
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2.2. Profil spofeczny pracownikéw internetowych platform pracy

Pracownik platformowy to osoba, ktéra swiadczy pojedyncze zlecenia za pomocg wybrane]
platformy internetowe] lub aplikacji mobilnej, z ktdra zawarta umowe. Zlecenia te sg zazwyczaj
krotkoterminowe i maja charakter tréjstronny (umowa miedzy platforma, klientem i pracowni-
kiem). Pracownik platformowy ma mozliwosc ogloszenia swojej oferty | oczekiwania na chetnych
bad? tez moze zglosic swoja gotowo3¢ do wykonywania innych zaproponowanych mu zlecef.
Prace te charakteryzuje ,wykonywanie pracy na zadanie” oraz ,dzielenie jej na mnigjsze za-
dania”. Jednakze gtowna cecha tejze grupy Jest otwarto3¢ na réznorodno3¢ zlecen | gotowosé
kontaktu z réznymi klientami [19]. Warto podkreslié, ze praca platformowa moze by¢ zaréwno
Swiadczona wirtualnie, jak i realnie w zaleznosci od charakteru zlecenia i specyfiki platformy
internetowej [24, 26).

Z badan [24, 26] wynika, ze najczesciej praca platformowa jest pracg dorywcza (dodatko-
wa), ale tez coraz czesciej stanowi gtéwne Zrodfo utrzymania. Wedtug Dariusza Owczarka [19]
w Polsce 1,9% populacji w wieku 18-64 lat prébowato pracy na platformach internetowych,
a 4% pracowato regularnie za posrednictwem platform.

Pracownicy platformowi sg najczescie] zatrudniani na podstawie umowy cywilnoprawnej.
Natomiast Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych [27] podaje, ze prace platformowa cha-
rakteryzuje niskie wynagrodzenie, nieregularne godziny pracy oraz niestaty lub catkowity brak
zlecef, np. przez bad systemu. Dlatego najczedcie) w kantekscie pracy platformowej wspomina
sie o prekaryjnych warunkach zatrudnienia, gdyz podejmowane zlecenia s traktowane bardziej
jako dodatkowe, a nie gtdwne Zrodto dochodu, zatem trudniej traktowac ja jako jedyne zrodto
dochodu miesiecznego [19].

Zradfo: httpspixabay. complphotosnawigacja-samoch®c3%b3d-nap®%c4d%99d-droga-gps-1048294 9



Jak podaje Pierre Bérastégui [28] platformy internetowe mozna podzieli¢ na trzy grupy:
ustugi fizyczne na zadanie (on demand physicial services), freelancing online i mikropraca (mi-
crowork). Do pierwszej grupy zalicza sie aplikacje oparte na lokalizacji, ktére umozliwiaja szybkie
faczenie pracownikdw z klientami zarejestrowanymi w bazie danych danej aplikacji. Aplikacja
ma charakter czysto konsumencki.

Zadaniem pracownika jest fizyczne dostarczenie ustugi do klienta, a zadaniem klienta jest
opfata za wybrang ustuge. Do grona aplikacji on demandzalicza sie przykfadowo takie ustugi jak:
dowdz jedzenia lub zakupdw (np. UberEats, BoltFood, Wolt, Glovo, Lisek), transport (np. Uber,
Bolt, iTaxi, Freenow), sprzatanie (np. Batmaid, Outclean, Hojo Clean) czy pomoc mechanika
(np. Fixly, ListMinut z ogfoszeniami z dziedziny remontdw i napraw) [24, 26, 28].

Druga grupa zdaniem Bérastégui [29] to ustugi Swiadczone zdalnie, a dana platforma stuzy
jako posrednik i oferent ustug dostepnych on-line. W tym trybie ustugi s bardzie] wyspecjalizo-
wane, dlatego zgodnie z przyjeta definicja freelancingu nazywa sie je platformami dla freelan-
cerow. Przykfadem platform internetowych, ktére zrzeszajg pracownikéw umystowych, moga
by¢: GoodContent (pisanie tekstow i artykutow), Freelancer (np. prowadzenie ksiegowosci,
thumaczenia), Designer (projekty graficzne), Udemy (paleta kurséw internetowych, np. Exel),
Fiverr (np. prowadzenie social mediéw, projektowanie logo czy tworzenie stron www}), Useme
(zlecenia od réznych pracodawcow, np. multimedia i fotografia, social media, programowanie
IT) [24, 26, 28).

Trzecia grupa ze zbioru platform internetowych wedtug Bérastégui [29] to praca zbiorowa
microwork, czyli praca zbiorowa, ktéra polega na prostych, powtarzalnych zadaniach do wyko-
nania, ktdre pdZniej tworzg jedna, spdjng catosc. Najczestsze oferty mikropracy na platformach
crawdworkingowych to np.: wypetnianie ankiet, kategoryzacja danych, sprawdzenie cen w sklepie,
zrobienie zdjecia péfki, sprawdzenie dostepnosci towaru, kodowanie zeskanowanych paragonéw
czy robienie selfie. Zatem platforma internetowa oferuje ustuge klientowi, a ten zleca okreslone
dziatania pracownikom platformowym. Celem jest pozyskanie jak najwiekszej informadji na zle-
cony temat. Do takich platform zalicza sie np. Clickworker, TakeTask i Amazon Mtruck [24, 26, 28],

Co do zasady praca platformowa polega na tym, ze osoba zainteresowana tym rodzajem
pracy musi zalogowac sie do wybranego systemu internetowego i czekac na zlecenie, a nastepnie
podjac decyzje o jego przyjeciu badz odrzuceniu. Zatem to pracownik decyduje o tym, ile zlecen
podejmie i ile godzin bedzie pracowat danego dnia, ale to platforma zarzadza przekazem zlecen.
W zwigzku z tym trudno méwic tutaj o przewidywalnoici czy mozliwosci planowania wiasne]
pracy. Ponadto z uwagi na to, ze systemem zarzadza proces cyfrowy, to nie ma mozliwosci ne-
gocjacji warunkow pracy czy ptacy. Z drugiej strony zaletg jest to, ze wynagrodzenie z gory jest
okreslone oraz ze np. w przypadku choroby lub checi posiadania wolnego po prostu nie wchodzi
sig do systemu (nie loguije sie), ale konsekwencja tego bedzie brak dochodu. Ponadto zbyt czeste
nieobecnosci (brak logowar) moga spowodowaé zablokowanie konta i w konsekwencji catkowi-
tg utrate mozliwosci przyjmowania zlecen.

Polskie badania Instytutu Spraw Publicznych [19] wskazuja, ze pracownicy platformowi to
najczesciej osoby pracujace dorywczo (71,4%), zatrudnione na czas nieokredlony (14,7%) lub
bedace samozatrudnione (14,1%). Omawiana grupa ocenia prace platformowa nisko (21,5%
pozytywnych wskazan), jednak jako najwieksze zalety tej pracy uznaje elastycznos¢ czasu pracy
oraz rozwoj kompetencji i kariery. Ponadto pracownicy pracujacy w oparciu o internetowa plat-

10 forme pracy zadeklarowali niski poziom stresu, intensywnosci i dtugosci pracy, ale tez staby dostep
do Swiadczen socjalnych i relacji miedzyludzkich.



Z badan Parlamentu Europejskiego [20] oraz B. Faboiinnych [30], ktdrzy analizowali 200 euro-
pejskich platform internetowych, wynika, ze oferowane zlecenia w wiekszosci stanowig zadania
o niskich lub $rednich umiejetnosciach. Az 52% (DG IPOL, 2017) i 74% [30] wszystkich zlecen
oferowanych przez platformy internetowe wymagato niskich lub srednich umiejetnosd, a tylko
16% platform internetowych wymagato wysoce specjalistycznych umiejetnosdi.

Analizy Eurofound [31] wykazaly, ze pracownicy pracujacy na internetowych platformach
ustug fizycznych, takich jak Uber czy ListMinut majg zbyt wysokie kwalifikacje do pracy. Nieza-
leznie od tego nalezy podkreslic, ze gig economy daje mozliwos¢ zatrudnienia osobom z nizszym
wyksztatceniem, niepetnosprawnoécia lub majacym trudnosci lub ograniczenia prawne w doste-
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pie do tradycyjnego rynku pracy [32, 33].

Z badan realizowanych w CIOP-PIB wynika, ze prace platformowa $wiadcza gtownie oso-
by z przedziatu wiekowego 25-34 lat (33%) o wyksztatceniu Srednim, wykonujacy najczedciej
prace z sektora ustug (22,5%) w oparciu o umowe cywilnoprawna, Z badar takze wynika, ze
mezczyZni pracujacy w oparciu o platformy internetowe majg wieksze poczucie wptywu w pracy,
a kobiety maja wieksze mozliwosci rozwoju w pracy. Ponadto pracownicy platformowi deklaruja
mate obciazenie praca i nie narzekaja na tempo pracy, ale dodwiadczajg najwiekszego konfliktu
miedzy praca a zyciem prywatnym w poréwnaniu z freelanceramii pracownikami tradycyjnymi.
Badanie wykazato réwniez, ze pracownicy platformowi sa w najmniejszym stopniu zadowoleni
ze swojego zycia oraz najmniej szczesliwi | patrzacy optymistycznie na zycie (w kierunku swojej
przysztosci, jak réwniez dzieci czy wnukdw). Niestety pracownicy platformowi maja tez najmniej
czasu, by w codziennym zyciu robi¢ to, co naprawde sprawia im przyjemno3¢ i maja najnizsze

Wykres 4. Prawdopodobienstwo utraty pracy przez pracownikéw w trzech formach zatrudnienia

Zrédio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztatowicz, . Barafiska, 2022)
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poczucie, ze mogg swobodnie decydowaé o swoim zyciu. W dodatku pracownicy platformowi
w najmniejszym stopniu s3 zadowoleni ze swojego wyksztafcenia, warunkéw mieszkaniowych
i swojej okolicy jako miejsca do zycia. Ponadto w poréwnaniu z pozostatymi grupami pracownicy
platformowi najbardzie] obawiaja sie utraty pracy - 11% wskazan na odpowied? ,bardzo praw-
dopodobne” i 8% na odpowiedz ,racze] prawdopodobne” (wykres 4).

3. Psychospoteczne warunki pracy pracownikow
zatrudnionych w ramach nowych form pracy

Psychospoteczne warunki pracy to fizyczne, psychiczne, spoteczne i organizacyjne czynniki
pracy, ktére dzieli sie na wymagania w pracy (jakosciowe, iloiciowe, emocjonalne, poznawcze,
ukrywania emocji, tempa pracy) oraz zasoby w pracy (zadania, spoteczne i przywodztwa) [34].
MozliwosE wspdtdecydowania o réznych aspektach swojej pracy | wprowadzania zmian zgodnie
ze swoimi potrzebami, a takze mozliwos¢ rozwoju i doskonalenia sie przez szkolenia zawodowe
oraz aktywne uczestniczenie w relacjach spofecznych daje pracownikowi szanse na zachowanie
zdrowia psychicznego w pracy [35].

Praca w niekorzystnych (prekaryjnych) warunkach pracy moze mie¢ negatywne konse-
kwencje dla zdrowia pracownikéw [36]. Niewtasciwe psychospoteczne warunki pracy prowadza
zar6wno do pojawienia sie réznych dolegliwosci fizycznych, jak i obcazed psychicznych. Z bada
[37] wynika, ze niestabilne zatrudnienie negatywnie wptywa na pewnosc siebie i dobre samo-
poczucie pracownika, a takze na jego zdrowie psychiczne (poczucie stresu, niepokdj, depresja)
i zdrowie fizyczne (wzmozone dolegliwosci miesniowo-szkieletowe). Z kolei prosta praca na
zasadzie mechanicznego | powtarzalnego trybu pracy wykonywana np. w oparciu o platforme
internetowa niesie za soba ryzyko realizacji zadar ponizej kwalifikacji [38].

Jak podaja Aleksandra Kulpa-Puczyniska i Dorota Nawrat [39] nowe formy pracy moga przy-
nosi¢ takie konsekwencje psychospoteczne jak: przeciazenie praca, trudnos¢ w zachowaniu row-
nowagi praca — zydia osobiste, brak wsparcia spofecznego i trudnos¢ w samoorganizacji pracy.
Ponadto realizacja pracy niestandardowej stwarza nowe zagrozenia i obcigzenia dla pracownika,
np. wieksze narazenie na wypadek komunikacyjny lub uszczerbek na zdrowiu (w przypadku
pracownikdw mobilnych), wieksze narazenie na pogorszenie zdrowia fizycznego przez nieergo-
nomiczne warunki pracy (np. praca z kawiarni) oraz obnizenie zdrowia psychicznego wskutek
wystawiania sie na ocene innych, zmniejszenia kontaktu z innymi ludzmi | zmniejszenia udziatu
w partycypacji roznych zdarzefi majacych migjsce w siedzibie firmy.

Pierre Bérastégui [28] podaje, ze w wyniku izolacji spotecznej dokonujacej sie wskutek no-
wych form pracy dochodzi do zachwiania tozsamosc zawodowej, zaburzenia réwnowagi praca
—dom oraz zmniejszenia znaczenia roli, jaka jest wsparcie spofeczne w miejscu pracy.

Z badan realizowanych w CIOP-PIB wynika, ze pracownicy nowych form pracy w poréw-
naniu z pracownikami zatrudnionymi na etacie wyrdzniaja sie wyzszymi mozliwosciami rozwoju,
nieco wieksza satysfakcja z pracy i wiekszym poczuciem wptywu w pracy. Ponadto, jak prezentuje
wykres 5, pracownicy nowych form pracy charakteryzuja sie nieco nizszymi wymaganiami ilo-
Sciovwymiw pracy i mniejszym tempem pracy. W dodatku pracownicy nowych form pracy przed-
stawiaja nieco wyzszy poziom konfliktu praca - zycie osobiste. Skutkiem tego moze by¢ praca
zdalna, nieregularny rozktad pracy oraz poSwiecanie wiecej czasu na dodatkowa prace.
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Wykres 5. Ocena psychospotecznych warunkow pracy za pomoca kwestionariusza COPS0Q Il w trzech
grupach zawodowycH
Zradio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Hrzysztatowicz, P. Baranska, 2022)
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4. Jakosc zycia pracownikoéw zatrudnionych
w ramach nowych form pracy

Jakoi¢ zycia to zardwno subiektywna, jak | obiektywna ocena istotnych obszardw zycia
cztowieka, do ktérych najczeiciej zalicza sie pomiar takich czynnikow jak: praca, dochody, status
materialny, warunki mieszkaniowe, zdrowie, edukacja, czas wolny, relacje spofeczne i wsparcie
spoteczne, poczucie bezpieczenstwa, jakos€ pafstwa i podstawowe prawa, zaangazowanie oby-
watelskie, jakos¢ Srodowiska, w ktérym sie zyje, subiektywny dobrobyt, w tym satysfakcja i ogl-
ne zadowolenie z zycia oraz postrzeganie wiasnego samopoczucia [40, 41).

L u
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Przeprowadzone dotychczas badania wykazaty, ze freelancerzy generalnie identyfikuja sie
ze swoim zawodem i ciesza sie wysokim poziomem satysfakcji z pracy, jednak nieregularnosé
dochodéw jest dla nich Zrodtem stresu zawodowego [42]. Z kolei pracownicy korzystajacy
z platform dodwiadczaja fatszywej autonomii z uwagi na koniecznos¢ bycia caly czas dostepnym
{on-line) [43]. W zwiazku z tym wydtuzony czas pracy stanowi coraz czesciej norme wsrod pra-
cownikdw nowych form pracy: c mniej wyspecjalizowani pracujg dtuzej, by zyskac przyzwoite
wynagrodzenie, a ci wyzej wyspecjalizowani - aby udowodni¢ swojg aktywnos¢ | zaangazowanie
w prace [44, 45].

Praca z dowolnego miejsca na ziemi, mozliwa dzieki uzyciu technologii teleinformatycznych to
jednoczesnie zaleta, jak réwniez wada dla pracownikéw nowych form pracy. Praca zdalna to z jed-
nej strony oszczednoi¢ czasu spowodowana eliminacja potrzeby np. dojazdu do siedziby firmy lub
wygoda dzielenia dowolnie czasu pracy w ciagu dnia, co w teoril pozwala na zmnigjszenie stresu |
wiekszg rownowage praca — dom. Jednak z drugiej strony nalezy wziac pod uwage takie aspekty
jak: izolacja spofeczna, dystans, samotno3c | zaburzenie relacji interpersonalnych [28, 39, 46].

Z badan P van der Zwan'a, J. Hessels i M. Burger'a [47) wynika, ze freelancerzy s3 znacznie
bardziej zadowoleni ze swojego wolnego czasu (leisure satisfaction) niz inni pracownicy nowych
form pracy oraz ze freelancerzy osiagaja znacznie wyzsze wyniki na skali zadowolenia z wiasnego
zdrowia, ale nie przewyzszajg innych pracownikow nowych form pracy pod wzgledem zadowo-
lenia z zycia czy zadowolenia z pracy.

Stowackie wyniki badari [48] na grupie ttumaczy sugerujg, ze tumacze pracujgcy w biurach
wykazuja poréwnywalnie wysoki poziom dobrostanu zawodowego co tumacze pracujacy na
zasadach freelancingu. Thumacze-freelancerzy wykazuja wyzsze wyniki na skalach postrzegania
szczescia, wptywow wihadzy | aspiracji.

Badania M. Keith, P Harmsa i L. Tay'a [49] nad pracownikami platform MTurk dowodza,
ze pracownicy, ktdrzy traktuja prace platformowa jako podstawowe Zrodto dochodu, maja ten-
dencje do spedzania wiekszej ilodci godzin na platformie, tym samym wykonuja wieksza liczbe
zlecen, co w konsekwencqji przektada sie na nizsza satysfakcje z zycia (obecna | przewidywana)
niz u pracownikéw traktujacych platforme jako dodatkowe Zrédto dochodu. Z kolei z badan
Thora Bergera i innych [50] wynika, ze pracownicy platformy internetowej Uber zglaszajg wyz-
szy poziom zadowolenia z zycia niz pracownicy tradycyjni. Zdaniem badaczy powodem wyzszej
satysfakgi z zycia wirdd kierowcow Ubera moze byc zadowolenie z elastycznosd i autonomii
oferowane] przez platforme. Badania R. Veluchamy, P Reddy, R. Pillai i R. Singh [51] réwniez po-
twierdzajg fakt, ze na poziom zadowolenia z zycia pracownikow gig economy najwiekszy wphyw
ma elastyczny grafik pracy.

Zdaniem M.G. Keith, PD. Harms, A.C. Long [52] charakterystyke gig economy stanowig: wie-
los¢ wymagan, niepewnos¢ zatrudnienia, alienacja oraz praca emocjonalna, co razem moze dzia-
faé jako stresory, ale przy tym pracownicy gig economy rownowazna to innymi zasobami pracy,
chocby w postaci: autonomii, réznorodnosci zadan /umiejetnosci | mozliwosc dopasowywania
zadan do siebie oraz swoich zdolnosci | potrzeb.

Z badan realizowanych badan w CIOP-PIB wynika, ze pracownicy nowych form pracy w po-
réwnaniu z pracownikami tradycyjnych form pracy maja nieznacznie; gorsze subiektywne samo-
poczucie, mnigjsze zadowolenie z zycia, mnigjsze poczucie szczescia oraz mniej optymistycznie
patrza w kierunku przysztosci. Przy czym w odréznieniu od pracownikdw tradycyjnych pracow-

1 4 nicy nowych form pracy czesciej maja czas, by robic to, co sprawia im przyjemnos¢ oraz szybciej
wracaja do normalnosdi, gdy w ich zyciu wydarzy sie cos ztego (wykresy 6-8).
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Wykres 6. Wyniki badan subiektywnego samopoczucia pracownika - pytania dotyczace zadowolenia
Z zycia | poczucia szczescia
Zrodio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztatowicz, P. Barafiska, 2022)
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radowelon{y/a} ze swojego fycia?
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W Zatrudnienie tradycyjne B Zatrudnienie w ramach nowych tarm pracy

Wykres 7. Wyniki badan subiektywnego samopoczucia pracownika - pytania dotyczace zadowolenia
z poszezegdlinych aspektow zycia
Zrédio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztatowicz, P. Baranska, 2022)
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Wykres 8. Wyniki badan subiektywnego samopoczucia pracownika - pytania dotyczace zgody
Z proponowanymi stwierdzeniami
Zrodio: Badanie CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztatowicz, P. Baranska, 2022)

Subiektywne samopoczucie
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5. Rekomendacje dla srodowisk odpowiedzialnych
za ksztattowanie warunkéw pracy w zakresie poprawy
psychospotecznych warunkow pracy i jakosci zycia osob
Swiadczacych prace w ramach nowych form pracy

Chot dyskusje trwaja od kilku lat, to wcigz nie ma jednolitych przepisow méwigcych o tym,

jakie prawa i obowiazki maja pracownicy nowych form pracy. Zrédta skupiaja sie przede wszyst-
kim na wadach tejze pracy i podkreslaja, ze tacy pracownicy jak freelancerzy i pracownicy plat-
formowi potrzebuja regulacji prawnych, zeby nie doswiadczac prekaryjnych warunkdw pracy
i posiasc pewnosc | bezpieczefstwo zatrudnienia [19, 22, 53).

Organy unijne w dalszym ciagu debatuja nad dyrektywa w sprawie internetowych platform

pracy, ale wydaje sie, ze najwazniejsze punkty, takie jak ujednolicenie definicji pracownika plat-

formowego oraz ustalenie regulacji prawnych wobec platform internetowych zostana w niej
zawarte. Do najwazniejszych kwestii w ramach ustalenia statusu pracownika platformowego na-
lezy dookreslenie warunkdw zatrudnienia oraz przypisanie mu praw pracowniczych i socjalnych
wynikajacych ze statusu osoby zatrudnionej. Z kolei od platform internetowych, ktére de facto
petnig role pracodawcow, oczekuje sie jasnych i klarownych ustaleii co do kryteriéw zatrudnienia.
Gtownym celem jest potwierdzenie, ze miedzy crowdworkerem a platforma internetowa istnieje
stosunek pracy, a w zwiazku z tym powinny pojawic sie okreslone regulacje prawne. Ponadto
waznym przedsiewzigciem jest takze zmniejszenie automatycznosdi i zwiekszenie przejrzystosci
platform, to znaczy ujednolicenie przepisw | zasad tej dziatalnodci [54].

Ocena wyzwai zwiazanych z nowymi formami pracy najczesciej odnosi sie do perspektywy

pracownikdw oraz ich problemdw i wyzwan zwigzanych z pracodawcami. Mimo réznorodno-
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§ci, jakie prezentujg pracownicy nowych form pracy i czerpania réznych korzysci/doswiadcza-
nia niedostatku w zwigzku z pefniong funkcja, to gldwna cecha ich faczaca jest elastycznosc,
Elastycznos¢ rozumiana jako tatwo3¢ zarzadzania wiasnym czasem pracy przez dobrowolnosé
ustaleri liczby godzin i pory dnia. Niestety rdwniez i elastycznosé moze mie¢ dwojakie znaczenie.
Z jednej strony pracownik sam o sobie decyduje i ma wieksza szanse na poprawne zarzadzanie
czasem, tak by nie zaburzac relacji praca - dom, ale z drugiej strony moze to stanowi¢ problem,
kiedy pracodawca zleca pracownikowi zadania tylko w okreslonym (tym samym) czasie albo gdy
internetowe platformy pracy wymagaja jakiejs minimalnej/maksymalnej liczby przepracowa-
nych godzin kazdego dnia. Nalezy miec na uwadze fakt, ze nowe formy zatrudnienia stwarzaja
ogromne szanse i mozliwosci pracy (np. aktywizujac/wtaczajac w to pracownikow do tej pory
wykluczonych w standardowym rynku pracy), ale tez wiele niekorzystnych sytuacj, takich choé¢-
by jak brak uregulowanego statusu pracownika czy brak bezpieczefistwa socjalnego. Dlatego
zaleca sie podnoszenie swiadomosdi | aktywny udziat we wdrazaniu zmian w aspekcie nowych
form zatrudnienia [26, 32].

ETUC [55], czyli Europejska Konfederacja Zwiazkdw Zawodowych oraz Organizacja Wspot-
pracy Gospodarczeji Rozwoju [24] wymieniaja najwazniejsze kwestie, ktore powinny zostac ure-
gulowane na poziomie pafstwa. Zalicza sie do nich:

»  stworzenie europejskich ram prawnych dla pracownikéw nowych form pracy, nadajac im

prawa zblizone do praw pracownikéw tradycyjnych,

+ ustalenie statusu zatrudnienia dla oséb, ktére nie prowadza wiasne| dziatalnosci, a pracuja

w ramach nowych form pracy,

Zrodio: httpspixabay.complphotossystemu-sie%cd %87-aktualno%c5%9hci-ludzie-2546093 17
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»  przestrzeganie prawa pracy zgodnie z krajowymi przepisami prawa,

+  uznanie statusu pracownika (dla oséb Swiadczacych prace wramach nowych form pracy)
i pracodawcy (dla firm oferujacych prace w ramach internetowych platform),

+  zagwarantowanie ptacy minimalnej zgodnie z krajowymi praktykami,

*  zapewnienie uczciwych i klarownych warunkéw pracy oraz zapobieganie naduzyciom,

+  zakazanie klauzuli wytacznosci,

* informowanie o obowiazkach podatkowych,

+  utatwienie dostepu do ochrony socjalnej,

+ zapewnienie prawa do zrzeszania sie i tworzenia ukfadow zbiorowych,

» ubezpieczanie od odpowiedzialnodc cywilnej,

» monitorowanie algorytméw internetowych platform pracy.

Parlament Europejski [20] i Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych wraz z Fun-
dacjg im. Fiedricha Eberta [56] dodatkowo przedstawiaja m.in. takie rekomendacje jak:

+  ustalenie i kontrolowanie przepiséw BHP wobec pracownikéw nowych form pracy,

+ opodatkowanie dziatalnosci gospodarczej] wykonywane] przez platformy zagraniczne
w Polsce,

+  zrdwnanie podatkow w réznych formach zatrudnienia,

+  zmnigjszenie lub zniesienie wymagan dotyczacych ciagtodcl zatrudnienia w celu uzyskania
uprawnief do Swiadczer socjalnych,

+ wdrozenie prawa do przenoszenia swoich rankingdw miedzy platformami,

» utworzenie certyfikatu sprawiedliwe] pracy (na wzdr certyfikatu FairTrade),

»  udostepnienie mozliwosc kwestionowania powierzonych zadan | mozliwosci wyrazania
swoich opinii na ten temat,

+ zmniejszenie automatyzacji funkcjonowania algorytmaw, tak by np. méc weryfikowaé
powody, dla ktérych nie jest wykonywana praca,

« ustalenie bardziej restrykcyjnych zasad regulujacych brak ptatnosci za wykonane zadania,

+  ustalenie surowszych kar dla firm, ktore lekcewaza wezesniejsze orzeczenia sadowe skie-
rowane przeciwko nim,

W sytuacji, w ktérej nie ma klarownych | odgérnych przepiséw, w jaki sposob zarzadzac wa-
runkami pracy pracownikdw nowych form zatrudnienia, to najwiecej zalezy od praco-
dawcow, dlatego od przedsiebiorstw oczekuje sie [19, 32, 38, 39]:

»  ustalenia wspdlnych potrzeb | warunkow pracy z pracownikiem nowych form pracy,

» zapobiegania izolagji spotecznej przez udostepnianie przestrzeni coworkingowych
(hubéw) dla niezaleznych profesjonalistow jako alternatywa dla kawiarni czy mieszkania,

+ dostepnoici do dziatafi HR, mentoringu i coachingu oraz szkolen, w tym szkoleri BHP

+ utworzenia mozliwosc partycypacji w wydarzeniach i zyciu firmy, np. przez wiaczenie
pracownika nowych form pracy na ogdlna liste mailingowa czy dodanie do grupy dysku-
syjnej w pracy,

+  zapewnienia dostepu do szkoleri zawodowych i do réwnych szans w rozwoju kariery zawo-
dowej oraz takich samych ocen zawodowych, jakie otrzymuja pracownicy w siedzibie firmy,

+ dostepnosci sprzetu umozliwiajacego prace | odpowiednie warunki pracy, np. mozliwosé
wypozyczenia | dostarczenia biurka, fotela, kasku czy rekawic,

+  zapewnienia dostepu do organizacji reprezentujacych pracownikéw (zwigzkow zawodo-
wych, rad pracownikow),
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+ brania pod uwage potrzeby elastycznoscii przyzwalania na wykonywanie pracy w innych
godzinach niz godziny pracy przedsiebiorstwa,

+ udostepniania infermacji na temat psychospotecznych warunkéw pracy, np. mobbingu,
przemocy psychicznej lub fizycznej, wypalenia zawodowego, zdrowia, stresu czy depresji.

Na podstawie uzyskanych wynikéw badaf w CIOP-PIB (A. Stachura-Krzysztatowicz,
P Barariska, 2022) mozna jeszcze dodac, ze:

+  chcac uzyskaé poprawe psychospotecznych warunkdw pracy osob Swiadczacych prace
w ramach nowych form pracy, nalezatoby zachowac niskie wymagania ilosciowe, czyli
takie warunki pracy, w ktérych pracownik jest w stanie wykona¢ powierzone mu zada-
nie w ciggu okreslonego czasu oraz utrzymac niskie tempo pracy, czyli organizowac takie
warunki pracy, ktre nie wymagaja od pracownika pracy pod presja czasu czy szybkiego
tempa pracy oraz poprawi¢ bezpieczefistwo w zakresie dokuczliwych zachowan, niepo-
zadanych zainteresowan seksualnych, przemocy fizycznej i mobbingu w miejscu pracy,

+  chcac podnies¢ wskaZniki jakosci zycia 0s6b Swiadczacych prace w ramach nowych form
pracy, nalezatoby wzmocnic struktury zatrudnienia (daé poczucie stabilnosci | pewnosci
pracy) i zwiekszyé wynagrodzenie pozwalajgce na utrzymanie sie w przypadku chedi spe-
dzania czasu z rodzing lub chedi skorzystania z pomocy w opiece nad dzie¢mi; mogtoby to
przyczynic sie do zwiekszenia zadowolenia z zycia, wiekszego poczucia szczeicia i patrze-
nia bardziej optymistycznego w kierunku przysztosc wéréd pracownikéw nowych form
pracy.

Powyzsze rekomendacje dotycza rozwigzan organizacyjnych w zakresie poprawy warunkow
pracy i jakosci zycia pracownikéw nowych form pracy w oparciu o standardy zatrudnienia tra-
dycyjnego. Poprawa warunkdw pracy i zycia pracownikdw nowych form pracy powinna przede
wszystkim polega na: wzmocnieniu zasobéw w pracy i pozwoleniu pracownikom, aby mogli
miec wplyw na ksztattowanie warunkow pracy oraz wsparciu pracownikow w zachowaniu row-
nowagi miedzy praca a Zyciem osobistym i praktykowaniu zachowan prozdrowotnych.
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