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1. Wprowadzenie

Gospodarowanie potencjatem ludzkim w warunkach narastajgcej zmiennosci, a przy
tym ztozonosci oraz niepewnosci, ma okreslone konsekwencje w obszarze postrzega-
nia i zabezpieczania realizacji intereséw pracobiorcéw. W literaturze od dtuzszego
czasu stwierdza sig, ze stanowia oni podstawowag grupe interesariuszy (Stuart, 2020).
Jesli tak, to niezwykle wazne staje sie rozpoznawanie i respektowanie ich intereséw
rozumianych jako pozytki, z powodu ktérych tacza sie z konkretng organizacja. Re-
spektowanie intereséw pracobiorcéw nalezy postrzega¢ w kategoriach waznego mo-
tywatora, stymulujacego realizacje celdw przedsiebiorstwa. Jego uruchomienie
wymaga przede wszystkim wystepowania odpowiednich przekonan pracodawcéw
w tym zakresie.

W czesci przedsiebiorstw blizsze zainteresowanie rozpoznawaniem i faktyczna
realizacja intereséw oséb swiadczacych prace uwidacznia sie najbardziej w sytuacjach
kryzysowych. Dopiero tak wyraznie uzewnetrzniane niezadowolenie pracobiorcéw,
tacznie z grozba strajku, uswiadamia pracodawcom, ze mozliwie petne respektowanie
intereséw zatrudnionych stanowi wazne wyzwanie dla przedsiebiorstwa (Cierniak-
-Emerych i Gableta, 2022, s. 11). Pragmatyczne podejscie do zarzadzania wymaga —
jak podkresdla Osbert-Pociecha (2011, s. 117) — realizacji imperatywu bycia elastycz-
nym oraz racjonalnym w podejsciu do ksztattowania i wykorzystywania potencjatu
organizacji gospodarczej. Dotyczy to m.in. sfery zatrudnienia.

W literaturze mozna znalez¢ odniesienia do kilku podstawowych ptaszczyzn, na
ktérych przejawia sie elastycznos¢ zatrudnienia. Sa to (Florek i in., 2000, s. 65):

» odchodzenie od umoéw na czas nieokre$lony w kierunku umoéw terminowych,

> wprowadzanie ufatwien w rozwigzywaniu uméw o prace,

> uelastycznianie form organizacji czasu pracy, w tym zatrudnianie pracownikéw
w hiepetnym wymiarze tego czasu,

» uelastycznianie wynagrodzenia za prace.

Wraz z uelastycznianiem, o ktérym mowa, tradycyjne postrzeganie pracy, wigzanie
jej z konkretnym stanowiskiem i/lub miejscem pracy, a nawet ze $cisle i jednoznacznie
okreslonym zakresem obowigzkdéw, traci czesto znaczenie. Zaciera sie przy tym granica
miedzy miejscem wykonywania pracy a miejscem rekreacji, odpoczynku. Miejscem
tym - jak w przypadku pracy zdalnej - staje sie niejednokrotnie mieszkanie, dom pra-
cownika. Promowanie tego rodzaju myslenia jest odzwierciedlane w przepisach prawa
pracy. Jednoczesnie w literaturze przedmiotu, obok kategorii elastycznych form za-
trudnienia, pojawity sie tzw. nowe formy pracy oraz propozycje ich klasyfikacji.

Na tym tle zarysowuje sie koniecznos¢ zwrdcenia uwagi na spoteczne konse-
kwencje uelastyczniania zatrudnienia. Nie powinno by¢ ono naduzywane w celu re-
dukcji zobowiagzan pracodawcéw wzgledem pracownikéw. Nie moze bowiem by¢
przejawem dyktatu silniejszych nad stabszymi (Krynska, 2001, s. 98). Majac to na uwa-
dze, coraz czesciej stwierdza sie, ze dla os6b podejmujacych prace w warunkach uela-
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stycznienia zatrudnienia szczegdlnie istotnym interesem — obok wysokosci i struktury
dochodu uzyskanego z tytutu realizacji zadan w przedsiebiorstwie - staje sie zagad-
nienie poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia zwigzanego nie tylko z minimalizowa-
niem obawy przed utrata pracy, ale i ze sprzyjaniem szeroko rozumianemu rozwojowi
zawodowemu pracobiorcow.

Laczenie trwania i rozwoju przedsiebiorstw z osigganiem przez pracobiorcéw po-
zytkéw z zatrudnienia nie moze by¢ postrzegane jedynie przez pryzmat,dobrej woli
pracodawcy”. Narastajgca zmiennos$¢ otoczenia, a przy tym i ztozono$¢ oraz niepew-
nos¢, majace wyraz w wyznacznikach $wiata VUCA, wymagaja bardziej uwaznego
wstuchiwania sie w gtosy pracobiorcéw.

W opracowaniu podjeto prébe ukazania powigzan miedzy uelastycznianiem sfe-
ry zatrudnienia w toku wprowadzania tzw. nowych form pracy a poczuciem bezpie-
czenstwa zatrudnienia - istotnym interesem wspétczesnego pracobiorcy.

W badaniach odniesiono sie zaréwno do literatury przedmiotu, jak i do wynikéw
cudzych i whasnych badan empirycznych. Te ostatnie dotyczg zréznicowanych form
dziatalnosci gospodarczej, realizowanej w wiekszosci w latach 2013-2023. Nawiazuja
przede wszystkim do postaw i zachowan pracobiorcow, ale takze pracodawcow.

2. Uelastycznienie obszaru zatrudnienia i jego przejawy

Elastyczne gospodarowanie w obszarze zatrudnienia to zdolnos¢ dostosowywania
wielkosci i struktury zatrudnienia do zmieniajacych sie okolicznosci. Owa elastycznos¢
wyraza sie takze w elastycznosci czasu pracy i elastycznosci wynagrodzen (Bernais,
2003, s. 18). Szczegdlnym wymiarem elastycznosci, o ktérej mowa, jest réznicowanie
form zatrudnienia (Swiadczenia pracy), co skutkuje wyodrebnieniem form o charakte-
rze zatrudnienia pracowniczego (np. umowa o prace na czas okreslony, nieokreslony),
taczonego ze stabilnoscig zatrudnienia, oraz niepracowniczego (np. umowy cywilno-
prawne, w tym umowa o dzieto, umowa zlecenia), nacechowanego brakiem owej sta-
bilnosci. Charakterystyczne stato sie przy tym nadawanie coraz wiekszego znaczenia
niepewnosci jako cesze niepracowniczych form zatrudnienia.

Wieloletnia niekorzystna z punktu widzenia pracobiorcéw sytuacja na rynku pra-
cy w Polsce powodowata, ze dziatania zwigzane z gospodarowaniem potencjatem
pracy przybieraly czesto charakter przedmiotowego traktowania zatrudnionych,
a proces pozyskiwania oséb $wiadczacych prace ukierunkowany byt na obnizanie
kosztow zatrudnienia przez stosowanie elastycznych, niepracowniczych form swiad-
czenia pracy. Sytuacja ta zaczeta sie korzystnie zmienia¢. W dalszym ciggu jednakze
elastyczne formy zatrudnienia cieszg sie w naszym kraju stosunkowo duzym uzna-
niem. Wcigz tocza sie przy tym dyskusje nad pojawieniem sie w przestrzeni rynku pra-
cy licznej zbiorowosci pracobiorcéw pozostajacych — w wyniku swiadczenia pracy na
zasadach elastycznych (w Polsce gtéwnie w nastepstwie zatrudnienia niepracowni-
czego) - poza systemem praw pracowniczych (Standing, 2014a, 2014b). Towarzyszy
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temu poglad, ze w ten sposdb nastepuje obnizenie poziomu bezpieczeristwa zatrud-
nienia.

Na tle stosowania szerokiej palety form zatrudnienia zwigzanych z jego uelastycz-
nianiem, w literaturze przedmiotu popularyzuje sie termin ,nowe formy pracy”. Naste-
puje to wistocie od lat 80. XX w. wraz z przechodzeniem od modelu gospodarki fordow-
skiej do postfordowskiej, ukierunkowanej na bardziej elastyczne, zdecentralizowane
formy proceséw pracy i jej organizacji (Hall, 1988). ,Nowe formy pracy” taczy sie ze
zwiekszaniem elastycznosci zatrudnienia przy jednoczesnym dostosowywaniu pro-
dukcji do zmieniajacych sie modeli coraz bardziej zindywidualizowanej konsumpcji
(Owczarek, 2018, s. 5).

Analiza rynku pracy Unii Europejskiej, przeprowadzona przez Europejska Funda-
cje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, data podstawe do wyspecyfikowania
przez owa Fundacje dziewieciu, wczesniej nie wystepujacych zjawisk, ktére okreslono
mianem ,nowych form pracy”. W rezultacie w 2015 r. Fundacja zaproponowata klasyfi-
kacje ,nowych form pracy’, do ktérych zaliczono (Owczarek, 2018):

> dzielenie sie pracownikami (pracownik zatrudniony jest przez grupe pracodaw-
cow, aby zaspokoic¢ potrzeby kadrowe réznych przedsiebiorstw; w rezultacie pra-
cownik jest zatrudniony facznie w petnym wymiarze),

» dzielenie sie stanowiskami pracy (pracodawca zatrudnia co najmniej dwoéch pra-
cownikow do wspdlnego wykonania okreslonej pracy, faczac co najmniej dwa
stanowiska),

> zarzadzanie tymczasowe (wysoko wykwalifikowani specjalisci sg zatrudniani tym-
czasowo na potrzeby okreslonego projektu lub w celu rozwigzania problemu),

> prace dorywcza (pracodawca nie ma obowigzku regularnie zapewni¢ pracy pra-
cownikowi),

> prace zdalna opartg na technologiach informacyjnych i telekomunikacyjnych
(pracownicy moga wykonywac swoja prace z dowolnego miejsca i w dowolnym
czasie z wykorzystaniem nowoczesnych technologii),

> prace za talony (stosunek pracy opiera sie na ptatnosci za ustugi talonem zakupio-
nym od autoryzowanej organizacji, ktory pokrywa zaréwno wyptate, jak i sktadki
na ubezpieczenie spoteczne),

> prace portfelowa (osoba samozatrudniona pracuje dla wielu klientéw, wykonujac
dla kazdego z nich niewielkie zlecenia),

> prace platformowsq (istnieje internetowa platforma umozliwiajagca dopasowanie
pracodawcow i pracownikéw),

» zatrudnienie wspdlne (freelancerzy, osoby samozatrudnione lub mikroprzedsie-
biorstwa wspétpracuja w okreslony sposéb, aby pokonac ograniczenia wynikaja-
ce z wielkosci i izolacji zawodowej).

Zaprezentowana klasyfikacja stafa sie podstawg realizacji w 2018 r. miedzynaro-

dowego projektu badawczego The Adaptation of Industrial Relation towards the New
Forms of Work, ktéry zostat przeprowadzony przez Instytut Spraw Publicznych w part-
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nerstwie z piecioma innymi europejskimi osrodkami (Owczarek, 2018). Jak wynika
z informacji ujetych w raporcie z tych badan (Owczarek, 2018), w Polsce z wymienio-
nych ,nowych form pracy” zdiagnozowano w istocie wystepowanie dzielenia sie sta-
nowiskami pracy (job sharing). Ponadto wskazano przejawy pracy platformowej (Uber,
Hojo itp.), zarzadzania tymczasowego (realizowanego w naszym kraju w nawigzaniu
do kontraktu menedzerskiego) czy pracy tymczasowej. Za mniej prawdopodob-
ne uznano stosowanie w polskich realiach dzielenia sie pracownikiem (employee
sharing), zatrudnienia wspdlnego czy pracy za talony. Stwierdzenie to tagczono gtéw-
nie z brakiem odpowiednich uregulowan prawnych, jak w przypadku chociazby
ostatniej zwymienionych form. W wyniku przeprowadzonych wéwczas badan stwier-
dzono takze m.in., iz takie formy pracy, jak: praca zdalna, zarzadzanie tymczasowe czy
dzielenie stanowiska pracy, dzielenie sie pracownikiem, zatrudnienie wspdlne, maja
niewielki udziat na naszym rynku pracy. Polski system prawny w istocie pozwalat na
wykorzystywanie wiekszosci przedstawionych ,nowych form pracy’, z wyjatkiem pra-
cy za talony oraz w czesci pracy platformowej, co do ktérej regulacje prawne nie s
jednoznaczne.

Czes¢ omawianych form ma odzwierciedlenie w badaniach polskich naukowcéw.
Ich wyniki prezentowane sg gtéwnie w literaturze poswieconej problematyce nie-
standardowych form zatrudniania. Chodzi tutaj w szczegélnosci o dzielenie stanowi-
ska pracy, prace zdalng utozsamiang z telepraca, zatrudnienie tymczasowe, majace
wyraz m.in. w kontrakcie menedzerskim (Bak, 2009; Bak-Grabowska, 2016; Krynska,
2001; Rifkin, 2001; Skowron-Mielnik, 2012).

Autorzy przywotywanego tutaj raportu wskazujg réwniez, ze nowe formy pracy
powinny by¢ kojarzone z elastycznosciag na rynku pracy i rozpatrywane w kontekscie
interesdéw w postaci korzysci dla pracownikéw, pozwalajacych im lepiej rownowazy¢
zycie prywatne i prace (Owczarek, 2018). Z tych powoddéw bedg sie one wciaz rozwi-
jaty i zduzym prawdopodobienstwem znajdowaty zastosowanie w okreslonych oko-
licznosciach, i to zaréwno wsrdod oséb swiadczacych prace, jak i wsréd pracodawcédw.

Po 2019 r. znaczenia w omawianym wzgledzie nabrata pandemia COVID-19, ktéra
niejako wymusita ekspansje pracy zdalnej. Praca zdalna stata sie jednym z podstawo-
wych sposobdéw sprzyjajacych minimalizowaniu rozprzestrzeniania sie wirusa wérod
0s6b swiadczacych prace. W marcu 2020 r. srednio 11% oséb zatrudnionych w Polsce
pracowato zdalnie, a w regionie warszawskim stotecznym byto to nawet prawie 17%
(Gtéwny Urzad Statystyczny [GUS], 2020). W USA w potowie 2020 r. prawie 70%
zatrudnionych wykonywato zadania w ramach pracy zdalnej (Global Workplace
Analytics i OWL Labs, 2020). Pandemia COVID-19 niejako uswiadomita przy tym wy-
stepowanie luki prawnej dotyczacej stosowania pracy zdalnej w naszym kraju. W obo-
wigzujacych przepisach prawa, a scislej w Kodeksie pracy, do 2023 r. nie byto odniesie-
nia do pracy zdalnej, a jedynie do jednej z jej form, tj. telepracy.

W Polsce kwestie telepracy regulowat (od 2007 r. do kwietnia 2023 r.) Kodeks pra-
cy, wedtug ktérego telepraca to praca wykonywana regularnie poza zaktadem pracy,
z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw
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o swiadczeniu ustug drogg elektroniczna (Ustawa z dnia 18 lipca 2002). Jednoczesnie
wskazano tam pojecie telepracownika jako osoby wykonujacej prace w warunkach
ujetych w art. 67 § 1 oraz przekazujacej wyniki pracy pracodawcy, w szczegolnosci za
posrednictwem Srodkéw komunikacji elektronicznej (art. 67 § 2 kp). Od 7 kwietnia
2023 r. w polskich regulacjach prawnych termin ,telepraca” zastagpiono terminem
spraca zdalna".

Praca zdalna to - jak wskazuje art. 67'® § 1 Kodeksu pracy - ,praca, ktéra bedzie
mogta by¢ wykonywana catkowicie lub czesciowo w miejscu wskazanym przez pra-
cownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym w miejscu zamieszkania
pracownika, w szczegdlnosci z wykorzystaniem $rodkéw bezposredniego porozu-
mienia sie na odlegtos¢” (Ustawa z dnia 1 grudnia 2022). Jak mozna zauwazy¢, w mysl|
wskazanej definicji, praca zdalna moze by¢ wykonywana w szczegdlnosci z wykorzy-
staniem $rodkéw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢. W przeciwien-
stwie do tego, w definicji telepracy wskazano w sposéb jednoznaczny na:,wykonywa-
nie pracy z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej’, nie przewidziano
zatem mozliwosci wykonywania pracy poza siedzibag przedsiebiorstwa, ale bez po-
srednictwa srodkéw komunikacji elektronicznej. Ta zmiana w zapisach data zatem
podstawe do szerszego niz uprzednio positkowania sie terminem pracy zdalne;j.

Podejmujac rozwazania na temat uelastyczniania zatrudnienia, a w szczegdlnosci
rozpoznawania i respektowania intereséw pracobiorcéw w warunkach uelastycznia-
nia zatrudnienia, nie mozna poming¢ tego, ze cze$¢ badaczy wskazuje negatywne
konsekwencje owego uelastyczniania, ktérych doswiadcza¢ moga pracobiorcy. | tak
np. Senett (2006) podkresla, ze — zwigzane z uelastycznianiem form zatrudnienia —
formy pracy moga zagrazac charakterowi cztowieka, negatywnie oddziatywac na jego
zycie, w tym na rodzine, sprzyja¢ zanikaniu etyki pracy, a takze wzbudzaé w nim nie-
pewnos¢. Sprzyjaja bowiem ujawnianiu sie braku zaufania oraz obnizania poczucia
bycia potrzebnym w pracy. ,Nowe formy pracy” wigza sie przy tym zwykle ze zwiek-
szong intensywnoscig pracy, a takze z podniesieniem poziomu stresu. W rezultacie
moze to prowadzi¢ do obnizenia poczucia bezpieczehstwa bedacego znaczacym in-
teresem pracobiorcéw.

3. Interesy pracobiorcéw zwigzane z bezpieczenstwem
zatrudnienia w warunkach jego uelastyczniania

Pracobiorcy coraz czesciej ujawniajg brak tozsamosci opartej na pracy, zaznaczajac
w ten sposéb obnizanie sie poczucia ich bezpieczenstwa zwigzanego z zatrudnie-
niem'. Chcac blizej rozpoznac te kwestie, skoncentrowano sie w pierwszym rzedzie
na identyfikacji skutkdéw uelastyczniania zatrudnienia (tab. 1).

! Wiecej na temat wynikéw badan dotyczacych intereséw oséb swiadczacych prace zob. (Cier-
niak-Emerych i Gableta, 2022).
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Tabela 1. Stabosci uelastyczniania zatrudnienia z perspektywy praktyki

Zestawienie rozpoznanych przejawéw

> mniejsza, wzgledem tradycyjnego modelu zatrudnienia, stabilnos¢ pracy

ograniczony, wzgledem zatrudnienia pracowniczego, pakiet praw pracowniczych

brak jasnosci co do tozsamosci pracodawcy (wielu pracodawcédw jednoczesnie

lub w nastepujacym po sobie krotkim czasie)

ograniczony dostep do informacji na temat funkcjonowania przedsiebiorstwa

zagrozenie uzyskania dostepu do swiadczen emerytalno-rentowych

zagrozenie dostepu do zewnetrznych swiadczen finansowych (np. kredytéw mieszkaniowych)
ograniczenie dostepu do oferty szkoleniowej, planowania kariery zawodowej, awansu
zawodowego

> brak mozliwosci przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych lub jej ograniczenie

Y Vv

Y VvV VY Y

Zrédto: opracowanie whasne z wykorzystaniem: (Cierniak-Emerych, 2012, s. 190; Eamets i Jaakson,
2014; Sadowska-Snarska, 2008; Svensson, 2012).

Ograniczony wzgledem tradycyjnych form zatrudnienia pakiet praw pracowni-
czych czy tez brak jasnosci co do tozsamosci pracodawcy, a takze zagrozenie uzyska-
nia dostepu do Swiadczen emerytalno-rentowych moga powodowac i powoduja
obnizenie poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia oséb swiadczacych prace na zasa-
dach elastycznych. Towarzyszy temu niejednokrotnie obnizone odczuwanie przez
te osoby bycia potrzebnymi. Sprzyjaja temu utrudniona integracja spoteczna oraz
problemy z komunikowaniem w miejscu pracy z powodu asynchronicznej obec-
nosci 0s6b wykonujacych prace.

Powyzsze stwierdzenia nie dotycza wszystkich oséb swiadczacych prace ela-
stycznie ani nie wigza sie ze wszystkimi formami uelastyczniania zatrudniania.
Paleta elastycznych form swiadczenia pracy jest — na co juz zwrécono uwage- co-
raz bogatsza. | tak np. ze zdecydowanie wiekszym stopniem alienacji oséb swiad-
czacych prace bedziemy miec¢ do czynienia przy tzw. pracy platformowej niz przy
zastosowaniu umoéw cywilnoprawnych (umowa o dzieto czy umowa zlecenia).

Z elastycznymi, niepracowniczymi formami zatrudnienia taczy¢ nalezy takze
ograniczenie dostepu pracobiorcow do ich reprezentantéw w postaci zwigzkéw
zawodowych czy rad pracownikéw (tab. 1). Wprawdzie obowigzujace w Polsce
od 1 stycznia 2019 r. przepisy dotyczace zwigzkéw zawodowych zaktadaja mozliwos¢
wstepowania w szeregi tych zwigzkéw zaréwno zleceniobiorcéw, jak i ustugobiorcéw,
jednak, jak zaznacza sie w dostepnych interpretacjach prawnych, watpliwosci budzi
sposdb funkcjonowania tych zapiséw w praktyce (Ustawa z dnia 5 lipca 2018; Wuj-
czyk, 2019). Trzeba mie¢ na uwadze, ze aby osoba zatrudniona w ramach umowy cy-
wilnoprawnej mogta zostac cztonkiem zwigzkéw zawodowych, musza by¢ spetnione
nastepujace warunki (Ustawa z dnia 5 lipca 2018; Wujczyk, 2019):

> osoba ta za wykonywang prace otrzymuje wynagrodzenie,

» do wykonywania tej pracy nie zatrudnia sie innych oséb,

> o0soba ta ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga
by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy.
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Brak mozliwosci lub ograniczona mozliwos¢ ,bycia reprezentowanym” przez
zwiazki zawodowe czy tez inne przedstawicielstwa pracownicze powoduje, Ze intere-
sy oséb zatrudnionych z wykorzystaniem niepracowniczych form swiadczenia pracy
zaczynaja wykraczac poza bezpieczenstwo zatrudnienia postrzegane gtéwnie przez
pryzmat poczucia,posiadania pracy”. Owo bezpieczenstwo - jak potwierdzajg wyniki
badan wtasnych - powinno by¢ faczone takze z zabezpieczeniem wszystkim osobom
Swiadczacym prace (niezaleznie np. od formy zatrudnienia) m.in:

> dostepu do szkolen,
> stwarzania okolicznosci sprzyjajacych awansowi zawodowemu.

Warto zaznaczy¢, ze specyfika zatrudniania niepracowniczego — charakterystycz-
nego dla elastycznych form $wiadczenia pracy - niejednokrotnie nie sktania praco-
dawcow do postrzegania oséb tak zatrudnionych jako kandydatéw do,awansu” zwia-
zanego np. z ofertg pracobiorcy dotyczaca zatrudnienia w ramach stabilnych miejsc
pracy. Czes¢ pracodawcoéw przyjmuje, ze osoby zatrudnione na zasadach elastycz-
nych nie beda sie identyfikowac z przedsiebiorstwem, a nawet moga sie wykazywac
brakiem lojalnosci itp. (Cierniak-Emerych, 2012, s. 190).

Analogicznie, nie zawsze pracodawca jest zainteresowany delegowaniem na
szkolenie osoby niemajacej statusu pracownika, a w polskich realiach dodatkowo nie
ma ku temu podstaw prawnych regulowanych na poziomie przepiséw prawa pracy.
Tymczasem regulacje wewnetrzne, jak dowodzi obserwacja praktyki gospodarczej,
jedynie sporadycznie obejmuja osoby niemajace statusu pracownika (zob. tab. 1).

Z pewnoscig wazne jest, aby zaréwno pracobiorcy, jak i pracodawcy dysponowali
wiedza dotyczaca wskazanych aspektéw uelastyczniania zatrudniania, wptywajacych
negatywnie na bezpieczenstwo pracy. Brak tej wiedzy po stronie pracobiorcéw i pra-
codawcéw moze bowiem niejako potegowac wyobrazenie o niekorzystnych - dla
respektowania interesu w postaci zapewnienia bezpieczenstwa zatrudniania — efek-
tach stosowania omawianych rozwigzan w zakresie Swiadczenia pracy. Moze ponadto
skutkowac tym, ze wsrdéd pracodawcow uksztattuje sie wyobrazenie pewnego stereo-
typu pracobiorcy nieidentyfikujacego sie z przedsiebiorstwem, mniej zaangazowane-
go w prace itp.

Na odnotowanie zastuguja rowniez pozytywne implikacje uelastyczniania zatrud-
nienia. Owe pozytywne implikacje nalezy, jak sie wydaje, postrzegac takze jako prze-
stanki podnoszenia poziomu bezpieczenstwa zatrudnienia w szczegdlnie ztozonych
wspotczesnych realiach gospodarowania. Warto przy tym uwypukli¢ role, jaka moze
odegrac¢ zatrudnienie niepracownicze w zabezpieczeniu poczucia posiadania pracy
w sytuacji funkcjonowania rynku pracy o duzym poziomie bezrobocia. Elastyczne for-
my zatrudnienia stwarzajg np. mozliwos¢ — w ramach form niepracowniczych - wyko-
nywania pracy u kilku pracodawcéw jednoczesnie. Ta mozliwosc jest takze zazwyczaj
pozytywnie odbierana przez osoby, dla ktérych bezpieczehstwo zatrudnienia taczy
sie z pewna swobodga wyboru miejsca, czasu pracy i pracodawcy.
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4, Zakonczenie

Problematyka uelastyczniania sfery zatrudnienia, wyrazajaca sie w elastycznych for-
mach zatrudnienia oraz tzw. nowych formach pracy, stata sie szczegélnie istotna od
konca 2019 r. w zwigzku z sytuacja epidemiologiczng na $wiecie wywotang przez pan-
demie koronawirusa COVID-19. Sytuacja ta wymusita przede wszystkim ograniczanie
kontaktow miedzyludzkich w miejscu pracy. Znaczenie zaczety zyskiwac elastyczne
rozwigzania w obszarze zatrudnienia, gtéwnie praca zdalna wykonywana w miejscu
zamieszkania. W zwigzku z tym ujawnita sie potrzeba weryfikacji spojrzenia na idee
work-life-balance. Dokonanie tej weryfikacji jest niezbedne do zachowania zdrowia
psychofizycznego pracobiorcow w sytuacji braku jednoznacznego rozgraniczenia
miedzy pracg wykonywana w domu a zyciem prywatnym.

Zmieniajace sie przedsiebiorstwo generuje potrzebe nie tylko analizy swojego
otoczenia, ale takze proceséw zachodzacych w nim samym, rozpatrywanych w kon-
tekscie interesow pracobiorcéw. Z tej perspektywy wazne staje sie diagnozowanie
zmian w tych interesach w nawigzaniu do wskazanych tutaj przeobrazen zachodza-
cych w obszarze zatrudnienia, zwigzanych z jego uelastycznianiem. Powinno to sprzy-
jac poszukiwaniu narzedzi minimalizowania sprzecznosci w obrebie intereséw praco-
biorcéw i pracodawcy oraz realizacji ich wspdlnych interesow.
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Employment Flexibility and Job Security

Abstract: Variability, uncertainty, complexity and ambiguity, i.e., the determinants of the VUCA
world shaping contemporary economic reality, require the adaptation of all spheres of a company’s
functioning to these realities. The category of flexibility, or rather making all spheres of a company’s
functioning, including the area of employment, more flexible, is gaining importance. Against this
background, there is a need to pay attention to the social consequences of making the sphere of
employment more flexible, including those related to the recognition and respect of the interests of
persons providing work (employees). The chapter attempts to show the links between making the
sphere of employment more flexible in the course of introducing the so-called new forms of work
and the feeling of employment security - a significant interest of a contemporary employee.
Reference is made both to the literature on the subject and to the results of other researchers and
the author’s own empirical studies. The latter refer to diverse forms of economic activity, conducted
mostly in the years 2013-2023. They refer primarily to the attitudes and behaviour of employees but
also employers.

Keywords: employment, flexibility, employment security, interests of employees
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