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SELOWO WSTEPNE

Niniejsza publikacja powstala jako element podejmowanych dziatan w projekcie ,,Ela-
styczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, realizowanym w ramach Inicjatywy Wspoélnoto-
wej EQUAL (Dziatanie 2) przez Wyzsza Szkolte Ekonomiczna w partnerstwie z: Bialo-
stocka Fundacja Ksztalcenia Kadr, Izba Przemystowo-Handlowa w Biatymstoku oraz Za-
ktadem Doskonalenia Zawodowego w Bialymstoku.

Projekt ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” wpisuje si¢ w Temat G IW
EQUAL — Godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja kobiet
i mezcezyzn, ktodrzy opuscili rynek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych i efektyw-
nych form organizacji pracy oraz dzialan towarzyszacych. Temat G jest realizowany w ra-
mach priorytetu 1 — zwalczanie dyskryminacji i nierdwnosci na rynku pracy.

Projekt kierowany jest do pracujacych rodzicéw, posiadajacych dzieci w wieku do 7 lat
oraz kobiet cigzarnych. Zmierza do poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stwo-
rzenie warunkow umozliwiajacych godzenie Zycia rodzinnego z zawodowym.

Ze wzgledu na potrzebe uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmuje takze
udzial: pracodawcéw, placowek opieki nad dzie¢mi (zlobki, przedszkola), instytucji szkole-
niowych, naukowych, mediéw, zwiazkéw zawodowych oraz samorzadu terytotialnego jako
instytucji, ktérych odpowiednio stymulowane dzialania w najwigkszym stopniu moga sprzyjac
godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie r6l kobiety i mezczyzny w rodzinie powoduje, ze cigzar obo-
wiazkéw domowych spoczywa przede wszystkim na kobietach. W efekcie ksztaltuje to ich nie-
korzystna pozycje na rynku pracy w stosunku do mezczyzn, o czym $wiadcza niskie wskaz-
niki zatrudnienia kobiet, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowe;.

Obowiazki rodzinne staja si¢ balastem w zyciu zawodowym kobiet, za$ intensywny
rozwdj katiery zawodowej wyraznie koliduje z zyciem prywatnym i obowiazkami, wynikaja-
cymi z posiadania rodziny. Kobieta jest mniej cenionym pracownikiem, bowiem praco-
dawca nie moze liczy¢ na ciaglos¢ jej pracy i wysokie zaangazowanie w firmie, dlatego tez
kobiety otrzymuja nizsze wynagrodzenia, zajmuja nizsze stanowiska. W obecnej sytuacji
zbyt mala wage przywigzuje sic do pomagania kobietom w godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym, co wynika przede wszystkim z uznania takich dzialan za nierokujace powodze-
nia.

Tradycyjne postrzeganie rél spolecznych i rodzinnych mezczyzn i kobiet skutkuje wy-
stgpowaniem trzech subiektywnych (niewynikajacych z norm prawnych ani ograniczen or-
ganizacyjnych) czynnikéw utrudniajacych godzenie zycia zawodowego i rodzinnego:

— niskiej aktywno$ci mezezyzn w petnieniu obowiazkéw rodzinnych;

— niskiego poziomu wykorzystania elastycznych form zatrudnienia i organizacji

czasu pracy;

— niedostosowanego do potrzeb pracujacych rodzicéw systemu opieki nad dzie¢mi

i osobami zaleznymi.

Dzialanie tych czynnikéw prowadzi do dwojakiego rodzaju sytuacji spotecznej kobiet:
préb godzenia pracy z zyciem rodzinnym badz dlugotrwatego wylaczenia z Zycia zawodo-
wego i poswiecenia si¢ obowiazkom rodzinnym.
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W obu przypadkach sytuacje te w aktualnych uwarunkowaniach rodza czynniki utrudnia-
jace godzenie zycia zawodowego i rodzinnego o charakterze obiecktywnym w tym sensie, zZe
wywodza si¢ z tzeczywistych kosztéw/strat ponoszonych przez kobiety, pracodawcdw, ro-
dziny.

Préby godzenia przez kobiete obowiagzkéw zawodowych i rodzinnych odczuwa nie tylko
rodzina, ale takze sama kobieta oraz pracodawca, o czym $wiadczy niska efektywnosé
w pracy. Natomiast dlugotrwale wylaczenie powoduje dezaktualizacje kwalifikacji oraz trud-
nosci firmy, zwiazane z zapewnieniem zastgpstwa za pracownika nieobecnego w pracy. Od-
dzialywanie tych obiektywnych skutkéw utrwala stereotypy spoteczno-kulturowe, bedace
podtozem ksztaltowania si¢ wspomnianych wyzej subiektywnych czynnik6w, utrudniajacych
godzenie zycia zawodowego irodzinnego. Tworzy si¢ zatem pewien uklad samowzmacnia-
jacy, ktory powoduje wrecz nasilanie si¢ zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy.

Aby rozerwad ten zamkniety uklad przyczynowo-skutkowy, nie mozna pozostaé przy
oddziatywaniu na jeden element, gdyz pozostate czynniki beda doprowadzaty do powiela-
nia si¢ negatywnych praktyk. Niezbedne jest stworzenie kompleksowego modelu dziatan,
ktory bedzie jednoczesnie oddzialywal na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze, czyli na
przyczyny, a nie na skutki. Oznacza to potrzebg stworzenia kompleksowego podejscia, ktdrego
celem nadrzednym bedzie przelamywanie tradycyjnego podejscia do spotecznych i rodzin-
nych rél kobiety i mezczyzny poprzez oddzialywanie na subiektywne czynniki, utrudniajace
godzenie zycia zawodowego i rodzinnego oraz pomoc w przetamywaniu bariery obicktywnej
(bariery kwalifikacji) dla kobiet, ktére juz podlegaja wylaczeniu z pracy.

A

Promowanie elastycznych form pracy

zaréwno wsrdd kobiet, jak i mezezyzn

v

D B
GODZENIE ZYCIA . A
Zapobieganie dezaktualizacji ZAWODOWEGO Zwigkszenie dostepu do
kwalifikacji zawodowych kobiet | I RODZINNEGO < placéwek opieki nad
i mezezyzn podczas przerwy, PRZEZ KOBIETY dzieckiem
wynikajacej z petnienia .
obowiazkéw rodzinnych I MEZCZYZN
C

Promocja wigkszego zaangazowania
mezczyzn w funkeje rodzinne

Zrédlo: opracowanie wlasne.

SCHEMAT 1. GLOWNE OBSZARY DZIALAN NA RZECZ GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO
I RODZINNEGO

W zwiazku z tym projekt ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” zmierza do
stworzenia calosciowego podejscia, w ramach ktérego uwzglednione beda jednoczesne od-
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dzialywania na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze, utrudniajace godzenie zycia zawodo-
wego i rodzinnego, czyli na przyczyny, a nie na skutki.

Dlatego tez strategicznym celem projektu ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Ro-
dzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie kompleksowego modelu, sprzyjajacego godze-
niu zycia zawodowego i rodzinnego. W ramach tego modelu przewidziane dzialania sq re-
alizowane w czterech wzajemnie powigzanych obszarach (schemat 1):

1. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy;

2. Zwicgkszenie dostepu do placéwek opieki nad dzieckiem (ztobkdw, przedszkoli);

3. Promocja wigkszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne;

4. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicow (matki, ojca) podczas
przerwy, wynikajacej z petnienia obowiazkéw rodzinnych.

W ramach realizacji celu pierwszego, jakim jest zwigkszenie zakresu stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia i organizaciji czasu pracy jako instrumentu ulatwiajacego godzenie
obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi poprzez ich promowanie, sa podejmowane naste-
pujace dziatania:

przeprowadzenie badania ankietowego, dotyczacego znajomosci i mozliwosci
zastosowania elastycznych form pracy wsréd pracobiorcow, a zwlaszcza rodzicow
dzieci w wieku do lat 7 oraz oczekiwan i1 potrzeb pracodawcéw w tym zakresie;
organizacja szkolen, seminariéw nt. elastycznych form pracy zaréwno skierowa-
nych do pracodawcoéw, jak i pracobiorcow, przedstawicieli zwiazkoéw zawodowych
i inspektoréw pracy oraz przedstawicieli instytucii rynku pracy;

przygotowanie i upowszechnienie publikacji m.in. z badafn wczesniej przeprowa-
dzonych, poradnik6éw, broszur, ulotek, promujacych elastyczne formy pracy;
utworzenie punktu konsultacyjno-informacyjnego ds. elastycznych form pracy,
z ustug ktérego moga korzysta¢ zaréwno pracodawcy, jak i pracobiorcy (posred-
nictwo pracy, doradztwo zawodowe i prawne);

przeprowadzenie audytéw systemow pracy, majacych na celu identyfikacje stanowisk
do uelastycznienia w firmach;

wybor grupy kobiet i mezczyzn, bedacych w trakcie urlopéw macierzyriskich
i wychowawczych badZ posiadajacych dzieci w wieku do lat 7 oraz pracodawcow
i przetestowanie na tej grupie telepracy — jako jednej z elastycznych form zatrud-
nienia;

testowanie pozostatych elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu
pracy w przedsigbiorstwach;

organizacja konkursu na firme najbardziej przyjazna rodzinie.

Cel drugi, jakim jest zwigkszenie dostepu do placowek opieki nad dzieckiem (zlobki,
przedszkola), realizowany jest poprzez:

badania rodzicéw, ktorych dzieci uczeszczaja do zlobkéw i przedszkoli, dotyczace
ich doswiadczen i oczekiwart wobec organizacji opieki nad dzie¢mi, najbardziej
sprzyjajacych godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego;

testowanie wprowadzonej zréznicowanej oferty przez zlobki i przedszkola, polegaja-
cej na: przedtuzonych godzinach otwarcia (do 20.00-21.00), mozliwosci pozosta-
wienia w placowce dziecka w sobotg;

zwickszenie kadry przedszkoli poprzez organizacje stazy dla absolwentéw wydzia-
16w pedagogicznych oraz zaangazowanie wolontariuszy;

promocje elastycznych ztobkdéw i przedszkoli;
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organizacj¢ konkursu na najbardziej przyjazna zindywidualizowanym potrzebom
rodzicoéw placéwke opieki nad dzie¢mi.

W celu realizacji celu trzeciego, ktéry zorientowany jest na ulatwienie kobietom reali-
zacji katiery zawodowej poprzez promocje wigkszego zaangazowania mezczyzn w funkcje
rodzinne, podejmowane dzialania sa zwigzane z:

przeprowadzeniem badani ankietowych wérdd réznych grup wiekowych mezezyzn,
co pozwoli na zdiagnozowanie ich stanu swiadomosci o partnerskim modelu no-
woczesnej rodziny oraz ich gotowosci do partnerskiego dzielenia si¢ obowiazkami
rodzinnymij

zotganizowaniem i przeprowadzeniem kampanii spolecznej, skierowanej do mez-
czyzn, promujacej wicksze zaangazowanie w zycie rodzinne.

Z kolei cel czwarty, zorientowany na zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawo-
dowych rodzicow podczas przerwy, wynikajacej z pelnienia obowiazkéw rodzinnych, jest
realizowany poprzez:

wypracowanie mechanizméw utrzymania aktywnosci zawodowej w przerwie w wyko-
nywaniu zawodu poprzez organizacije szkolen;

zainteresowanie pracodawcéw 1 pokazanie im korzysci plynacych z aktywnosci
pracownikéw podczas przerwy w wykonywaniu zawodu, spowodowanej urlopami
rodzicielskimi;

organizacj¢ opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen;

poradnictwo zawodowe dla kobiet i mezczyzn — planowanie indywidualnych $cie-
zek kariery, uwzgledniajacych laczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzin-
nymi.

W okresie od stycznia 2007 do marca 2008 r. w ramach projektu zostaly podjete
dziatania zwiazane z upowszechnieniem tych wszystkich wypracowanych rezultatéw, ktére
okazaly sig, po przetestowaniu, najbardziej skuteczne w kwestii godzenia Zycia zawodo-
wego z rodzinnym.

dr Cecylia Sadowska-Snarska
Kierownik Projektu

,»Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”



WPROWADZENIE

W warunkach wspoélczesnej gospodarki mamy do czynienia z rosnacymi trudno$ciami
w laczeniu Zycia osobistego, zwlaszcza rodzinnego, z zyciem zawodowym.

Od pracownikéw oczekuje si¢ coraz czgsciej ciaglego zdobywania nowych umiejetno-
$ci, podnoszenia kwalifikacji zawodowych, zaangazowania i dyspozycyjnosci. Nic wigc dziw-
nego, ze osoby przerywajace prace z powodu urlopu macierzyniskiego lub wychowawczego
maja ogromne problemy z ponownym wejsciem na rynek pracy. W przypadku laczenia
obowiazkéw pracownika z obowiazkami rodzica, koncentracja na katierze zawodowej czg-
sto wplywa negatywnie na wypelnianie rél rodzinnych. Podobne trudnosci dotycza takze
0s6b sprawujacych opieke nad osobami niepetnosprawnymi badz starszymi. Konsekwencje
braku réwnowagi miedzy Zyciem rodzinnym a praca to m.in.: stres, frustracja, nizsza jakos¢
$wiadczonej pracy, konflikty, brak satysfakcji z pracy, przesuwanie w czasie urodzin pierw-
szego dziecka, ktére odczuwajg zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy.

Zwickszony zakres obowiazkéw opiekuniczych, ciaza czy opicka nad dzieckiem nie
muszg wcale oznacza¢ obnizenia kwalifikacji zawodowych, zmniejszenia dyspozycyjnosci
lub w ogéle wylaczenia z zycia zawodowego. W dobie komputeryzacji i dzigki Internetowi
miejsce pracy moze obecnie ,,wedrowa¢” z pracownikiem. Sytuacja taka nie dotyczy, oczy-
wiscie, wszystkich rodzajéw stanowisk pracy. Jednak w przypadku wigkszosci z nich mozna
zastosowal uelastycznienie czasu czy organizacji pracy, ktére umozliwi polaczenie pracy
z wykonywaniem innych obowiazkdw, np. nauka, opicka nad dzie¢mi, pracami domowymi.

Wychodzimy z zalozenia, ze upowszechnianie elastycznych form zatrudnienia oraz
czasu pracy moze w powaznym stopniu przyczynic si¢ do stworzenia korzystniejszych warun-
kéw godzenia Zycia rodzinnego z zyciem zawodowym w Polsce. Przy czym nalezy pamigtad,
ze kazda z niestandardowych, w tym elastycznych, form zatrudnienia i czasu pracy ma za-
réwno swoje zalety, jak i wady, stad tez rozszerzenie ich stosowania w Polsce wywoluje
ciagle ozywiona dyskusje wsréd pracodawcéw, pracobiorcow, a takze zwiazkow zawodo-
wych.

Niniejsza publikacja sklada si¢ z dwoch czescei.

W czesci pierwszej (Uwarunkowania stosowania elastyeznych form pragy) zostaly przedsta-
wione przestanki upowszechniania elastycznych form pracy, w nawigzaniu do doswiadczen
krajéw wysoko rozwinigtych. Szczegdlng uwage zwracamy na spoleczne potrzeby wykony-
wania pracy w elastycznych formach i czasie pracy, dopatrujac si¢ w nich szansy na ula-
twianie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, a takze na zagrozenia, jakie niesie ze
soba zwigkszenie elastycznosci rynku pracy w Polsce. Antidotum na te zagrozenia moze
by¢ odpowiednio wdrozona polityka flexicurity, jako koncepcja poszukiwania réwnowagi
miedzy elastycznos$cia rynku pracy a bezpieczefistwem socjalnym oséb zatrudnionych i bez-
robotnych.

W czesci drugiej opracowania (W kierunku praktycznego wykorgystania elastycznych form
prawy) przedstawiamy praktyczne aspekty zwiazane ze stosowaniem elastycznych form pracy
wobec okreslonych grup spotecznych i zawodowych takich, jak: opickunowie oséb zalez-
nych, w tym malych dzieci, os6b niepetnosprawnych, studentéw, kobiet, czy tez w przemy-
§le stoczniowym.
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Na zakofniczenie zostaly zaprezentowane narzedzia informatyczne do modelowania
form zatrudnienia w gospodarce opartej na wiedzy oraz do oceny potencjalu zawodowego
przyszlego telepracownika — na przykladzie implementacji na wortalu EFZ.

dr Cecylia Sadowska-Snarska
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ROZWIAZANIA ULATWIAJACE GODZENIE PRACY
Z ZYCIEM POZAZAWODOWYM — ELASTYCZNE FORMY
PRACY PRZYJAZNE RODZINIE

1. WPROWADZENIE

Waga probleméw i wyzwan w dazeniu do ksztaltowania wiasciwych relacji miedzy
praca a zyciem pozazawodowym z jednej strony ro$nie w warunkach globalizacji, rozwoju
technologii informacyjnych i komunikacyjnych, nasilania si¢ presji konkurencyjnej oraz
w konsekwencji zwickszonych wymagan i oczekiwati pracodawcéw wobec pracownikdw.
7. drugiej strony ewolucji ulega rodzina i warunki jej funkcjonowania. Coraz czesciej pra-
cownicy narazeni sa na przecigzenia réznymi spoczywajacymi na nich obowiazkami,
zwigzanymi zaréwno z praca zawodowa, jak i Zyciem osobistym. ,,Utrata kontroli nad row-
nowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym to proces powolny, ale zdradliwy,
a zahamowanie go wcale nie jest tatwe” (Clutterbuck 2005). Dotkliwie konflikt praca — Zycie
odczuwaja osoby, ktérych pozazawodowe obowiazki ograniczaja mozliwosci dostosowania
si¢ do zmiennych oczekiwan pracodawcow.

2. ELASTYCZNOSC SZANSA NA ROWNOWAZENIE PRACY I ZYCIA
POZAZAWODOWEGO

Pierwszy europejski survey na temat jakosci Zycia (badania zrealizowano w 2003 r.,
obejmujac 26 tys. respondentéw w 28 krajach Europy) pokazal jak istotne znaczenie dla
oceny jakos$ci pracy i zycia majq wlasciwe relacje miedzy praca a zyciem pozazawodowym.
Pojecie jakosci zycia potraktowano w cytowanych badaniach holistycznie, uwzgledniajac
powiazanie miedzy dobrobytem jednostki a jakoscia spolteczenistwa (ocena ustug spotecz-
nych i publicznych, solidarnoscia, zaufaniem, konfliktami i napicciami) (First European Qu-
ality of Life Survey... 2005). Mozliwo$¢ oddzielenia zycia zawodowego od pozazawodowego
jest coraz mniejsza. Sily przeplywu, i to zazwyczaj jednokierunkowego, sa coraz wigksze,

* Dr Lucyna Machol-Zajda — Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie
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a praca coraz czesciej wkracza w strefe zycia prywatnego i zakléca jego funkcjonowanie.
Pojawia si¢ konflikt. Pracodawcy oczekuja czgsto nie tylko zaangazowania pracownika, ale
réwniez daleko idacej dyspozycyjnoscei czasowej, co kléci si¢ wyraznie z przeciwstawnym
dazeniem pracownikéw do jak najszerszej skali suwerennosci czasowej, czyli mozliwosci
oddziatywania na dtugo$¢ i rozklad czasu pracy. Glebokie i diugotrwate zaktécenie row-
nowagi praca — zycie osobiste pracownika powoduje niepokojace zjawiska takie, jak: wypa-
lenie zawodowe, pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, nizsza efektywnosé i wydajnos,
popetnianie btedéw i pomytek.

Swiadomos¢ istnienia sprzezenia zwrotnego pomiedzy sfera pracy i zycia osobistego
stala si¢ przedmiotem zainteresowania Unii Europejskiej i znalazla si¢ wéréd priorytetow
przyjetej polityki zatrudnienia i polityki spotecznej. Dzis jest coraz czesciej podstawa pro-
mowania i wspierania dziatan i rozwiazan, ultatwiajacych integracje omawianych dwéch ob-
szardw naszego zycia. Aby zapewni¢ rownowagg i stworzy¢é mozliwosci wyboru rozwigzan,
niezbedne s dziatania w wielu dziedzinach, w tym w: polityce zatrudnienia, polityce row-
nych szans, edukacji, ubezpieczeniach spotecznych, opodatkowaniu i mieszkalnictwie.

W ramach europejskiego dialogu spolecznego w marcu 2005 r. partnerzy spoleczni
przyjeli ,,Ramowy program dzialan na rzecz réwnosci plei”, podkreslajac koniecznosé
wsparcia dzialan na rzecz réwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym. Realizacja idei
work-life balance (WLB) stala si¢ takze jednym z priorytetowych kierunkéw dziatania zwigz-
kow zawodowych sektora publicznego Unison!. Zwiazek Unison zwalcza wiele blednych
przekonan co do WLB, a zwlaszcza co do wdrazanych programéw rzekomo odnoszacych
si¢ przede wszystkim do kobiet, matek z matymi dzieémi, ewentualnie rodzicow, a takze je-
dynie do absolwentéw i wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, obawiajacych si¢ korzy-
stania z urlopéw ze wzgledu na swoja kariere zawodowa. Work-life balance nie jest szansa na
dtuzszy utlop ikrotszy czas pracy. Idea programéw skupia si¢ na rezultatach pracy
i najlepszym sposobie jej organizacji. Nie powinna stuzy¢ takze jako ,,przykrywka” dla kon-
trowersyjnych zmian organizacyjnych, ale powinna stac si¢ podstawa do tworzenia rzeczy-
wistego partnerstwa w zakladach pracy.

Wsréd wielu réznych przedsiewzied, podejmowanych w ramach polityki rynku pracy,
ukierunkowanych na godzenie pracy i zycia pozazawodowego, coraz czgsciej podkresla sig
mozliwos¢ wykorzystania elastycznych form pracy. Kluczowym elementem debaty na te-
mat unowoczesnienia organizacji pracy i zatrudnienia stal si¢ elastyczny czas pracy. W do-
kumencie Green Paper ,,Partnerstwo na rzecz nowej organizacji pracy” (The European
Commission 1998) zgodnie uznano, Ze elastyczne zarzadzanie czasem pracy moze by¢ ko-
rzystne zaréwno dla pracodawcow, jak 1 pracownikéw pod warunkiem negocjacyjnego
trybu wprowadzania zmian. Europejskie zwiazki zawodowe juz wtedy zwrécily uwage na
elastycznosé ,,pozytywng” i ,,negatywna’. Silny wzrost zatrudnienia prekaryjnego, zdaniem
zwigzkowcow, swiadezyl o wigkszym nacisku kladzionym na elastycznosé zewnetrzna i ilo-
$ciowg niz na zmiany organizacyjne i elastyczno$¢ wewnetrzna funkcjonalna.

Zwiazki zawodowe, generalnie biorac, wystepuja na rzecz ustawowego albo w drodze
porozumien zbiorowych regulowania czasu pracy, z rezerwa podchodzac do jego uelastycz-
niania. Obawiaja sig, Ze promowanie atypowych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy
moze podwazy¢ istniejace warunki zatrudnienia. Podejrzewaja, ze atypowe umowy zatrud-

1 Zwigzki zawodowe Unison zrzeszaja prawie pottora miliona czlonkéw pracujacych w sektorze
publicznym 1 u prywatnych przedsicbiorcow, ktérzy dzialaja w sferze uzytecznosci publicznej.
Dwanascie oddziatéw zwiazkéw Unison znajduje si¢ na terenie Wielkiej Brytanii i Irlandii Pétnocnej.
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nieniowe nie zawsze sg wyrazem swobody wyboru pracownikow, zwlaszcza w sektorze
prywatnych uslug. W prawie wszystkich krajach UE zwiazki zawodowe popieraja skracanie
czasu pracy, ograniczanie godzin nadliczbowych, elastyczne przechodzenie na emeryture
i wszystkie systemy elastyczne, umozliwiajace godzenie pracy zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi i opiekudczymi oraz pozazawodowymi. We Wloszech proponuje si¢ upowszech-
nienie na szczeblu lokalnym dialogu i konsultacji na temat ksztaltowania ,,czasu miej-
skiego”, dazac do osiagniecia lepszej rownowagi miedzy rozkladami czasu pracy w zakla-
dach a godzinami dostepnosci placéwek ustugowych i dziatania systemoéw infrastruktural-
nych.

W ostatnich latach na plaszczyznie negocjacji nastapily pewne zmiany. Wystapily Za-
dania wigkszej elastycznosci dostosowanej zaréwno do potrzeb pracodawcdw, jak i pra-
cownikéw, szczegdlnie rozwiazan przyjaznych dla rodziny, co jest w duzym stopniu wywo-
tane zwigkszajaca si¢ rola kobiet na rynku pracy. Pierwszorzednym przyktadem narodo-
wego dialogu o réwnowadze pracy i zycia pozazawodowego jest porozumienie zawarte
w Belgii przez Narodowg Rade Pracy. Od stycznia 2002 r. wprowadzito ono rozwigzanie
tzw. ,kredytu czasowego”, pozwalajace na urlop dlugoterminowy albo prace w polowie
wymiaru czasowego, a takze ograniczenie czasu pracy pracownika o 1/5 w oktesie do 50
lat, a dla pracownikéw powyzej 50. roku zycia prace w potowie wymiaru czasowego.

Postulat lepszej rownowagi pomiedzy praca a zyciem pozazawodowym wigze si¢ ze
zmianami spolecznymi takimi, jak: rosnaca liczba rodzin, w ktérych dwie osoby pracuja za-
wodowo, znaczna liczba pracujacych samotnych rodzicow oraz coraz wigkszy zakres nie-
zbednej pomocy dla 0oséb starszych w warunkach starzejacych si¢ demograficznie spote-
czefistw. Nie bez znaczenia sa réwniez zmiany w zakresie zatrudnienia, a w szczegélnosci:
potrzeba zachowania ,,zatrudnialnosci” na coraz bardziej niepewnym rynku pracy, wyko-
rzystywanie elastycznych rozwiazan dla rekrutowania, utrzymania i motywowania perso-
nelu, a takze redukowania stresu w pracy. W kontek$cie wskazanych zmian coraz wickszego
znaczenia nabrata kwestia jakosci pracy i jej warunkéw. Promowanie jakosci pracy i zatrud-
nienia oznacza: zapewnienie mozliwosci awansu, promowanie zdrowia i dobrego samopo-
czucia pracownikéw, podnoszenie kwalifikacji i umiejetnosci oraz utatwienie godzenia
pracy z zyciem pozazawodowym.

Wielka rola w ksztaltowaniu réwnowagi miedzy praca a zyciem pozazawodowym
przypadla zakladom pracy zaréwno publicznym, jak i prywatnym poprzez ksztaltowanie
organizacji pracy i organizacji czasu pracy.

Integracja czynnosci zawodowych i pozazawodowych wymaga takze gruntownej zmiany
postawy i przyznania, ze oba te obszary moga i powinny si¢ uzupetnia¢ i wspiera¢. Aby po-
ziom integracji réznych strumieni Zycia byl optymalny, musimy z indywidualnego punktu
widzenia skupi¢ uwage na kliku waznych kwestiach (Clutterbuck 2005):

— zrozumieniu réznych wymagan, angazujacych czas oraz energic umystows i emocjo-

nalna;

— zarzadzaniu oczekiwaniami i akceptowaniu skutkéw wlasnych wyborow;

— wzmacnianiu odpornosci i zdolnosci trwania przy dokonanych wyborach;

— jasno okresla¢ priorytety;

— przeznaczy¢ czas na refleksje, pozwalajaca znalezé efektywniejsze sposoby pracy

i odpoczynku.

Gdy myslimy o elastycznych rozwigzaniach, mogacych ulatwi¢ godzenie pracy z Zy-
ciem osobistym pracownikoéw, musimy przede wszystkim uscisli¢ pojecie elastycznosci
i dokona¢ rozréznienia migdzy elastycznoscia pozytywna i negatywna. Elastycznosé pozy-
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tywna daje jednostce szans¢ wyboru i stwarza mozliwo$¢ dostosowania godzin pracy do
potrzeb osobistych i rodzinnych.

Elastyczno$¢ negatywna odnosi si¢ do sytuacji, gdy czas pracy okreslany jest przez kie-
rownika, zadania i obowiazki pracownicze. W praktyce oznacza to cz¢sto prace w wydlu-
zonych i niedogodnych godzinach bez mozliwosci sprzeciwu ze strony pracownika. Forma
negatywnej elastycznosci jest czesto praca w godzinach nadliczbowych kompensowana
i niekompensowana finansowo albo czasowo oraz nieprzewidywane zmiany w rozkladzie
czasu pracy. Praktyka dlugiego czasu pracy ma niewatpliwy, znaczacy i negatywny, wplyw
na réwnowage zycia zawodowego i pozazawodowego oraz oceng jakosci pracy i zycia.
W swietle ostatniego Czwartego Europejskiego Przegladu Warunkow Pracy (Fourth European
Working Conditions Survey 2007) pracownicy pracujacy w tzw. wydtuzonych godzinach? trzy-
krotnie czg¢$ciej niz inni odczuwaja kolizje godzin pracy z zyciem prywatnym (45% pracuja-
cych w wydtuzonych godzinach zglasza niezadowolenie ze swojej réwnowagi pomiedzy
pracg a zyciem prywatnym). Srednio okoto 15% pracownikéw jest zmuszonych do regular-
nej ponad dziesi¢ciogodzinnej pracy w ciagu dnia, dotyczy to gtéwnie mezezyzn (20%) oraz
pracownikow samozatrudnionych (44%).

Niezadowolenie z warunkéw pracy

Kolizja godzin pracy z zobowigzaniami
pozazawodowymi

Wplyw na zdrowie
Narazenie zdrowia i bezpieczenstwa

Brak czasu, by pracg dobrze wykona¢

b T T T

Ponizej 48 godzin  ®Powyzej 48 godzin

Zrodto: Fourth European Working Conditions Survey (2007).
RYSUNEK 1. WPLYW I EFEKTY DLUGICH GODZIN PRACY (EU 27 %)

Wyniki badan — uzyskane w czterech europejskich przegladach warunkéw pracy (1991,
1996, 2000, 2005) Eurgpean Working Conditions Surveys, jak 1 innych badaniach stanu zdrowia
i bezpieczenstwa pracownikéw w krajach UE — pokazaly, Zze dlugie godziny pracy, jej in-
tensyfikacja, a przede wszystkim ograniczanie przerw przy redukcji czasu pracy staly si¢
waznym czynnikiem wzrostu stopnia ryzyka i zagrozenia zdrowia, a takze bezpieczenstwa
pracownikow.

Zachowanie zdrowia jest najistotniejszym elementem jakosci zycia i pracy. Swiatowa
Organizacja Zdrowia definiuje zdrowie jako ,,dobrostan fizyczny, psychiczny i socjalny”
(Koradecka 2007). Cho¢ ogdlnie pracownicy curopejscy sa zadowoleni z warunkow swojej
pracy, to zdecydowanie nizszy poziom zadowolenia deklaruja przede wszystkim osoby pra-
cujace w wydluzonych, niestandardowych godzinach, o wysokiej intensywnosci pracy
i malym wplywie na jej przebieg. Wydluzanie czasu pracy, w §wietle badan zaréwno europej-

2 Pojecie wydtuzonych godzin pracy w kontekscie czwartego europejskiego badania warunkéw
pracy odnosi si¢ do tygodnia pracy trwajacego 48 godzin i wiccej.
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skich, jak i amerykanskich, nie przeklada si¢ na wicksza satysfakcje ani w pracy, ani
w domu. Przepracowanie, zwigzane najczesciej z wydluzonymi godzinami pracy, ,,niszczy
to czego rodzina najbardziej potrzebuje — czas”. Zaréwno pracownicy amerykanscy — 62%
pracownikow (INo# Married to the Job... 2000), jak i europejscy (stres zwigzany z praca dotyczy
1/3 zatrudnionych) sa coraz bardziej zestresowani i natrafiaja na coraz wigksze trudnosci
w godzeniu pracy z zyciem pozazawodowym. Stres jest stanem, ktéremu towarzysza dolegli-
woscl lub dysfunkcje fizyczne, psychologiczne, spoleczne. Pojawia si¢ u jednostki, ktora
czuje si¢ niezdolna sprostaé¢ wymaganiom lub oczekiwaniom jej stawianym?.

Zrédlem stresu w pracy moga byé wiec zaréwno bodzce fizyczne, jak i psychospo-
teczne. R. J. Burke (1988) wymienia wérdéd osmiu stresoréw w pracy m.in. strukture organi-
zacyjna, stosunki miedzyludzkie oraz konflikt praca — rodzina.

Na wysoki poziom zadowolenia z pracy wplywaja natomiast m.in. poczucie ,,przyna-
leznosci” do firmy, wigksza autonomia i kontrola nad wlasna praca, ogélne zadowolenie
z réwnowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym oraz poczucie, ze jest si¢ dobrze wyna-
gradzanym (Fourth European Working Conditions Survey... 2007).

W Polsce, zgodnie z ostatnimi badaniami*, 85% aktywnych zawodowo odczuwa stres
w pracy. Polacy najczesciej skarza si¢ na przemeczenie spowodowane nadmiarem obowiaz-
kow (55% ankietowanych). Wielu pracownikéw cierpi réwniez z powodu nickomfortowych
warunkéw pracy — ucigzliwego halasu, czy tez zbyt wysokich lub zbyt niskich temperatur
(43%). U 25% respondent6w stres jest wywolany koniecznoscia zostawania w pracy po go-
dzinach. Praca w godzinach nadliczbowych zgodnie z art. 151 k.p. jest dopuszczalna tylko
w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia i zdrowia ludz-
kiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usunigcia awarii oraz szczegdlnych potrzeb pra-
codawcy. W wielu przypadkach mamy do czynienia z pozostawaniem w pracy po godzi-
nach nie wskutek polecenia pracodawcy, ale niemozno$ci wykonania swych zadafi w obo-
wigzujacych godzinach pracy. Intensywno$¢ pracy rosnie i jednoczesnie coraz wigcej 0s6b
pracuje z duza szybkoscia i w napictych terminach.

Wydluzone godziny pracy zaréwno kompensowane finansowo albo czasowo, jak i nie-
kompensowane mozna uwaza¢ za jedng z form negatywnej elastyczno$ci. Praca w godzi-
nach przekraczajacych obowiazujacy wymiar, zwlaszcza gdy ma charakter ciagly, pociaga za
soba wiele negatywnych skutkéw o charakterze fizycznym i psychicznym, a takze oddzia-
luje negatywnie na réwnowage praca — zycie pozazawodowe.

Tak wigc z punktu widzenia poszczegdlnego pracownika elastycznosé moze oznaczaé
pozadane albo niepozadane rozklady czasu pracy. W najlepszym przypadku elastyczno$é
moze stwarza¢ pracownikowi mozliwos¢ dostosowania swoich godzin pracy do potrzeb
osobistych i rodzinnych. W najgorszym przypadku bycie elastycznym oznacza prace cigz-
sza, dtuzsza i czesto w niedogodnych porach, aby sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy.

Od lat rozwdj pracy w atypowych godzinach cieszyl si¢ zainteresowaniem pracodaw-
cow, ktorzy widzieli w niej sposob na bardziej elastyczne i efektywne ekonomicznie zatrud-

3 Europejskie Porozumienie Ramowe, dotyczace stresu zwiazanego z praca 8.10.2004 r. W $wietle
attykutu 139 traktatu, europejskie dobrowolne porozumienie ramowe zobowiazuje cztonkéw UNICE/
UEAPME, CEEP i ETUC (otaz komitet lacznikowy EUROCADRES/CEC) do wdrozenia jego
postanowiefi, zgodnie z procedurami i praktykami wiasciwymi dla strony pracodawcéw i strony
pracobiorcéw w panstwach cztonkowskich i krajach Europejskiego Obszaru Gospodarczego.

4 Badanie przeprowadzono w czerwcu 2007 r. przez Pentor Research International, Omnibus
(CAPI), N=475, Polacy w wicku 18 lat lub wiccej, aktywni zawodowo.
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nienie pracownikow. Z kolei pracownicy, a takze zwigzki zawodowe wyrazaly obawy
o naduzywanie atypowych form w celu uniknigcia zobowiazan i checi obnizania kosztéw
pracy. W organizacji pracy, praca w atypowych godzinach i praca zmianowa zajmuja szcze-
gblne miejsce ze wzgledu na zaklécenie naturalnego rytmu biologicznego pracownikdw.
Przeciwdzialanie zdrowotnym skutkom pracy zmianowej i pracy w atypowych godzinach
musi by¢ oparte na wiedzy o interakcji migdzy oferowanymi pracownikom rozkladami
czasu pracy a czynnikami osobowosciowymi i spolecznymi. Wiedza taka jest niezbedna do
podejmowania dziatan prewencyjnych i planowania rozkladéw czasu pracy, dostosowanych
do mozliwosci psychofizycznych pracownikéw w réznych porach doby.

Dzi$§ wielu badaczy elastyczne zatrudnienie przeciwstawia klasycznemu tradycyjnemu
modelowi wykonywania pracy: pracy najemnej, podporzadkowanej i zaleznej, nawiazanej na
podstawie bezterminowej umowy o prace, wykonywanej w pelnym wymiarze czasowym.
Rozwigzania odbiegajace od tego klasycznego modelu okreslaja jako atypowe, niestandar-
dowe, a takze coraz czesciej elastyczne. Stowo elastycznos$¢ (flexibility) pojawilo si¢ w jezyku
angielskim w XV w. i okreslalo zdolnos§¢ drzew do ustgpowania przed sila wiatru, a takze
powracania do stanu wczesniejszego. Dzi§ termin elastycznos¢ (zob. stownik HR) oznacza
réwniez umiejetno$é dostosowania si¢ do zmiennych warunkéw otoczenia, ktéra trakto-
wana jest jako cecha coraz czgsciej pozadana i odnosi si¢ do zakresu wykonywanych obo-
wigzkéw (gotowosci podejmowania nowych, nie zwiazanych z dotychczasowymi, zadan),
czasu pracy (jest czesto traktowana jako synonim dyspozycyjnosci) oraz formy umowy
podpisanej z pracodawca. Takie podejscie do elastycznosci sprawia, ze mamy trudno$¢
w odréznieniu elastycznodci pozytywnej od negatywnej, rozwiazan atypowych od rozwiazan
elastycznych, zwlaszcza tych, ktére moglyby sprzyja¢ réwnowazeniu pracy z zyciem poza-
zawodowym pracownikéw.

Sekretarz Stanu do Spraw Zatrudnienia USA, R. Reich (1994), méwiac o elastycznosci
rynku pracy, podkreslit duza pojemnosé stowa elastyczno$¢ i malg jego klarownosé. ,,Nie
wiem, co oznacza stowo >>elastycznos§é«< (flexibility). Rzadko w dyskusjach miedzynarodo-
wych sens pojecia przechodzi tak bezposrednio od niejasnosci do braku wszelkiej tresci
(...). Niektorzy ludzie, gdy méwia o elastycznosci rynku pracy, mowiag o swobodzie praco-
dawcow w zwalnianiu pracownikéw, o wolnosci w redukowaniu wynagrodzen. Jednak ten
rodzaj swobody nie prowadzi do wyzszego poziomu zycia w zadnym z naszych krajow”.

Obok dlugosci i rozkladow czasu pracy istotne znaczenie ma dla pracownikéw ich
przewidywalno$¢. Nagle, narzucone zmiany w rozkladzie czasu pracy dezorganizuja rytm
zycia prywatnego, dlatego duze znaczenie dla pracownika ma odpowiednio wczesne poin-
formowanie go o wprowadzanych zmianach. Przewidywalne zmiany sa latwiejsze do zaak-
ceptowania, gdyz umozliwiaja pracownikowi dostosowanie zycia pozazawodowego do po-
wierzonych mu zadai ilepsze utrzymanie rownowagi praca — zycie.

Narzucona i niekorzystna dla pracownika elastyczno$¢ jest odbierana jako rozwiazanie
negatywne, utrudniajace godzenie pracy i zycia pozazawodowego. Pracownicy preferuja
w takim przypadku regularne godziny pracy, traktujac je jako zabezpieczenie (ochrong)
przed niedogodnymi i nieprzewidywalnymi godzinami pracy.

Niezmiernie waznym wymiatem elastycznosci jest wplyw pracownikéw na godziny
rozpoczynania i koficzenia pracy oraz mozliwo$¢ decydowania o jego dlugosci. Zdaniem
pracownikow, w $wietle badati europejskich (Fourth Eurgpean Working Conditions Survey...
2007) i amerykanskich (No# Married to the Job... 2006), tak pojmowana elastyczno$¢ moglaby
kompensowa¢ wydluzone godziny pracy i ulatwia¢ godzenie pracy z zyciem pozazawodo-

wym.
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Zbyt duza autonomia pracownika w zakresie ustalania zwlaszcza dtugosci czasu pracy
moze z kolei bardzo negatywnie wplywac na rownowage praca — zycie. Zaangazowany pra-
cownik, majacy duze poczucie odpowiedzialnosci, moze wydluzaé czas pracy ponad roz-
sadne granice, szkodzac swojemu bezpieczenstwu, zdrowiu i WLB. Czesto rodzi si¢ pyta-
nie: Gdzie kofczy si¢ zaangazowanie w prace a zaczyna uzaleznienie od niej?

Permanentne dazenie do sukcesow i osiaganie ich stanowi¢ moze nie tylko zrédto sa-
tysfakeji i zadowolenia z siebie, lecz takze niebezpieczenstwo wpadnigcia w pulapke zwang
pracoholizmem. Pracoholizm to zachowanie patologiczne i zaburzenie réwnowagi pomig-
dzy praca a innymi waznymi elementami zycia, brak harmonii — racjonalnych proporcji
pomiedzy sprawami zawodowymi a pozazawodowymi.

Przypomnijmy, Zze w opinii zwiazkéw zawodowych Unison idea rownowazenia pracy
z zyciem pozazawodowym powinna skupi¢ si¢ na rezultatach pracy i najlepszym sposobie
jej organizacji. Nie moze sprzyja¢ upowszechnianiu negatywnej elastycznosci i powstaniu
dwubiegunowego rynku pracy, podzielonego na zatrudnionych na stale ,,pracownikéw we-
wnetrznych” i na ,,pracownikéw zewnetrznych”, wlacznie z osobami bezrobotnymi i wyklu-
czonymi z rynku pracy oraz osobami, ktérych zatrudnienie jest niepewne i nieformalne (Jobs,

Jobs, Jobs... 2003).

Idea WLB powinna, zdaniem zwiazkowcéw, stac si¢ podstawa do tworzenia rzeczywi-
stego partnerstwa w zakladach pracy. Poszukiwanie optymalnych rozwiazan, korzystnych
dla pracownikéw i pracodawcéw, powinno opierac si¢ na negocjacjach partneréw spotecz-
nych. Atrakcyjno$¢ programéw praca — zycie ma coraz wicksze znaczenie. Wiele badan po-
kazalo, Ze dla potencjalnych pracownikéw, czesto utalentowanych, o wysokich kwalifika-
cjach, mozliwos¢ pracy w elastycznych systemach jest najwazniejszym czynnikiem wplywa-
jacym na wybdr pracodawcy. Pamigtajmy, Zze warunkiem skutecznego wykorzystania ela-
stycznych rozwigzan jest przede wszystkim odpowiedni sposéb ich wprowadzania i wyko-
rzystywania.

Ze wzgledu na zmieniajaca si¢ role i zadania firm 1 instytucji, a takze zmieniajaca si¢
$wiadomos¢, postawy 1 oczekiwania spoleczne, niezbedne staje si¢ poszukiwanie takich
rozwigzan, ktére beda mozliwe do zaakceptowania w konkretnych warunkach zaréwno
przez pracodawcow, jak i pracownikéw. Dokonujac wyboru i rozwazajac zasadno$¢ wdro-
zenia wybranej elastycznej formy pracy, musimy zawsze stosowaé zasade ,,win-win” (obo-
polnej korzysci), a takze od samego poczatku przestrzegac zasad warunkujacych efektywne
wdrozenie zmian. Rozwigzania, ktére beda skoncentrowane jedynie na wigkszych wyma-
ganiach i naciskach, bez stworzenia jednoczes$nie pracownikom mozliwosci wplywu na
swojq prace (autonomia, partycypacja w procesach decyzyjnych, lepsza komunikacja), moga
jedynie pogorszy¢ warunki pracy.

W proces przygotowywania zmian nalezy przede wszystkim zaangazowaé: kierownic-
two firmy, personel zarzadzajacy, pracownikéw oraz przedstawicielstwa pracownicze:
zwiazki zawodowe, rady pracownicze lub inne przedstawicielstwa.

Zaangazowana wspolpraca umozliwi nie tylko konstruktywne wprowadzanie w zycie
nowego rozwigzania, ale réwnoczesnie zwickszy stopieni akceptacji dla zmian organizacyj-
nych i nowych regulacji czasu pracy. Przystepujac do wdrozenia wybranego elastycznego
rozwigzania oraz podczas calego procesu implementacji, musimy pamigta¢ o najczesciej
pojawiajacych si¢ argumentach za i przeciw.

Kolejne kroki powinny by¢ podejmowane w firmie wspoélnie, wspdlnie tez powinno si¢
definiowaé niezbedne do osiaggniecia cele, np. wzrost konkurencyjnosci firmy, stworzenie
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mozliwosci lepszego godzenia pracy z zyciem pozazawodowym pracownikéw, zachowanie
wykwalifikowanych i do§wiadczonych pracownikéw, przyciaganie najlepszych kadr itd.

3. ELASTYCZNOSC NA POLSKIM RYNKU PRACY

W gtéwnym nurcie rozwazani na temat elastycznosci polskiego rynku pracy formutuje
si¢ czesto dwie tezy: jedna méwi o sztywnym rynku pracy, winiac za to wysokie koszty
pracy i malg elastyczno$¢ polskiego prawa, druga wskazuje na funkcjonowanie elastycznych
form zatrudnienia na obrzezach umowy o prace i poza zakresem legislacyjnym Kodeksu
pracy.

Rozwazania dotyczace pojecia i pozioméw elastycznosci dotyczg gtownie: elastyczno-
$ci rynku pracy, utozsamianej czgsto z dziataniami na rzecz deregulacji rynku pracy, sprzy-
jajacymi sprawnej realokaciji sily roboczej w gospodarce (Mijal, Tchorek 2005), elastyczno-
$ci zatrudnienia, oznaczajacej zdolno$¢ przystosowawcza firm do zmieniajacych si¢ warun-
kéw oraz mobilnosci zawodowej, kwalifikacyjnej i przestrzennej. Pomiar elastycznosci
rynku pracy okazal si¢ niezwykle trudny ze wzgledu na wieloaspektowosé samego pojecia,
a takze jego aspekty ilosciowe i jakosciowe. W roku 2004 eksperci OECD opracowali syn-
tetyczny indeks regulacji rynku pracy EPL (Employment Protection Level), w ktérym znajdu-
jemy trzy komponenty: 1) regulacje dotyczace indywidualnej ochrony pracownika przed
zwolnieniem; 2) dodatkowe uregulowania zabezpieczajace pracownika przed zwolnieniami
(dotyczace tzw. zwolnient grupowych); 3) regulacje dotyczace zatrudnienia w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Poréwnanie wartosci indeksu EPL i innych indekséw czastkowych,
a takze analizy Banku Swiatowego pokazaly, ze rynek pracy w Polsce jest w znacznym
stopniu zliberalizowany. Zmiany w przepisach prawnych, dotyczacych zatrudnienia, znala-
zty odzwierciedlenie gléwnie w rozwoju niestandardowych form zatrudnienia. Przypo-
mnijmy, ze standardowe zatrudnienie definiowane jest jako praca najemna, podporzadko-
wana, zalezna, nawiazana na podstawie bezterminowej umowy o pracg, wykonywana
w pelnym wymiarze czasu pracy, w stalych godzinach i w okreslonym miejscu pracy, z reguty
w siedzibie pracodawcy (Wratny 2007). Wprawdzie uznano, ze nazywanie wszystkich nie-
standardowych form zatrudnienia elastycznymi jest duzym uproszczeniem, ale dos$¢ po-
wszechnie uzywa si¢ zamiennie tych dwoch okresle. Terminowi elastyczno$¢ nadaje sig
wige czesto odmienne tresci, co sprawia, ze mieszamy rézne rodzaje nietypowosci i ela-
stycznosci, a w konsekwencji trudno zainteresowa¢ nimi jednoczesnie pracodawcéw i pra-
cownikow.

W przyjetej w prawie europejskim konwencji wyrdznia si¢ cztery rodzaje nietypowych
uméw O pracg: UMowy terminowe, umowy o pracg w niepelnym wymiarze, umowy bedace
podstawa, ,,wynajmowania” pracy (tzw. praca tymczasowa) oraz umowy o prace na odle-
glo$¢ (telepraca). Formy te okreslane sa zbiorczo jako praca atypowa (Florek 2007). Gdy
rozwazamy kwestie typowosci, nietypowosci oraz elastycznosci, musimy jeszcze przywolaé:
Karte Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw, Karte Praw Podstawowych, Dyrek-
tywe 2003/88/WE, dotyczaca niektorych aspektéw otganizacji czasu pracy, Dyrektywe
1997/81/WE w sprawie porozumienia tamowego, dotyczacego pracy w niepelnym wymia-
rze, Rezolucj¢ Rady Europy o rownowazeniu udziatu kobiet i mezezyzn w zyciu rodzinnym
i zawodowym oraz Europejska Strategic Zatrudnienia, zasady flexicurity, Strategic Polityki
Spoleczne;.
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We wszystkich tych dokumentach zwraca si¢ uwage na elastyczne sposoby organizacji
pracy i czasu pracy, widzac w nich szans¢ na poprawe jakosci pracy, wzrost zatrudnienia,
poprawe konkurencyjnosci, tatwiejsze godzenie pracy z zyciem pozazawodowym pracow-

nikéw. Elastyczne formy pracy postrzegane sa coraz czgsciej jako pozadana forma reakeji
na aktualne wyzwania rynku pracy.

Podstawowym i nadrzednym dokumentem strategicznym, okreslajacym cele i priory-
tety rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski oraz warunki, ktére powinny ten rozwdj za-
pewnid, jest Strategia Rozwoju Kraju 2007-2015. Strategia wyznacza cele oraz identyfikuje
obszary uznane za najwazniejsze z punktu widzenia osiagniccia tych celéw, na ktérych
skoncentrowane beda dzialania panistwa. Przyjete w strategii priorytety okreslaja najwaz-
niejsze kierunki i gléwne dziatania, dzigki ktorym mozliwe bedzie osiagniccie celu gtow-
nego. W priorytecie nr 3: wzrost zatrudnienia i podniesienie jakosci zycia, wyraznie zaakcen-
towano koniecznos$¢ promocji 1 zastosowania na wigksza skale elastycznych i alternatyw-
nych form zatrudnienia oraz organizacji czasu i warunkéw pracy.

Przywolujac prawne uregulowania elastycznego ksztaltowania np. czasu pracy w Pol-
sce, nalezy si¢ zastanowi¢, ktore z obecnych regulacji stuza interesom obu stron stosunkéw
pracy, pozostawiajac niezbedny zakres swobody, a ktére t¢ swobode ograniczaja. I tak
mozliwos¢ elastycznego ksztaltowania czasu pracy opiera si¢ przede wszystkim na prze-
cigtnej tygodniowej normie czasu pracy i zréznicowanych normach dobowych. Elastyczne
organizowanie czasu pracy ulatwiaja uregulowania Kodeksu pracy, traktujace réwniez 5-
dniowa norme czasu jako norme przeci¢tna. Norma ta zostala wprowadzona ustawa nowe-
lizujaca Kodeks pracy z 1.03.2001 r. (Rycak 2008).

Natomiast jedna z najpowazniejszych prawnych przeszkéd w bardziej elastycznym or-
ganizowaniu rozkladéw czasu pracy jest przyjete w polskim ustawodawstwie pojecie doby
pracowniczej. Zgodnie z art. 128 § 3 pkt 1 k.p., przez dob¢ nalezy rozumie¢ 24 kolejne go-
dziny, poczynajac od godziny, w ktérej pracownik rozpoczyna prace, wedlug obowiazuja-
cego go rozkladu czasu pracy. Wprowadzenie ustawowej definicji doby pracowniczej po-
zbawilo wigc pracownikéw mozliwosci wyboru dogodnego dla siebie rozkladu czasu pracy.
Warto tu wspomnie¢, ze Dyrektywa 2003/88/WE (wspomniana wyzej) nie wprowadza de-
finicji doby pracowniczej ani si¢ tez tym pojeciem nie postuguje. Na panstwa cztonkowskie
zostal nalozony jedynie obowiazek podjecia niezbednych krokéow w celu zapewnienia mi-
nimalnego dziennego okresu wypoczynku w liczbie 11 nieprzerwanych godzin w okresie
obejmujacym 24 godziny.

Obowiazujace w naszym ustawodawstwie przepisy powoduja, ze mamy niestychanie
sztywng, organizacj¢ pracy i czasu pracy. Zgodnie z wynikami badania modutowego (GUS
2005), sposréd 10.056 pracownikéow najemnych 90,5% mialo ustalona z pracodawcy stala
liczbe godzin pracy w ciagu dnia, a 82,1% réwniez okreslong godzing rozpoczecia i zakon-
czenia pracy. Podobnie — cho¢ praca w skréconym wymiarze czasu pracy daje wigcej mozli-
woscl jego uelastycznienia — pracownicy, zatrudnieni w niepelnym wymiarze, pracowali
w sztywnych ramach, bez mozliwosci decydowania o rozkladzie pracy oraz godzinie jej
rozpoczynania i koficzenia.

Ustawowe definiowanie doby pracowniczej stanowi dos¢ powazng prawng przeszkode
w stosowaniu w wielu zakladach pracy tzw. ruchomego czasu pracy i zmiennych godzin jej
rozpoczynania. Systemy te umozliwiaja rozpoczynanie i koniczenie pracy w okreslonych
przedziatach czasowych i swoboda wyboru przez pracownika godziny rozpoczecia pracy
w tej samej dobie pracowniczej jest uznawana za planowanie pracy w godzinach nadliczbo-

wych. Cho¢ ruchomy czas pracy nalezy do najstarszych elastycznych form organizacji pracy
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i czasu pracy, i spetnia kryterium ,,win-win”, to przepis o dobie pracowniczej skutecznie
ogranicza systemowe wprowadzenie tego systemu w polskich firmach. Nie mozna w tym
miejscu nie wspomnieé, ze pierwsze udane eksperymenty, potwierdzone materialem empi-
rycznym, testujace przydatnos¢ ruchomego czasu pracy w Polsce, siggaja lat 70. ubiegtego
stulecia. Polskie doswiadczenia potwierdzily zalety tego elastycznego rozwiazania i byliby-
$my zapewne nadal wzorem dla innych panstw europejskich, gdyby nie opér urzednikow
i sztywny przepis o 8-godzinnym dniu pracy. Dzi$ czesto nie znamy ani prawidlowej defi-
nicji ruchomego czasu pracy, ani zasad jego funkcjonowania, nie wspominajac o plusach
i minusach tego rozwiazania.

Kolejne prawne utrudnienie w praktyce dzialania wielu pracodawcow, zwlaszcza tych,
u ktérych popyt na produkty i ustugi jest bardzo zréznicowany i zalezny od wielu czynni-
kéw, stanowi brak jasnych uregulowan prawnych, na jaki okres z gory powinien by¢ usta-
lony rozklad czasu pracy, a takze w jaki sposéb pracodawca moze go zmieni¢ po jego
podaniu do wiadomosci pracownikow (Rycak 2008). Problemem zwigzanym z ustalaniem
rozkladéw czasu pracy jest takze kwestia zmiany obowigzujacego rozkladu. Zmiana za-
strzezonego w umowie o prace indywidualnego rozkladu czasu pracy wymaga porozumie-
nia stron lub wypowiedzenia zmieniajacego’.

Badania dotyczace niestandardowych form zatrudnienia w Polsce pokazaly, Ze istnieje
wiele stereotypowych opinii, wynikajacych czgsto ze ztych doswiadczen sprawiajacych, ze
zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy podchodza do nowych rozwiazan dos$¢ nieufnie
(Badanie czynnikdw... 2008). Poniewaz wszystkie atypowe rozwiazania nazywamy elastycz-
nymi, ta nieufno$¢ przenoszona jest takze na te rozwigzania, ktére sq np. elementem skla-
dowym programéw WLB i wykorzystywane sa czesto dla rownowazenia zachwianej row-
nowagi praca — zycie. Wiele badan przeprowadzonych w ostatnim okresie potwierdza row-
niez, ze elastyczne rozwiazania, spelniajace kryterium ,,win-win” wickszosci polskich praco-
dawcow i pracownikéw, nie sa w ogéle znane.

Gdy rozwazamy kwestie elastycznosci, bez scislego sprecyzowania o jakiej elastyczno-
$ci i o jakich formach méwimy, wtedy zaréwno krytycy elastycznosci, jak i jej zwolennicy
mogg mie¢ racje. Dopiero uscislenie pojecia elastyczno$¢ albo wskazanie konkretnego roz-
wiazania w danych warunkach pozwala oceni¢ przydatnosé, dopuszczalnosé, wady i zalety
konkretnych rozwiazan. Dostepnosé i mozliwos$¢ wyboru elastycznych sposobéw organiza-
cji pracy i czasu pracy, jak pokazuja doswiadczenia innych panstw i nasze wlasne, ma po-
zytywny wplyw na réwnowazenie przez pracownikéw pracy i zycia poza nia, a takze przy-
sparza korzysci przedsigbiorstwom, prowadzac do uzyskania przez pracownikow wigkszej
satysfakcji z pracy. Powodzenie podejmowanych dzialan i skuteczne wykorzystanie ela-
stycznych rozwiazan zaleze¢ bedzie w duzym stopniu od przekonania pracodawcow i pra-
cownikéw o ich celowosci i korzystnosci.
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Jerzy Wratny”

ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA W PERSPEKTYWIE
POLSKIEGO PRAWA PRACY

1. Pojecie form elastycznych wiaze si¢ z pojeciem nietypowosci w zatrudnieniu
pracowniczym. Pojecia te nie sa rozumiane jednolicie. Niektore formy zatrudnienia moga
tylko nieznacznie réznic¢ si¢ od modelu typowego i moze by¢ trudno orzec, czy spelniaja
kryteria nietypowosci. Przykladowo, typowym rozwigzaniem jest zatrudnianie pracowni-
kéw w ramach podstawowych norm czasu pracy. Ale jezeli zastosuje si¢ wobec nich diugie
okresy rozliczeniowe, wynoszace np. 12 miesigcy, to wowczas bedziemy juz mieli do czy-
nienia z nietypowa forma ich zatrudniania. Za przyklady nietypowosci mozna uznawaé
wiele réznych odmian stosunku pracy, zwiazanych ze sposobem jego powstania, katego-
riami zatrudnionych pracownikéw, realizacja programoéw rynku pracy (tzw. zatrudnienie
subsydiowane) itp. Chcac uniknaé drobiazgowych i niecelowych, z punktu widzenia zasad-
niczego tematu, dystynkcji — ktére mozna wiazaé z szerszym zagadnieniem dyferencjacji
prawa pracy — nalezy odwolac si¢ do przyjetej w prawie europejskim konwencji, zgodnie
z ktéra wyrdznia si¢ i reguluje cztery rodzaje nietypowych umoéw o prace: umowy terminowe,
umowy o prace w niepelnym wymiarze czasu, umowy bedace podstawa ,,wynajmowania”
pracy (tzw. praca tymczasowa) oraz umowy o prace na odleglos¢ (telepraca). Formy te
okreslane sa zbiorczo jako praca atypowa (Florek 2007, s. 100).

2. Do nietypowych uméw o prace zalicza si¢ przede wszystkim zatrudnienie termi-
nowe (okresowe) przeciwstawiane zatrudnieniu stalemu na podstawie umoéw na czas nie
okreslony. W przypadku terminowych uméw o prace mamy w Polsce do czynienia ze
wzglednie stabilna instytucja prawna, ktéra nie ulegala zasadniczym zmianom po roku
1989.

Do rodziny terminowych uméw o prace w prawie polskim naleza: umowa na czas
okreslony, na czas wykonywania okreslonej pracy oraz na okres probny (por. art. 25 k.p.).
Wylaczajac umowe na okres prébny, ktorej cele s szczegdlne, umowy terminowe —
z uwagi na tatwos$¢ ich rozwigzania — stuzg elastycznemu dostosowywaniu zatrudnienia do
zmieniajacych si¢ potrzeb przedsigbiorstwa; ich stosowanie lezy zatem przede wszystkim
w interesie pracodawcow.

I tak umowy na czas okreslony rozwiazuja si¢ z uplywem terminu, na jaki zostaly za-
warte. W zasadzie nie podlegaja wypowiedzeniu, ale przy zawieraniu umowy o prace na
czas okreslony dluzszy niz 6 miesigey, strony moga przewidzie¢ mozliwo$¢ wezesniejszego
rozwigzania takiej umowy z dwutygodniowym wypowiedzeniem (por. art. 33 k.p.).
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Wypowiadajac umowe o prace, zawarta na czas okreslony, pracodawca nie ma obo-
wiazku podawania pracownikowi przyczyny dokonanego wypowiedzenia. O zamiarze wy-
powiedzenia pracownikowi takiej umowy pracodawca nie musi tez zawiadamia¢ reprezen-
tujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzkowej.

Umowy o prace na czas okreslony, wygodne dla pracodawcy, sa mniej korzystne dla
pracownika. Pozbawiony jest on bowiem poczucia bezpieczefistwa i uprawnienl zwigzanych
ze stalym zatrudnieniem. W przypadku stosowania tych uméw stabsze sa tez relacje mie-
dzy pracodawca a pracownikiem na plaszczyznie zbiorowego prawa pracy; zatrudnienie
czasowe nie sprzyja budowaniu dialogu w zakladzie pracy. Pracownicy zatrudnieni na
podstawie uméw terminowych sa stabiej zintegrowani z trzonem zalogi zatrudnianej na
stale i w mniejszym stopniu, jesli w ogole, uczestnicza w sprawach zakladu pracy. Chociaz
ustawa o zwiazkach zawodowych przyznaje im prawo zrzeszania si¢ na takich samych zasa-
dach jak wszystkim pracownikom oraz pelni¢ praw zwiazkowych, to brak pelnego poczucia
identyfikacji z zakladem pracy, stabilizacji zatrudnienia oraz z reguly nizszy status ekono-
miczny sprawiaja, ze rzadko wstepuja oni do zwigzkéw oraz rzadziej uczestnicza w innych
gremiach przedstawicielskich zalogi. Nierzadko przy tym obserwuje si¢ sytuacje jawnego
lub zawoalowanego straszenia pracownikow, majacych umowy okresowe, nicodnowieniem
zatrudnienia w przypadku przystapienia do zwiazku zawodowego lub niewystapienia z niego.

Zatrudnienie okresowe moze mie¢ ujemne nastgpstwa w dziedzinie zabezpieczenia
spotecznego, woéwczas gdy zbyt krétki staz nie pozwoli na nabycie okreslanych uprawnien
zabezpieczenia spolecznego, np. do minimalnej gwarantowanej przez pafistwo emetytury
w nowym systemie emetytalnym. Pozostawanie w okresowym zatrudnieniu z reguly uniemoz-
liwia pracownikowi zaciagniecie kredytu.

Dodajmy, Ze sytuacj¢ pracownikéw zatrudnianych na podstawie uméw o pracg na czas
okreslony pogorszylo orzecznictwo Sadu Najwyzszego, w ktérym dopuszczono mozliwosé
wypowiadania tych umoéw w szerszym zakresie niz moglo to by¢ intencja ustawodawcy'!. T¢
»furtke” wykorzystuja pracodawcy, w zwiazku z czym umowa terminowa traci swoj walor
stabilizowania stosunku pracy, chociazby przez pewien uméwiony z gory czas.

Zgodnie z postanowieniami Dyrektywy (1999/70/WE), stosowanie uméw okreso-
wych nie moze prowadzi¢ do ich naduzywania i nieuzasadnionego eliminowania zatrudnie-
nia stalego, a wigc formy korzystniejszej dla pracownikéw. Zasieg stosowania okresowych
umoéw o prace w Polsce wskazuje jednak na ich naduzywanie w praktyce zakladéw pracy?.
Niewystarczajaco chroni pracownikow przepis art. 25! k.p., zgodnie z ktérym jesli te same
strony zawarly dwukrotnie umowe o prace na czas okreslony na nast¢pujace po sobie
okresy, to zawarcie przez nie kolejnej, trzeciej, umowy w ciagu 30 dni od rozwiazania dru-
giej z nich jest réwnoznaczne w skutkach z zawarciem umowy na czas nie okreslony (por.
art. 25" k.p.). Okresy te sa zbyt krotkie, w zwiazku z czym nalezy si¢ spodziewac wystapie-

1 Chodzi o orzeczenie przewidujace dopuszczalno$é wypowiedzenia umowy o prace, zawartej na
czas dluzszy niz 6 miesi¢cy, nawet przed uplywem tego okresu (Uchwata SN z 7 wrzesnia 1994 r.,
IPZP 35/94, OSNAP i US 1994, nr 11, poz. 173). W praktyce wi¢c dluzsze umowy terminowe
moga by¢ przez pracodawcéw wypowiadane w dowolnym czasie, co catkowicie pozbawia umowy
tego rodzaju funkcji stabilizujacej zatrudnienie.

2 W konicu 2005 r. zatrudnionych na czas okreslony bylo w Polsce 27% pracownikéw. Pod tym
wzgledem w grupie 30 krajow OECD Polska zajmowata drugie miejsce po Hiszpanii (33% kontrak-
tow czasowych). Wedtug M. Kabaja ,,ta forma zatrudnienia zaczyna w Polsce dominowaé, przera-
dzajac si¢ w swoistq patologie, co jest sprzeczne z doswiadczeniem wigkszosci krajow OECD i z zale-
ceniem Unii Europejskiej” (Kabaj 2000, s. 48).
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nia Komisji Europejskiej do naszego kraju o dokonanie zmiany przepisu art. 25! k.p., pole-
gajacej na ich przedtuzeniu do rozsadnych rozmiaréw.

Naduzywanie uméw okresowych skutecznie ograniczalby przepis, uwzgledniajacy je-
den z wariantéw przewidywanych we wspomnianej wyzej dyrektywie, zgodnie z ktérym
odnowienie zatrudnienia na czas okreslony byloby dopuszczalne tylko w razie zaistnienia
obiektywnego powodu odnowienia umowy okresowej. W razie sporu obicktywny powdd
odnowienia musiatby by¢ wykazany przez pracodawce po uprawdopodobnieniu przez pra-
cownika, ze powdd taki nie wystepuje’.

Odmiang umowy na czas okreslony jest umowa na czas zastgpstwa nieobecnego pra-
cownika: w przypadku dlugotrwalej choroby, urlopu macierzynskiego, wychowawczego,
bezplatnego i in. Wprowadzona do Kodeksu pracy w 2003 r. konstrukcja umowy o prace
na czas zastgpstwa stanowi przyklad uelastycznienia krétkoterminowych stosunkéw pracy
kosztem bezpieczenstwa socjalnego zatrudnionych w ten sposéb pracownikéw, z uwagi
zwlaszcza na ekspresowy tryb wypowiedzenia tego rodzaju uméw (por. art. 33! k.p.).

Kolejng umowa terminowa, bedaca forma pracy nietypowej, jest umowa na czas wy-
konania okreslonej pracy. Jak sama nazwa wskazuje, umowa taka zawierana jest w celu wy-
konywania przez pracownika z géry okreslonego zadania (prace dorywcze, sezonowe, wy-
budowanie obiektu, zorganizowanie szkolenia, sporzadzanie bilansu itp.), gdy niemozliwe
jest Sciste okreslenie terminu zakonczenia pracy. Mozna wnioskowa¢ pod adresem praktyki,
aby umowy o prace tego rodzaju byly szerzej wykorzystywane poza tradycyjnym zakresem
ich zastosowania (prace dorywcze i sezonowe), np. przy tzw. pracy na projektach, gdy pra-
cownika zatrudnia si¢ do okreslonego projektu (wykonanie dekoracji, opracowanie pro-
gramu komputerowego). Przy pracach takich, o wysokim stopniu zlozonosci i ograniczo-
nym podporzadkowaniu, mozliwe jest wymienne stosowanie pracowniczej i cywilnopraw-
nej formuly zatrudnienia.

3. Forma prawna pracy nietypowej jest zatrudnianie pracownikéw w niepetnym wy-
miarze czasu pracy, tj. w odniesieniu do podstawowej grupy pracownikéw w wymiarze
krétszym niz 8 godzin na dobe lub przecigtnie 40 godzin tygodniowo. Rozmiar uprawnien
i obowigzkow pracownikéw niepelnoetatowych ustalany jest pro rata temporis, czyli propor-
cjonalnie do obowiazujacego ich czasu pracy (por. art. 292 §1 k.p.).

Ta forma zatrudnienia pozwala, z jednej strony, dostosowacé liczbe godzin zatrudnia-
nego pracownika do rzeczywistych potrzeb pracodawcy, z drugiej za$ pozwala takze dosto-
sowa¢ ja do mozliwosci pracownika. Z tego drugiego wzgledu jest to forma przyjazna dla
niektérych kategortii pracownikéw, np. dla matek opiekujacych si¢ matymi dzie¢mi. Jej ela-
styczno$¢ przejawia sic w nieskoniczonych mozliwosciach dzielenia pelnego ,.etatu” oraz
w mozliwosci kojarzenia zatrudnienia czastkowego ze szczegdlnymi rozwiazaniami z zakresu
czasu pracy (indywidualne rozklady, praca weekendowa itp). Zatrudnienie w tej formie

uznawane jest za uzyteczny $rodek ograniczania bezrobocia®.

3 Wedlug propozycji Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy ograniczenie stosowania uméw termi-
nowych nalezaloby osiagna¢ poprzez ustanowienie limitu facznego zatrudnienia u danego praco-
dawcy na podstawie uméw o prace na czas okreslony (bez liczenia kolejnych odnowien), co réwniez
dopuszcza prawo europejskie. Rozwiazanie tego typu popiera NSZZ ,,Solidarnos¢”.

4 W IV kwartale 2005 r. pracujacych w niepelnym wymiarze czasu bylo 1570 tys. oséb
w poréwnaniu z liczba 12.819 tys. zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu. Dominujacy przyczyna
zatrudnienia na cze$¢ etatu byt fakt, Ze pracujacemu odpowiadal taki wymiar czasu. Na drugim
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Do czasu wejscia w zycie tzw. nowelizacji europejskiej w 2003 r. Kodeks pracy nie za-
wieral zadnej szczegdlnej regulacii, odnoszacej si¢ do zatrudnienia w niepetnym wymiatrze
czasu pracy. Dopuszczalno$¢ dzielenia ,,etatu” na drodze umownej, jako wynikajaca z za-
sady swobody uméw, nie byla jednak nigdy kwestionowana. W znowelizowanym Kodeksie
pracy problem zatrudnienia cz¢$ciowego zostal szeroko uwzgledniony, zgodnie z postula-
tami wynikajacymi z Dyrektywy (1997/81/WE). Ustawodawca polozyl nacisk na zakaz
dyskryminacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w porow-
naniu z pracownikami pelnoetatowymi. Mianowicie zawarcie z pracownikiem umowy
o prace, przewidujacej zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, nie moze powodo-
wac ustalenia warunkéw pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracowni-
kow wykonujacych prace w petnym wymiarze, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci
wynagrodzenia za pracg i innych §wiadczen, zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy
(wspomniana juz wyzej zasada pro rata temporis).

Wspomniana nowelizacja Kodeksu pracy miata rowniez na celu zapewnienie mozliwo-
$ci podejmowania przez pracownika zatrudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu
pracy, zaleznie od jego wyboru. Odpowiedni przepis kodeksu przewiduje mianowicie obo-
wigzek uwzglednienia przez pracodawce, w miare mozliwosci, wniosku pracownika doty-
czacego zmiany wymiaru czasu pracy, okreslonego w umowie o prace. O mozliwosci za-
trudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy pracodawca powinien informo-
wac¢ pracownikow. Ta zasada swobody przepltywu miedzy obiema formami zatrudnienia —
tradycyjna (pelny etat) i elastyczna (cze$¢ etatu) — wydaje si¢ jednak iluzoryczna dla wielu
pracownikéw z uwagi na praktyczne trudnosci w jej wyegzekwowaniu.

Dyskryminacja pracownikow niepetnoetatowych jest wprawdzie ograniczona, ale nadal
w pewnym stopniu ma miejsce. Dotyczy ona wynagrodzenia za prace w godzinach przekra-
czajacych uméwiony wymiar czasu pracy. W zwiazku z powyzszym nalezatoby — co postu-
luje m.in. Komisja Kodyfikacyjna — wprowadzi¢ przepis uznajacy caly czas wykonywania
pracy, ponad obowigzujacy pracownika wymiar, za prac¢ w godzinach nadliczbowych,
a wigc wynagradzang z dodatkiem za pracg w nadgodzinach, zamiast — jak to jest obecnie —
odsyla¢ w tej kwestii do umowy z pracodawca.

Pracownicy zatrudnieni na czesci etatu sg stabiej zintegrowani z pozostaly czgscig za-
togi i w mniejszym stopniu uczestnicza w sprawach zakltadu pracy. Chociaz wigc przepisy
ustawy o zwiazkach zawodowych (Ustawa z 23 maja 1991 r.) przyznaja im prawo koalicji na
takich samych zasadach jak wszystkim pracownikom oraz pelni¢ praw zwigzkowych, to
brak poczucia identyfikacji z zakladem pracy, a takze stabilizacji zatrudnienia i nizszy status
ckonomiczny sprawiaja, ze rzadko przystepuja oni do zwiazkéw.

Brak przynaleznosci zwiazkowej nie musi wszakze przesadzac¢ o braku ochrony zwiaz-
kowej tej kategorii pracownikdéw. Moga oni zawsze skorzystaé z przewidzianego w ustawie
zwigzkowej prawa wskazania zwigzku zawodowego, ktory jest wowczas legitymowany do
ich obrony na takich samych zasadach jak wobec swoich cztonkéw. Zakladowe organizacje
zwigzkowe powinny zacheca¢ pracownikow zatrudnionych na cze$¢ etatu do korzystania
z tego ,,parasola ochronnego” m.in. w celu egzekwowania od pracodawcy udzielania infor-
macji o mozliwosci zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy.

4. Umowa o prac¢ z agencja pracy tymczasowej uregulowana jest w osobnej ustawie
(Ustawa z 9 lipca 2003 r.). Ta forma zatrudnienia charakteryzuje si¢ szczegblna elastyczno-

miejscu podawano jako przyczyne niemozno$¢ znalezienia pracy w pelnym wymiarze czasu (GUS,
2006, s. 274).
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$cig. Tzw. pracodawca-uzytkownik (po zaplaceniu wynagrodzenia agencji) zwolniony jest
w zasadzie od ponoszenia kosztéw transakeyjnych: agencja dostarcza mu bowiem w dowol-
nym czasie pracownika, zgodnie z zamoéwieniem, po sprawdzeniu jego kwalifikacji. Nie ob-
cigzaja go rowniez w wigkszosci koszty biezacego zatrudnienia, gdyz do ich pokrywania,
wlacznie z zaplata wynagrodzenia za pracg, obowigzana jest agencja, bedaca (gléwnym) pra-
codawca pracownika tymczasowego. Pracodawcy-uzytkownikowi przystuguja zas upraw-
nienia kierownicze wobec skierowanego pracownika. Moze on ponadto w dowolnym czasie
przerwac zatrudnienie i odestaé pracownika do agencji.

W istocie rzeczy mamy tu do czynienia z pewna forma posrednictwa pracy, ktérego
celem jest elastyczne reagowanie na potrzeby rynku pracy. Wyspecjalizowane agencje przy-
ciagaja pracownikéw zanim dojdzie do rzeczywistego zatrudnienia. Ta forma pracy niety-
powej wiaze si¢ z zatrudnieniem okresowym. Po uplywie czasu ,,wynajecia” pracownik
wraca do stanu oczekiwania.

Nietypowo$¢ tej formy zatrudnienia jest daleko posunigta. Odchodzi si¢ bowiem od
dwustronnej konstrukeji stosunku pracy jako wiezi miedzy pracownikiem a pracodawca, dla
ktérego wykonuje on prace. Pojawia si¢ natomiast uklad tréjstronny, w ramach ktérego na-
stepuje rozdzielenie funkcji pracodawcy od podmiotu spozytkowujacego prace pracownika.
Temu ostatniemu (pracodawcy-uzytkownikowi) przystuguja jednak takze pewne atrybuty
pracodawcy. Stosunek prawny zachodzi réwniez miedzy agencja pracy tymczasowej a pra-
codawca-uzytkownikiem, dla ktérego agencja jest ustugodawca wynajmujacym prace.

Obecna ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych uwazana jest za cha-
otyczng i nadmiernie krepujaca rozwdj tej formy zatrudnienia. Co do regulaciji pracy tym-
czasowej de lege ferenda nasuwa si¢ dylemat, czy obecng konstrukcje prawna przybliza¢ do
schematu tréjstronnego stosunku pracy przez nadanie pracodawcy-uzytkownikowi w wigk-
szym stopniu cech pracodawcy (za czym si¢ opowiadam), czy tez utrzymac stan dotychcza-
sowy, w ktorym prawie wszystkie uprawnienia i obowiazki podmiotu zatrudniajacego sku-
pione sa w agencji. Elastyczno$¢ w tym zakresie mozna osiagna¢ na drodze przyznania
wigkszej swobody agencji oraz pracodawcy-uzytkownikowi w umownym ksztaltowaniu ich
relacji wobec pracownika tymczasowego, np. co do kwestii, na kim ciazylby obowigzek za-
platy wynagrodzenia®. Dodatkowo nasuwa si¢ postulat ograniczenia licznych i wygérowa-
nych wymagan w stosowaniu pracy tymczasowej, ustanowionych w obecnie obowiazujacej
ustawie.

Rosnaca popularnosé zatrudniania pracownikow tymczasowych wymaga rozwazenia
problemu objecia ich ochrong zwigzkowa. Trudno wprawdzie oczekiwad, z uwagi na specy-
fike tej formy zatrudnienia, aby pracownicy ci w szerszej skali dazyli do aktywizowania si¢
w zwiazkach zawodowych, niemniej nalezaloby im to przynajmniej formalnie umozliwic.
Pracownikom tymczasowym z racji statusu pracowniczego przystuguje wprawdzie, zgodnie
z przepisami ustawy o zwiazkach zawodowych, pelne prawo koalicji, tj. prawo tworzenia
i wstepowania do zwiazkéw zawodowych, ale cztonkostwo w zwiazkach, wedlug obecnie
obowiazujacych przepisow, laczy si¢ z przynaleznoscia do zakladowej organizacji zwiazko-
wej. Zaktadem pracy dla pracownikéw tymezasowych jest za$ formalnie agencja pracy tym-
czasowej, podczas gdy ich realne interesy zwigzane sa nie tyle z agencja, co z pracodawca-
uzytkownikiem; w szczegélnosci wynagrodzenie pracownika, chociaz transferowane do
agencji i przez nia wyplacane, zalezy od przepiséw obowiazujacych u pracodawcy-uzyt-
kownika. Obok zatem niezaprzeczalnego prawa koalicji, przystugujacego pracownikom

5 W tym kierunku zmierzaja propozycje Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy.
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tymczasowym wzgledem agencji, nalezatoby im réwnolegle umozliwi¢ prawo zrzeszania sig
u pracodawcéw-uzytkownikdéw. Jest to osiagalne na drodze dzialan organizacyjnych sa-
mych zwigzkéw zawodowych, ktére moga powoltaé migdzyzakladows organizacje zwiaz-
kowa, zrzeszajaca lacznie zaréwno pracownikéw stalych, zatrudnionych u pracodawcy-
uzytkownika, jak i pracownikéw tymezasowych, nalezacych do tego samego zwiazku.

Innym rozwigzaniem mogtaby by¢ interwencja ustawodawcy, polegajaca na ustanowie-
niu przepisu dopuszczajacego wstgpowanie pracownikéw tymezasowych do zakladowych
organizacji zwigzkowych, dzialajacych u pracodawcy-uzytkownika na takich samych zasa-
dach, jakie juz obecnie przystuguja np. chalupnikom (por. art. 2 ust. 2 ustawy o zwiazkach
zawodowych). Prawo do teprezentacji pracownikéw tymczasowych zaréwno w strukturach
agendji, jak i u pracodawcy-uzytkownika przyznaje im zreszta niewprowadzony dotychczas
w zycie projekt Dyrektywy WES.

Osobna sprawg jest natomiast, przystugujace zwiazkom zawodowym, dzialajacym
u pracodawcy-uzytkownika — zgodnie z ustawa o pracownikach tymczasowych, prawo do
informacji i konsultacji w sprawach zatrudniania pracownikéw tymczasowych. Mozna po-
stulowac¢, aby to uprawnienie zwiazkéw zawodowych bylo wykorzystywane do obrony pra-
cownikéw tymezasowych przed wyzyskiem i dyskryminacja oraz do egzekwowania od pra-
codawcow obowiazku informowania tych pracownikéw o wolnych stanowiskach pracy, na
ktérych mogliby by¢ oni zatrudnieni na podstawie umoéw o pracg z pracodawca-uzytkowni-
kiem.

5. Stosowanie telepracy (pracy na odleglos¢), czyli pracy wykonywanej regularnie poza
zakladem pracy z wykorzystaniem §rodkéw komunikacji elektronicznej migdzy telepracow-
nikiem a pracodawca (por. art. 67° k.p.), oznacza oszczedno$¢ na kosztach instalowania
pracownika w zakladzie i sprawowania nad nim biezacego nadzoru. Jest to wigc w zasadzie
bezinwestycyjny $rodek wzrostu zatrudnienia. W przeciwienistwie do pracy tymczasowej
telepracg zainteresowani sa na ogdél pracownicy wysoko wykwalifikowani, cenigcy sobie
samodzielnos¢ w organizowaniu pracy lub zmuszeni do laczenia obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi. Niebagatelna korzyscia telepracy jest réwniez wyeliminowanie klopotliwych
dojazdoéw do siedziby pracodawcy lub innego miejsca, wyznaczonego do swiadczenia pracy.
Ustawg, nowelizujaca Kodeks pracy z dnia 24 sierpnia 2007 r.7 wprowadzono do ustawodaw-
stwa pracy przepisy o telepracy (art. 67°—6717). Kodeksowa dos¢ kazuistyczna regulacja tele-
pracy, bedaca usankcjonowaniem stosowanej juz wczesniej w wielu miejscach praktyki, sta-
nowi implementacj¢ Porozumienia Ramowego z 2002 1.8

Zwr6émy m.in. uwage na status telepracownika jako czlonka zatogi zakladu pracy.
Pracodawca obowiazany jest do zapobiegania izolacji telepracownikéw od pracownikéw

6 Projekt Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady dotyczacej warunkéw pracy pracowni-
kéw tymczasowych przediozony przez Komisje w dniu 21 marca 2002 r. Prawo to mozna wywies¢
z projektéw méwiacych o podwéjnym zaliczaniu pracownikéw tymcezasowych do norm zatrudnienia
zaréwno w agencji, jak 1 w przedsigbiorstwie pracodawcy-uzytkownika, od ktérych zalezy ustanowienie
cial reprezentujacych zaloge, oraz o prawie pracownikéw tymczasowych do uzyskiwania informacji
dotyczacej zatrudnienia w przedsi¢biorstwie pracodawcy-uzytkownika na takich samych zasadach, na
jakich informacja taka udzielana jest przedstawicielstwu zalogi.

7DzU nr 181, poz. 1288. Przepisy o telepracy weszly w Zycie z dniem 15 pazdziernika 2007 r.

8 Porozumienie Ramowe w sprawie telepracy z dnia 1 lipca 2002 1., zawarte miedzy europejskimi
organizacjami partneréw spolecznych, ktéremu na zadanie UNICE (europejska organizacja pracodaw-
cza) nadano charakter dobrowolny dla panstw cztonkowskich.
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zatrudnionych w siedzibie pracodawcy i powinien im zapewni¢ warunki uczestniczenia
w zyciu zakladu pracy (przebywanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi
pracownikami, korzystanie z pomieszczen i urzadzen pracodawcy, z zakltadowych obiektéw
socjalnych i dziatalnosci socjalnej — por. art. 671¢ k.p.). Telepracownik nie moze by¢ trakto-
wany gotzej niz inni pracownicy, zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy (art. 6713
§ 1 k.p.). Telepracownikom nalezy zapewni¢ mozliwos¢ korzystania z pelni praw zwiazko-
wych na takich samych zasadach jak pracownikom zatrudnionym w siedzibie pracodawcy.
Stopien identyfikacji telepracownikéw z zaloga zakladu pracy, w tym ich zainteresowanie
dzialalnoscia zwiazkowa, zalezy jednak nie tylko od pracodawcéw, ale takze od postawy za-
ktadowych struktur zwigzkowych.

6. Pojecie zatrudnienia nie ogranicza si¢ do form pracowniczych. O zatrudnianiu
mozna mowic takze wtedy, gdy ma ono miejsce na podstawach cywilnoprawnych. Z za-
trudnieniem cywilnoprawnym mamy mianowicie do czynienia wéwczas, gdy podmiot
zatrudniajacy nawigzuje z osoba fizyczna stosunek prawny, regulowany przepisami Ko-
deksu cywilnego, a wigc stosunek prawny, wynikajacy z umowy zlecenia’ lub umowy
o dzieto, albo z umowy nienazwanej'’. W obecnym stanie prawnym za cywilnoprawng
umowe zatrudnienia uznaje si¢ takze umowe o prace nakladcza, uregulowana w rozporza-
dzeniu wykonawczym do Kodeksu pracy.

Gléwna cechg rézniaca te umowy od umowy o prace jest brak podporzadkowania wy-
konawcy swojemu kontrahentowi; nie wykonuje on mianowicie pracy pod kierownictwem
pracodawcy. Jednocze$nie wykonawcy zatrudnieni na podstawie uméw cywilnoprawnych
pozbawieni sq uprawnienn pracowniczych oraz ochrony, jaka pracownikom zapewnia usta-
wodawstwo pracy. Nie dotyczg ich m.in. przepisy o urlopach wypoczynkowych, ogranicze-
niu godzin pracy, wynagrodzeniu minimalnym. Z powodu niskich kosztéw pracy cywilno-
prawne formy zatrudnienia sa wigc korzystniejsze dla pracodawcéw anizeli zatrudnienie
pracownicze. Natomiast dla wykonawcéw sa one z tych samych powodéw mniej korzystne.
W sytuacji bezrobocia zmuszeni s jednak do podejmowania pracy w formach dla nich do-
stepnych. Mimo oczywistych réznic — w szczegdlnosci chodzi o wspomniany wyzej brak
podporzadkowania podmiotowi zatrudniajacemu — wykonywanie pracy na podstawie uméw
cywilnoprawnych wykazuje jednoczesnie istotne podobiefistwa do zatrudnienia pracowni-
czego. Podobiefistwo do stosunku pracy widoczne jest w tym, ze wykonawca z umowy cy-
wilnoprawnej polaczony jest wi¢zia prawna na ogodt tylko z jednym podmiotem zatrudnia-
jacym. WigZ ta ma charakter wzglednie trwaly; wykonawca z reguly zobowigzuje si¢ do
osobistego wykonywania pracy na rzecz zleceniodawcy, ktory zawlaszcza rezultaty jego
pracy. W zasadzie tez wynagrodzenie z umowy cywilnoprawnej stanowi dla niego jedyne
lub przynajmniej podstawowe zrédio utrzymania.

7. powyzszych powodéw niektére umowy cywilnoprawne wiaczane sa w ,,orbitg”
prawa pracy, dzigki czemu pracujacy na ich podstawie zyskuja niektére uprawnienia pra-
cownicze. Do uméw tych nalezy przede wszystkim wspomniana umowa o prace nakladcza.
Wspdlczesnie do tej samej kategorii nalezaloby zaliczy¢ kontrakt menedzerski (umowa
o zarzadzanie), bedacy podstaws, zatrudniania wyzszej kadry kierowniczej, zwlaszcza w spél-
kach. Uprawnienia charakterystyczne dla stosunku pracy moga by¢ wprawdzie w jakie§ mierze
uwzgledniane w takim kontrakcie, ale zalezy to wylacznie od woli umawiajacych si¢ stron.

9 Scisle biorac, chodzi o stosunek prawny, wynikajacy z umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej
w braku odrebnej regulacji stosuje si¢ odpowiednio przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.).

10 Por. przepisy zawarte w tytule XV ksiegi trzeciej Kodeksu cywilnego.
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W orbicie prawa pracy moglyby si¢ znalez¢ takze inne nazwane umowy prawa cywil-
nego o $wiadczenie ustug, bedace podstawa wykonywania pracy w warunkach pod pew-
nymi wzgledami zblizonych do zatrudnienia pracowniczego (zlecenie, umowa o dzieto,
agencja), lecz ktére w innych okolicznosciach wykorzystywane sa w ,,zwyklym” obrocie
cywilnoprawnym (transakcje zawierane przez firmy ustugowe, rzemieslnikéw, przedstawi-
cieli wolnych zawodo6w).

Szczegblng sytuacja jest zatrudnianie wykonawcy, ktéry w relacji do pracodawcy wy-
stepuje nie jako osoba fizyczna, ale jako podmiot gospodarczy (zarejestrowany na podsta-
wie ustawy o swobodzie dzialalno$ci gospodarczej, tzw. samozatrudnienie). Niekiedy pra-
codawcy zadaja od pracownikéw dokonania takiej rejestracii, zatrudniajac ich nadal, ale po-
zbawiajac jednoczesnie uprawnien pracowniczych.

Czasami samozatrudnienie kojarzone jest z praktykowaniem tzw. oufsourcingn, czyli zle-
cania wykonywania wydzielonych zadan przedsi¢biorstwa przez innych przedsigbiorcow,
ktérymi moga by¢ osoby fizyczne, §wiadczace ustugi w ramach wlasnej dziatalnos$ci gospo-
darczej; czesto sa to byli pracownicy, naklonieni przez pracodawcéw do przejscia na taka
forme kooperacji.

Samozatrudnienie, uwazane przez niektorych za szczegdlny rodzaj pracy nietypowej,
stanowi odmiang zatrudnienia cywilnoprawnego, a wigc wykonywania pracy na rzecz in-
nego podmiotu, chociaz na wlasny rachunek, lub odmiang¢ zatrudnienia pracowniczego
,»pod maska” samozatrudnienia. W tym drugim przypadku (jezeli wykonawca — firma — za-
trudniana jest w warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy) mamy do czynienia
z naduzywaniem prawa o dzialalnosci gospodarczej w celu obchodzenia przepiséw prawa
pracy. Ustawodawca stara si¢ takim praktykom przeciwdziataé, chociaz skutecznosé odpo-
wiednich przepiséw jest znikomall.

Z jednej strony, w przypadku cywilnoprawnych uméw zatrudnienia, przed polityka
prawa jawi si¢ nastgpujacy dylemat — czy nalezy, a jesli tak, to w jakim zakresie, obejmowac
wykonawcéw z tych umoéw uprawnieniami pracowniczymi. Trzeba podkreslié, ze w zad-
nym wypadku nie wchodzi w rachubg zréwnanie obu statuséw, lecz tylko ustanowienie mi-
nimalnych standardéw ochronnych w zatrudnieniu niepracowniczym (wymog potwierdze-
nia na pismie zawartej umowy, ustalenie okreséw wypowiedzenia, ochrona kobiet w ciazy
iw pierwszym okresie po porodzie, wymég ustalenia terminéw wyplaty wynagrodzenia,
bezplatny utlop wypoczynkowy, rozstrzyganie sporéw przez sady pracy i in.). Odpowiada-
loby to postulatom humanizowania pracy oraz tendencjom miedzynarodowym i europej-
skim w tym zakresie. Z drugiej strony, nadmierne rozciagniccie przepiséw ochronnych na
wykonawcéw z umoéw cywilnoprawnych mogloby zmniejszy¢ zainteresowanie pracodaw-
céw tymi formami zatrudnienia. Kléciloby si¢ to z ideq deregulacji rynku pracy, z ktorej
wynika postulat wspolistnienia réznych instrumentéw prawnych zatrudniania — bardziej
wyrafinowanych i drozszych dla pracodawcéw, regulowanych prawem pracy, oraz prost-

11 Poza przepisami Kodeksu pracy (por. zwlaszcza art. 22 § 111 § 12) siegnicto w tym celu do in-
strumentow prawa podatkowego. Zgodnie z nowelizacja ustawy o podatku dochodowym od oséb fi-
zycznych z 16 listopada 2006 r. (DzU nr 217, poz. 1588), nie uznaje si¢ za pozarolnicza dziatalno$é
gospodarcza (od ktérej odprowadza si¢ jedynie preferencyjny podatek liniowy) wykonywania czynno-
$ci na warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy (art. 5b ustawy). Przepis ten w swym zalo-
zeniu ma zmniejsza¢ atrakcyjnosé podatkowa pseudodziatalnosci gospodarczej.
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szych i tanszych, regulowanych w zasadzie prawem cywilnym i z tego powodu uznawanych
za bardziej elastyczne!2.

Réwnolegle z projektami rozciagniecia na wykonawcéw z uméw cywilnoprawnych
niektérych przepiséw ochronnych prawa pracy nalezaloby zaproponowaé wzmocnienie ich
statusu w obrebie zbiorowego prawa pracy. Srodkiem prowadzacym do tego celu byltoby
przyznanie tym osobom praw zwiazkowych. Zwréémy przy tej okazji uwage na niespdj-
nos¢ obecnego stanu prawnego. Od 1995 r. osoby swiadczace prace na innej podstawie niz
stosunek pracy, a wigc $wiadczacy ja na podstawie uméw cywilnoprawnych, moga by¢
obejmowane uktadami zbiorowymi pracy. Nie moga natomiast uczestniczy¢ w zawieraniu
ukltadow, poniewaz nie przystuguja im prawa zwiazkowe. Moga by¢ zatem przedmiotem,
ale nie wspoltwoérca autonomicznego prawa pracy. Za przyznaniem im prawa koalicji
przemawiaja m.in. argumenty wywodzone z definicji zwiazku zawodowego, bedacego or-
ganizacjq ludzi pracy, co jest szerszym pojeciem niz organizacja pracownicza.

7. Sumujac dotychczasowe rozwazania, zwroémy uwagg, ze elastyczne formy zatrudnie-
nia podlegaja zréznicowanej ocenie. Interesy pracodawcéw, pracownikéw oraz wezszych
iszerszych spolecznosci ukladaja si¢ niejednakowo w poszczegdlnych przypadkach. Pa-
trzac przez pryzmat ochrony doébr 1 intereséw pracowniczych, nalezy stwierdzié, ze niektdre
z tych form zastuguja na poparcie, inne natomiast, zwlaszcza gdy sgq naduzywane, na kry-
tyke.

Rozwdj elastycznych form zatrudnienia nalezy traktowac jako proces nicodwracalny,
ksztaltujacy w coraz szerszym zakresie zaréwno wspdlczesnie, jak 1 w przysztosci oblicze
stosunkéw pracy. Tam, gdzie elastyczne formy zatrudnienia sa dla pracownikéw pod jakims
wzgledem niekorzystne, nalezy nie tyle przeciwdziala¢ ich rozwojowi, ile zapewni¢ efek-
tywng ochrong¢ pracownikéw przed ujemnymi skutkami stosowania tych form. Odpowied-
nie do tego §rodki zapewnia prawo europejskie (wspdlnotowe). Problemem moze by¢ tylko
to, ze standardy europejskie w tej dziedzinie nie zawsze sa dokladnie i z wyczuciem ich
sensu przenoszone do ustawodawstwa krajowego.

W prawie wspoélnotowym, dotyczacym elastycznych form zatrudnienia, uwypukla si¢
role przedstawicielstw pracowniczych, a wiec przede wszystkim zwiazkéw zawodowych,
ktére maja wspiera¢ ochrone pracujacych w formach nietypowych przed przejawami dys-
kryminacji. Maja tez czuwad, aby zachowana byla, w miar¢ mozliwosci, swoboda przeplywu
pracownikéw od form typowych do nietypowych i odwrotnie.

W watunkach polskich w zakladach nieuzwiazkowionych role t¢ moglyby spetniaé
rady pracownikéw. ,,Pracownikom elastycznym” nalezy zapewni¢ pelni¢ praw w obrebie
zbiorowego prawa pracy, w tym pelni¢ praw zwiazkowych. Ewentualne zmiany ustawo-
dawstwa pracy nie wyreczg jednak samych zwigzkéw zawodowych w staraniach o pozyska-
nie pracownikéw zatrudnionych w formach mniej stabilnych lub wykonujacych prace
w izolacji i rozproszeniu. Zwiazki powinny wychodzi¢ ze swoja ofertq do oséb zatrudnionych
w nietradycyjnym segmencie rynku pracy w duchu otwartosci i solidarnosci. Istotng rolg
w tym zakresie maja do odegrania uklady zbiorowe pracy, w ktoérych nalezy szerzej
uwzgledniac potrzeby tych oséb.

12.0d pewnego czasu obserwuje si¢ w Polsce prawdziwa ekspansje zatrudnienia cywilnopraw-
nego. Zjawisko to ma wprawdzie zasicg ogdlnoeuropejski (w zwiazku z czym nawet niektérzy anali-
tycy wieszcza zmierzch prawa pracy), lecz w Polsce odsetek zatrudnionych na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych, wynoszacy ponad 20%, jest najwyzszy wsréd krajow UE  (por. Ortowski 2008).
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Zauwazymy na koniec, ze problematyka elastycznych form zatrudnienia dotyczy wielu
aspektéw funkcjonowania gospodarki i spoteczenstwa. Formy te bowiem stymuluja wzrost
gospodarczy, wplywajq dodatnio badZ ujemnie na Zycie rodzinne. Sa tez wreszcie waznym
przedmiotem dialogu spolecznego, w szczegélnosci na szczeblu zaktadu pracy.
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ROLA REPREZENTACJI PRACOWNICZYCH W REALIZAC]I
DZIALAN NA RZECZ ROWNOWAGI PRACA — ZYCIE.
DOSWIADCZENIA KRAJOW UE

1. WPROWADZENIE

Programy praca — zycie (PPZ), zwane tez programami WILB (Work-Life Balance) sa
efektem koniecznosci zmian w podejsciu do relacji miedzy stronami stosunku pracy, wyni-
kajacych z dynamicznych proceséw ekonomicznych i spotecznych. Sa tez wyrazem nowego
podejscia do zasad wzajemnego wplywu miedzy réznymi sferami dzialania czltowieka.
Wplyw ten wyraza si¢ w dziataniach sprzyjajacych zachowaniu réwnowagi miedzy coraz
bardziej ekspansywnym $wiatem zasad gospodarczych, a ustepujacym przed nim $wiatem
norm i zachowan spotecznych; szczegoélnie zas tych, ktére dotycza zycia rodzinnego.

Okreslenie ,,godzenie obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi” (reconciliation of work and
Jfamily life) funkcjonuje w pracach réznych struktur Unii Europejskiej od kilku dziesiecioleci.
Poczatkowo kojarzono je wylacznie z ruchami feministycznymi. Dos¢ szybko jednak do-
strzezono, ze problemy réwnego traktowania kobiet i mezczyzn oraz kwestia obciazen jed-
nych i drugich funkcjami opiekuficzymi to takze zagadnienie wazne dla polityki zatrudnie-
nia (Reconciliation of work and family life... 2000, s. 1). Przeprowadzono wiele debat dotycza-
cych uwarunkowan realizacji 16l zawodowych i pozazawodowych pracownikéw w kontek-
$cie réwnych praw i zakazu dyskryminacji. Opracowano wiele dokumentéw o réznym cha-
rakterze i mocy obowiazujacej. Przede wszystkim jednak wdrozono szereg rozwigzan real-
nie ulatwiajacych pracownikom wzglednie harmonijne faczenie 16l zawodowych z zyciem
poza praca.

Obecnie konieczno$é podjecia dziatan na rzecz réwnowagi praca — zycie wynika z nasi-
lenia sity oddzialywania wielu dynamicznych zjawisk i proceséw, ktore t¢ réwnowage burza.

Po stronie gospodarki wskaza¢ tu nalezy w pierwszej kolejnosci procesy globalizacyjne,
w ktérych silna konkurencja doprowadzita m.in. do uksztaltowania si¢ szczegdlnego
wzorca pracownika pozadanego na rynku pracy: mtodego, wyksztalconego i weiaz podno-
szacego swoje kwalifikacje, ukierunkowanego na rozwdj zawodowy, kariere 1 awans, wydaj-
nego i dyspozycyjnego, lojalnego i utozsamiajacego si¢ z celami firmy. Wzorzec ten funk-
cjonuje w ramach szybkiego postepu technicznego i jest silnie przez postep stymulowany.
Znajomo$¢ nowych technologii stala si¢ kryterium oceny przydatnosci do pracy w niemal
wszystkich zawodach. Takiemu podejsciu do umiejetnosci pracowniczych sprzyja w krajach
Unii Europejskiej rozwijanie gospodarki opartej na wiedzy (por. Komunikat Komisji do
Rady Europejskiej... 2007). Nalezy wiec mie¢ na wzgledzie, Ze wysokie wymagania kwalifi-

* Dorota Glogosz — Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie



Rola reprezentacji pracowniczych w realizacji dziatan... 35

kacyjne i konieczno$¢ permanentnego uczenia si¢ beda stalym, waznym czynnikiem w po-
lityce zatrudnienia. Aby jednak nie powodowal on wykluczania z rynku pracy oséb, ktore
z uwagi na swoje pozazawodowe zobowiazania (zwlaszcza z uwagi na obowigzki rodzinne)
maja ograniczone mozliwosci sprostania tym wymaganiom, konieczne jest wdrazanie roz-
wigzan ulatwiajacych faczenie réznych rél — zawodowych i pozazawodowych — pelnionych
przez pracownikow.

Wsréd czynnikéw spotecznych aktualnie najsilniej zaznaczaja si¢ negatywne trendy
demograficzne: starzenie si¢ spoleczenistw i spadek liczby urodzen. Towarzyszy im m.in.
malejaca sklonno$¢ mtodych ludzi do zawierania matzenistw, rosnaca liczba rodzin niepet-
nych (gléwnie kobiet samotnie wychowujacych dzieci), ograniczanie i odktadanie w czasie
realizacji planéw prokreacyjnych. Rosna wskazniki obcigzenia demograficznego: coraz
mniejsza jest liczba 0s6b w wieku produkeyjnym w stosunku do oséb w wieku nieproduk-
cyjnym, a zwlaszcza poprodukeyjnym. Ubytku w zasobach pracy nie jest w stanie zrekom-
pensowaé dynamicznie rozwijajaca si¢ robotyzacja i automatyzacja pracy. Wzrostowi po-
ziomu wyksztalcenia spoleczenistw (w Polsce silnie zarysowanemu zwlaszcza wsréd kobiet)
towarzyszy zmiana postaw wobec pracy, w ktorej znaczenia nabieraja takze czynniki poza-
placowe i pozamaterialne. Poszerza sig, chociaz nie bezwarunkowo, obszar akceptacji dla
pracy zawodowej kobiet i matek. Rosna tez ich ambicje zawodowe i zainteresowanie awan-
sem w pracy. Przemianom tym coraz cze¢$ciej towarzysza zmiany w podziale 6] w rodzinie,
a obowiazki opickuficze przestaja by¢ obszarem dotyczacym wylacznie kobiet. Wspo-
mniane procesy zachodza ponadto na tle zmian w systemach zabezpieczenia spolecznego,
ktére wyraznie premiujg dlugookresowa obecnosé na rynku pracy i dobre zarobki.

Na tle — tu tylko generalnie zaznaczonych — ogdlnych proceséw rysuje si¢ silnie kon-
flikt rél i zadan realizowanych w pracy i poza praca. W wielu zbiorowosciach jest on szcze-
golnie dotkliwy i wymaga zdecydowanych dziatan tagodzacych. Tam, gdzie odpowiednie
rozwigzania sa juz stosowane, przynosza pozytywne rezultaty zaréwno dla pracownikow,
jak i dla firm. Wsréd autorow tych sukcesow sg takze reprezentacje pracownikow (zwigzki
zawodowe i rady pracownicze), ktére — wykorzystujac swoje uprawnienia do ksztaltowania
watunkow pracy w drodze dialogu spolecznego — nie tylko oceniaja tézne propozycje
zmian, ale i same zmiany takie inicjuja.

2. OBSZARY DZIALANIA

W dziataniach reprezentacji pracowniczych na rzecz réwnowagi praca — zycie zauwa-
zalne sa trzy podstawowe obszaty dzialan:

— formy organizacji pracy i czasu pracy oraz okreslone niestandardowe formy
zatrudnienia (np. elastyczny czas pracy, praca na zlecenie, telepraca);

— uprawnienia emerytalne (elastyczne przechodzenie na emeryture oraz — czgsciej —
problemy wicku emerytalnego);

— uprawnienia urlopowe pracownikow, zwiazane z funkcjami rodzicielskimi.

Kazdy rodzaj (obszar) dzialan to wiele réznorodnych rozwigzan. Ich forma, zakres, za-

sady stosowania sa odmienne w réznych krajach. Reprezentacje pracownicze, gltéwnie
zwigzki zawodowe!, odgrywaja istotna role¢ w okreslaniu tych wyznacznikdéw. Stosowanie

1 Rady pracownicze maja szczegélnie istotny wplyw na ksztalt rozwiazan praca — Zycie m.in.
w Austrii 1 Hiszpanii.
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w skali firmy dziatan na rzecz rownowagi praca — zycie, a szczegélnie rozwiazan z zakresu
uelastyczniania czasu i organizacji pracy, wymaga zapisania ich w wewnetrznych dokumen-
tach, okreslajacych zasady organizacji pracy w firmach czy w branzy. Tam wiec, gdzie sa re-
prezentatywne przedstawicielstwa pracownikéw, zapisy takie wymagaja akceptacji z ich
strony. Z kolei uprawnienia utlopowe, chociaz w wigkszosci przypadkéw okreslane usta-
wowo, wymagaja ochrony uprawnien pracowniczych (ochrony stosunku pracy, uprawnien
ubezpieczeniowych, warunkéw pracy). I w tym zakresie zwiazki zawodowe moga i powinny
takze zajmowaé wyrazne stanowisko. Maja mozliwo$¢ wyrazac je juz na etapie uchwalania
okreslonych aktow prawnych (ich inicjowania, konsultowania i oceny ustaw, rozporzadzen
itp.), a takze w trakcie ich realizacji (pilnujac przestrzegania uchwalonych zasad prawa).
Moga tez same — co w naszym kraju jest praktykq rzadka — inicjowaé rozwiazania prawne.

Najwicksza aktywnos¢ w ksztaltowaniu rozwiazan na rzecz réwnowagi praca — zycie
zwiazki zawodowe przejawiaja w przypadku wprowadzania elastycznych form organizacji
pracy i nietypowych form zatrudnienia, ktére bezposrednio i wyraznie zmieniaja stosunek
pracy i warunki wykonywania obowiazkéw zawodowych. Najczesciej aktywnosé reprezen-
tacji pracowniczych dotyczy:

— elastycznej organizacji pracy i elastycznego czasu pracy;

— pracy w godzinach nadliczbowych (Wlochy, Portugalia, Szwecja — zwiazki opowia-

daja si¢ zdecydowanie za ograniczeniem pracy ponadnormatywnej, natomiast
w Polsce, na Lotwie, we Francji i w Irlandii sklonne sa ogranicza¢ swoje dzialania
do patologicznych naduzy¢ w tym zakresie, gdyz uwazaja, ze praca w godzinach
nadliczbowych to korzystna dla pracownika szansa na wyzsze zarobki?);

— pracy niepelnoetatowej (np. w Belgii i na Lotwie, gdzie zwiazki zawodowe dbaja
przede wszystkim o to, aby praca niepelnoetatowa byla praca dobrowolna, z wy-
branym przez pracownika wymiarem czasu pracy i mozliwoscia dostosowania
rozkladu czasu pracy do potrzeb pracownikéw. Za istotne kwestie, ktére podej-
muja, akceptujac zatrudnienie niepelnoetatowe, uznaja tez zapewnienie bezpiecz-
nego przechodzenia migdzy pelnym i niepelnym etatem oraz dostepu do szkolen
i ochrony przed bezrobociem);

— pracy w nietypowych porach i godzinach oraz nierytmicznosé i zmiennosé godzin
pracy. W Wielkiej Brytanii i Stowenii zwiazki zawodowe poswigcaja temu proble-
mowi szczegdlnie duzo czasu. Najszersze dzialania dotycza pracy w niedzielg
(Riedmann 2006, s. 3-33).

Poza elastycznymi sposobami organizowania pracy zwiazki zawodowe aktywnie uczest-
nicza w przedsigwzigciach — na réznych poziomach — dotyczacych probleméw wieku eme-
rytalnego (m.in. elastycznego przechodzenia na emeryturg) oraz urlopéw macierzynskich
i wychowawczych (Riedmann 2006, s. 35-45). Z uwagi na zdominowanie aktywnosci
zwigzkowej przez dzialania dotyczace elastycznego zatrudnienia, w dalszej tresci odnie-
siono si¢ przede wszystkim do problemu czasu pracy i ksztaltowania go jako elementu
wspierania réwnowagi praca — zycie przez reprezentacje pracownicze. Nalezy jednak pod-
kredli¢, ze w wielu krajach zwiazki zawodowe maja duzy wplyw takze na rozwigzania doty-
czace urlopéw rodzicielskich (np. we Francji, w Grecji czy Wielkiej Brytanii) oraz rozwia-

2 Z badan realizowanych w 25 krajach UE w latach 2004—2005 wsréd przedstawicieli zwiazkow
zawodowych 40% wskazato, ze pracodawcy konsultuja z nimi decyzje o pracy w nadgodzinach. Nie
zawsze jednak rozmowy prowadzone sq na tyle wczesnie, aby mozna bylo zmieni¢ plany firmy.
Ponadto w przypadku 45% badanych reprezentacji pracowniczych pracodawcy w ogéle nie rozma-
wiali z nimi o zamiarze wprowadzenia pracy w nadgodzinach (Riedmann 2006).
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zan dotyczacych obowigzkow opiekunczych pracownikow; gtéwnie opieki nad dzieckiem,
np. w Holandii (tabela 1).

TABELA 1. ZRODLA ROZWIAZAN PRACA — ZYCIE W EU-27

) > > z €
g é Z 2 8 >~:§ g g% ig g gg @ [
85| & | 8% | g5 5 ¢ | ¢ | 3 (8% &
. 58| & |58 | g3 | F2 | 8 | g3 | & S |23Y s
Kraj g a ° | &% | °8 £ 28 5 g |183”°| &
=] 2 2 s | &7 B g |
Austria ® 0 0 ® ®
Belgia ® 0 0 [® 0 ® [1®
Butgaria ® O
Dania ® ml O 0 0
Cypr ®
Czechy ml
Estonia ®
Finlandia ® ® ® 0 ® ®
Francja 0J O 0 ® ® [®
Wegry O
Niemcy ® 0 ® ®
Grecja 0 0 0 [l [l ®
Irlandia ® O ml 0
Wrtochy ® 0 0 ® 0
totwa ® ®
Litwa ® ®
Luksemburg ® O 0 0
Malta ® ®
Holandia ® ®
Polska ® ®
Portugalia ® 0 0 ® 0
Rumunia ® ®
Stowacja ® ® 0
Stowenia ®
Hiszpania ® ® ® O
Szwecja ® 0 [1®
Wielka
Brytania ® ® . -

[J umowy branzowe

® Legislacja ogdlnokrajowa

Zrédto: (Riedmann 2006).
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3. ELASTYCZNE FORMY PRACY: PRAWNE RAMY DZIALANIA
REPREZENTAC]JI PRACOWNICZYCH

3.1. PRAWO UE

Zintegrowanie panstw w ramach Unii Europejskiej oznacza m.in. unifikacje podsta-
wowych zasad prawnych, w ramach ktérych realizowane sg rézne inicjatywy, ulatwiajace ta-
czenie pracy z zyciem pozazawodowym. Takze i stosowanie elastycznych form pracy i jej
organizacji podlega pewnym ogdlnym zasadom, ktére generalnie okresla migdzynarodowe
(europejskie) prawo pracy. Zostaly one ustalone z mysla o ochronie praw pracownikéw
i bezpieczefistwa ich zatrudnienia. W zwiazku z istnieniem takich ram dzialania na rzecz
réwnowagi praca — zycie nie moga ogranicza¢ podstawowych praw pracowniczych, czyli
prawa do:

— informacji i konsultacji;

— sporéw zbiorowych 1 akcji;

— czasu na odpoczynek i corocznego urlopu wypoczynkowego;

— Dbezpiecznych warunkéw pracy;

— ochrony w przypadkach zwolnien;

— ochrony zycia rodziny i zycia zawodowego (podkreslenie aut.)3.

Pracodawcy maja obowiazek przestrzegania tych zasad bez wzgledu na: forme, w jakiej
zatrudniaja pracownikéw (np. telepracownikéw, osoby zatrudnione na niepelnych etatach
czy na czas okreslony), forme organizacji ich pracy (np. pracujacych na jedng czy na kilka
zamian, pracujacych w domu czy w firmie), jak tez bez wzgledu na to, czy pracownik pra-
cuje w sztywnych, czy elastycznych ramach czasu. Powyzsze uprawnienia pracownicze zo-
staly zapisane takze w odrebnych dyrektywach UE, dotyczacych zatrudnienia na czas okre-
Slony ipracy w niepelnym wymiatze czasu (Dyrektywa 1997/81/WE). Wynika z nich
jednoznacznie, ze forma zatrudnienia, miejsce wykonywania pracy oraz sposob organizacji
pracy i jej czasu nie moga stanowi¢ przyczyny réznic w traktowaniu pracownikéw w po-
wyzszym zakresie.

Wyrazne ramy elastycznego organizowania pracy 1 stosowanie réznych systemow
i rozktadéw czasu zostaly okreslone takze w prawie obowigzujacym wszystkie kraje unijne
(Dyrektywa 2003/88/WE). Zapisane w dyrektywie normy minimalne dotycza dopuszczal-
nego wymiaru czasu pracy i sposobow organizowania go zgodnie z wymogami bhp i ochrony
zdrowia pracownikéw. Wynikaja z nich takze obowiazujace w poszczegdlnych krajach
okresy dobowego i tygodniowego odpoczynku, dopuszczalne okresy rozliczania czasu pracy,
maksymalny tygodniowy czas pracy, platne przerwy w pracy, dlugosé urlopdéw wypoczyn-
kowych.

Istotnym wyznacznikiem pola dziatan w ramach godzenia zycia zawodowego pracow-
nikéw z pozazawodowym sa przepisy tzw. dyrektyw réwnosciowych: dotyczacej réwnego
wynagradzania za taka sama prace (Dyrektywa 75/117/EEC) oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w okreslaniu ich warunkéw zatrudnienia (Dyrektywa 2002/73/EC).
W ich tredci nalezy szuka¢ m.in. argumentéw prawnych do walki ze stereotypem kobiety —
pracownika.

3 Uprawnienia te zawierala Karta Podstawowych Praw Pracowniczych (1989 r.). Zostaly one
przeniesione do zapisu Karty Praw Podstawowych UE (Nicea 2000 1.), a nastepnie do zapisu europej-
skiego traktatu konstytucyjnego.
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W kontekscie dzialann na rzecz réwnowagi praca — zycie wazna jest tez rezolucja
o réwnowazeniu zaangazowania kobiet i mezczyzn w obowiazki zawodowe i rodzinne (Re-
zolucja Rady Europejskiej). Dokument ten nawigzuje do zapisanej w Traktacie Amsterdam-
skim zasady promowania réwnego traktowania kobiet i mezczyzn oraz zalozen i celow
unijnej polityki zatrudnienia, ktéra ma pomaga¢ w poprawie sytuacji na rynku pracy, m.in.
poprzez utatwianie wchodzenia, powracania po okresach bierno$ci zawodowej 1 utrzymy-
wania si¢ na rynku pracy oséb w szczegdlnej sytuacji, w tym takze oséb obciazonych obo-
wigzkami rodzinnymi.

Powolujac si¢ na zasade réwnych szans dla kobiet i mezezyzn, w tresci dokumentu

Rada UE apeluje do paistw czlonkowskich UE m.in. o:

— zachgcanie pracodawcéw — zwlaszcza z malych i $rednich firm — do takiego
zarzadzania kadrami, ktére uwzglednia obowiazki rodzinne pracownikéw;

— stosowanie rozwigzan umozliwiajacych ojcom korzystanie z utlopéw rodziciel-
skich (ojcowskich) poprzez wzmocnienie ochrony ich zatrudnienia jako gléwnych
zywicieli wigkszosci rodzin;

— stosowanie rozwigzan zachecajacych do partnerskiego podziatu obowiazkéw opie-
kunczych nad dzie¢mi, osobami starszymi i niepelnosprawnymi w rodzinie mie-
dzy kobiety i mezczyzn;

— rozwijanie instytucji, $wiadczacych ustugi dla rodziny, zwlaszcza ustugi opiekun-
cze;

— wzmacnianie — w miar¢ potrzeb — wsparcia dla rodzin niepelnych;

— podejmowanie dziatari na rzecz harmonizowania godzin pracy i godzin funkcjono-
wania szkot.

Autorzy dokumentu zwracaja przy tym uwage, ze nawet wtedy, gdy elastyczne formy
pracy wprowadzane sa wylacznie w celu ulatwienia pracownikom godzenia obowiazkéw
rodzinnych z zawodowymi, rozwiazania takie nie moga by¢ kierowane wylacznie do kobiet,
(za wyjatkiem tych, ktére wiaza si¢ z biologicznymi funkcjami kobiet), chociaz ich ,,obciaze-
nia rodzinne” sa w zdecydowanej wickszosci przypadkéw wicksze i bardziej ograniczajace
aktywno$¢ zawodows niz ma to miejsce w przypadku mezczyzn.

Oproécz dyrektyw czy rezolucji waznym dokumentem Unii Europejskiej, ktory wska-
zuje kierunki dzialania, zwiazane ze stosowaniem elastycznego czasu pracy i elastycznej or-
ganizacji pracy, jest Europejska Strategia Zatrudnienia (EES). W biezacych wytycznych do
tej polityki na lata 2005-2008 elementy dotyczace elastycznej organizacji pracy i czasu pracy
wiaza si¢ gléwnie z problemami tworzenia nowych, lepszych miejsc pracy. Celem dziatan
wyznaczonych w EES jest m.in. wzrost udzialu w zatrudnieniu kobiet, mtodziezy i oséb
starszych, ktére oczekuja niestandardowych, bardziej elastycznych rozwigzan na rynku
pracy, a z punktu widzenia pracodawcy — umozliwiaja obnizenie kosztéw pracy i zwigksze-
nie wydajnosci pracowniczej.

W Wytyeznych w sprawie zatrudnienia na lata 2005-2008 znalazl si¢ m.in. zapis o promo-
waniu elastycznosci przy rownoczesnym zapewnianiu bezpieczenistwa zatrudnienia oraz re-
dukowaniu segmentacji rynku pracy z uwzglednieniem roli partneréw spolecznych. Droga
do tego celu ma by¢ m.in.:

— dostosowanie ustawodawstwa w zakresie zatrudnienia przez dokonanie przegladu

tam, gdzie okaze si¢ to konieczne, a takze w zakresie réznych mozliwosci doty-
czacych umow i czasu pracy;
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— promowanie i rozpowszechnianie innowacyjnych i elastycznych form organizacji
pracy, zmierzajacych do podniesienia jakosci i wydajnosci pracy, w tym ochrony
zdrowia 1 bezpieczenstwa;

— wspieranie zmian statusu zawodowego, obejmujace szkolenia, prace na wlasny ra-
chunek, podejmowanie dzialalnosci gospodarczej i mobilnosé w sensie geogra-
ficznym.

Na réwni z promowaniem elastycznego rynku pracy podkresla si¢ koniecznos¢ 1a-
czenia elastycznosci z bezpieczefistwem zatrudnienia (od skrétu stow flexibility — cla-
stycznosc 1 security — bezpieczenstwo, zasada nosi nazwe flexicurity) oraz uznaniem roli part-
neréw spolecznych — wytyczna nr 21.

Flexcicurity bywa inaczej okreslana jako gwarancia begpiecznego przejseia miedzy:

— edukacjg a praca;

— prowadzeniem domu (biernoscia zawodows) a praca;

— r6znymi miejscami zatrudnienia;

— bezrobociem a praca;

— réznymi typami uméw o prace itd.

Elastyczne warunki pracy sa wowczas bezpieczne (i wtedy nalezy je propagowaé
i rozwijac), kiedy na zadnym etapie i na zadnej z wymienionych wyzej Sciezek, pojawiaja-
cych si¢ w zyciu pracownika, nie powoduja: pogorszenia jego statusu w firmie, szans
awansu placowego, awansu na wyzsze stanowisko, udziatu w szkoleniach, dostepu do in-
formacji, nie burza wigzi srodowiskowych, nie powoduja dyskryminacji w poréwnaniu
z pracownikami pracujacymi w sztywnych ramach organizacji pracy i nie zaklécaja zycia
pozazawodowego, a zwlaszcza rodzinnego.

Jako podstawowe kryteria oceny elastycznych form czasu pracy i jej organizacji wska-
zuje si¢ nastepujace odniesienia:

— mozliwosci 1 ograniczenia zmiany miejsca pracy;

— mozliwosci awansu zawodowego;

— rodzaj umowy o prac¢ iréwne traktowanie;

— status bezrobotnego i dostep do aktywnych programéw rynku pracy;

— dostep do mozliwosci elastycznego czasu pracy i bezpieczne korzystanie z takich

rozwiazag;

— dostep do szkoleny;

— warunki wynagradzania za prace (wysokos¢ wynagrodzenia, jego sktadniki, mozliwo-

$ci otrzymania podwyzki).

W tych obszarach tkwia najczesciej putapki elastycznego zatrudnienia (por. Flexibility
and Working Conditions. .. 2000).

Poza rozwiazaniami prawnymi, dotyczacymi elastycznego zatrudnienia i organizowania
pracy, waznymi dokumentami o zasi¢gu ogdlnounijnym sa porozumienia partnerow spo-
tecznych, odnoszace si¢ do zatrudnienia atypowego: pracownikéw tymczasowych (2001 r.)
i telepracownikow (2002 r.).

3.2. PRAWO KRAJOWE

Dyrektywy okreslaja tez sytuacje, kiedy mozliwe jest odstepstwo od norm minimal-
nych, podkreslajac jednak, ze moga by¢ to wylacznie rozwigzania korzystniejsze dla pra-
cownika 1 przez niego inicjowane oraz zaakceptowane. Jezeli takie odstepstwa wprowa-
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dzone zostaly do krajowego, branzowego czy zakladowego prawa pracy, to sa one rezulta-
tem negocjacji miedzy partnerami spolecznymi. Na skutek mozliwosci stosowania takich
wyjatkéw okolo 17% pracownikéw w 27 krajach Unii Europejskiej pracuje tygodniowo
dtuzej niz wyznaczona dyrektyws 48-godzinna norma. W Rumunii dtuzszy od przecietnej
maksymalnej normy unijnej czas pracy obejmuje az 36,5% pracownikéw, a na Fotwie
iw Grecji 25%. W Polsce powyzej 48 godzin przecigtnie w tygodniu pracuje 20% pracowni-
kow (Fourth European Working Conditions Survey... 2007, s. 17-18). W krajach, gdzie zwiazki
zawodowe aktywnie wspotuczestnicza w procesie skracania czasu pracy udato si¢ ograni-
czy¢ przecigtny czas pracy wyraznie ponizej norm okreslonych w dyrektywie UE; np.
w Holandii 40% pracownikéw pracuje w firmach, w ktérych na mocy uméw branzowych
czas pracy nie przekracza 36 godzin tygodniowo.

Korzystniejsze od wyznaczonych przez dyrektywe UE sa w niektérych krajach np.
okresy utlopéw wypoczynkowych (minimalna dlugos$é to 20 dni roboczych). Co wigcej,
w niektérych panstwach UE dlugo$é urlopu jest tez powiazana z obowigzkami rodzinnymi
pracownikéw. I tak np. na Litwie pracownicy maja prawo do 28 dni roboczych utlopu wy-
poczynkowego, ale rodzice samotnie wychowujacy dzieci i pracownicy niepelnosprawni sa
uprawnieni do 35 dni utlopu. Na Stowenii podstawowy minimalny wymiar utlopu jest taki
sam jak na Litwie, ale rodzicom dzieci do 15. roku zycia przystuguje dodatkowo 1 dzied
urlopu na kazde dziecko w tym wicku.

Obowiazki rodzicielskie staly si¢ tez wyznacznikiem uprawniert do korzystania, na pre-
ferencyjnych warunkach, z przyjaznych pracownikom rozwiazan z zakresu organizacji pracy
i czasu pracy. W kwietniu 2003 r. weszly w zycie przepisy ustawy dajacej rodzicom dzieci
do lat 6 i dzieci niepelnosprawnych do lat 18 prawo do korzystania z elastycznych form or-
ganizacji pracy i czasu pracy, a ich wnioski o zastosowanie takich rozwiazan sa wiazace dla
pracodawcy. Zwiazki zawodowe, broniac tego udogodnienia, przeciwstawily si¢ silnym
protestom pracodawcéw. Wspatrciem okazaly si¢ — niespodziewanie — wykonane na zlece-
nie pracodawcow badania nt. wplywu uprawnien do elastycznego czasu pracy na organiza-
cje pracy i efektywnos¢ firm*.

W ramach norm ogélnoeuropejskich, ktérych zadaniem jest ochrona praw podstawo-
wych pracownikéw w niezbednym zakresie, jest wiele swobody do wykorzystania w po-
szczegolnych krajach, stosownie do wlasnych potrzeb i sytuacji spoleczno-ekonomicznej.
Dlatego m.in. w krajach o nizszych dochodach z pracy i relatywnie niskim poziomie Zycia
zwigzki zawodowe akceptuja np. zwickszony wymiar dopuszczalnych godzin nadliczbo-
wych (np. w Estonii), wydluzone okresy rozliczeniowe czasu pracy (np. w Niemczech) czy
rozwijanie zatrudnienia na podstawie niestandardowych uméw o prace (np. w Hiszpanii).

Zwiazki zawodowe, racjonalnie oceniajac procesy i skutki zmian ekonomicznych, wy-
nikajacych m.in. z proceséw globalizacyjnych, akceptuja coraz czgséciej stosowanie nietypo-
wych uméw o prace (np. w Niemczach, Holandii, Danii). Silnie podkreslaja jednak, ze pro-
ces ten nie moze oznaczaé ,,wypierania” stalych uméw o prace i zastgpowania ich masowo
umowami atypowymi, gdyz elastyczne zatrudnienie ma stuzy¢ interesom obu stron sto-

4 Wigkszos¢ sposrod 500 objetych badaniem pracodawcow wskazywala, ze ma niewielkie pro-
blemy z wywiazywaniem si¢ z nowego obowiazku, ale w 90% problemy nie dotyczyly organizacji
pracy. Ponadto 91% pracodawcéw stwierdzilo, Ze stosuje elastyczne sposoby organizacji pracy w sto-
sunku do szerszej grupy pracownikéw niz tylko do uprawnionych rodzicéw i takze nie odczuwa ne-
gatywnych skutkéw takiego postgpowania. W grupie 2/3 pracodawcéw odnotowano pozytywny
wplyw elastycznych form pracy na postawy pracownikéw wobec pracy i ich morale (Fourth European
Working Conditions Survey... 2007, s. 59—63).
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sunku pracy i nie narusza¢ bezpieczefistwa pracowniczego. Aby jednak realnie wplywaé na
te procesy, potrzebne sa silne, aktywne (inicjujace, a nie tylko akceptujace lub wetujace)
rozwigzania zglaszane przez pozostate strony dialogu spolecznego oraz — bez wzgledu na
reprezentowang branze czy sekcje gospodarki — ,,méwiace jednym glosem” przedstawiciel-
stwa pracownicze.

4. KONCENTRACJA NA CZASIE PRACY

7 badan Buropejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Pracy i Zycia, dotycza-
cych stosowania rozwiazan WLB wynika, Zze zwigzkowcy i przedstawiciele rad pracowni-
czych stosunkowo rzadko dostrzegaja zaréwno problem laczenia 161 zawodowych z zyciem
pozazawodowym, jak i potrzebe dziatan tagodzacych konflikt praca — zycie. Wigkszo$¢ wy-
powiadajacych si¢ na ten temat (70%) uwazala, ze w ich firmie pracownikom jest tatwo lub
raczej latwo laczy¢ obie sfery zycia. Pozostala grupa (28%) dostrzegata jednak powazne
trudnosci w zachowaniu takiej rownowagi. Najczesciej wskazujac sytuacje konfliktowe
stwierdzali oni, ze problemy wynikaja z charakteru pracy. Tylko 9% uznalo, Ze o braku ta-
kiej réwnowagi decyduje postawa pracodawcy, a wigc bylyby to te przypadki, gdy nalezy
dodatkowo zwigkszy¢ aktywnosé w celu stosowania dostepnych rozwiazan praca — Zycie.
Co piaty z przedstawicieli zwiazkéw zawodowych uwazal jednak, ze o braku réwnowagi
miedzy obowiazkami zawodowymi i zyciem poza praca decyduje zaréwno charakter wyko-
nywanej pracy, jak i postawa pracodawcy (Riedmann 2000, s. 49-52).

7 badatt wspomnianej wyzej fundacji wynika takze, Ze podstawowym problemem
w laczeniu zycia zawodowego z pozazawodowym w wigkszo$ci krajow — takze 1 w Polsce —
jest ,,dtugi, nieregularny i sztywny czas pracy”. Te wlasnie cechy czasu pracy sa gléwnym
powodem trudnodci w wywiazywaniu si¢ przez pracujacych rodzicéw z zadan opiekun-
czych i wychowawczych wobec dzieci (Combining family and full-time work... 2005, s. 9—10).
Tak jest np. w Hiszpanii, gdzie silne jest przyzwyczajenie do dzielonego czasy pracy (praca
rano i po potudniu), bardzo dlugiego czasu pracy przy nieregularnych godzinach jej rozpo-
czynania i konczenia oraz sztywnych sposobach jej organizowania. W roku 1999 omawiano
w parlamencie hiszpanskim spoleczny projekt ustawy o stopniowym skracaniu czasu pracy
do 35 godzin tygodniowo bez zmniejszania plac. Zwiazki zawodowe byly wérdd gtownej
grupy inicjatordéw takiego rozwigzania. Za propozycja byli takze niektérzy pracodawcy, ak-
ceptujacy rekompensate z budzetu pafistwa w zamian za utrzymanie plac (tzw. negocja-
cyjna redukcja czasu pracy). Rzady lokalne realizuja te zobowiazania w czterech regionach
kraju. Ponadto, na mocy uméw zaktadowych, czas pracy zostal znacznie skrécony po raz
pierwszy od 1994 r. w ponad 2000 firm.

W Estonii najczesciej problemem burzacym réwnowage praca — zycie sa nieregularne
godziny pracy, co jest rezultatem szeroko wykorzystywanej pracy w nadgodzinach. W tym
przypadku jednak, podobnie jak i w Polsce oraz wickszosci krajéw Europy Srodkowo-
Wschodniej, pracownicy sa zainteresowani jak najwigksza liczba nadgodzin z uwagi na ni-
skie wynagrodzenia i konieczno$¢ uzupetniania domowych budzetow. W Portugalii sztywny
sposob organizowania pracy i czasu pracy to gléwny powdd wysokiej biernosci zawodowej
kobiet w wicku mobilnym aktywnosci zawodowej (do 44 lat).

Powaznym problemem, utrudniajacym laczenie rél zawodowych z zyciem pozazawo-
dowym, jest obcigzenie pracg i niedopasowanie zakresu obowigzkéw zawodowych do wy-
miaru zatrudnienia. W Polsce to problem czesty w przypadku zatrudnienia niepetnoetato-
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wego; ale nie tylko. W Finlandii w nadgodzinach pracuje ok. 70% zatrudnionych na stano-
wiskach nierobotniczych.

W wigkszosci krajow UE silnie rysuje si¢ dazenie reprezentaciji pracowniczych do skra-
cania czasu pracy i eliminowania kultury dlugich godzin pracy. Tak jest np. w Niemczech,
gdzie zwiazki zawodowe wskazuja krétszy czas pracy przede wszystkim jako natzedzie
przezwycigzania bezrobocia, rzadko jednak wspominajac o skutkach krétszych godzin
pracy dla zycia pozazawodowego. We Francji dazenia do dalszego skracania czasu pracy,
w wypowiedziach dzialaczy zwiazkowych, powodowane sa uwzglednianiem i proba realizo-
wania lacznie obydwu tych celéw. Szczegélnym przykladem jest jednak Wielka Brytania,
gdzie inicjatywom zwiazkowym, owocujacym skracaniem czasu pracy, towatzyszy réwnole-
gle bardzo szeroki zakres pracy w wymiarze dluzszym od maksymalnych norm unijnych.
W roku 2000° w Wielkiej Brytanii normatywny tygodniowy czas pracy, okreslony w porozu-
mieniach partneréw spolecznych, wynosit 38,2 godziny dla pracownikéw fizycznych (pro-
dukcyjnych), 36,8 godziny dla pracownikéw pozostatych albo tez, jezeli pracodawca nie
réznicowal czasu pracy dla tych dwoéch grup, norma dla wszystkich zatrudnionych w firmie
wynosita 37,5 godziny. Jednak przecigtny przepracowany tygodniowo czas pracy byt diuz-
szy 1 wynosil — w przypadku pracownikéw pelnoetatowych — 39,8 godziny. Warto w tym
kontekscie wspomnie¢ tez o porozumieniu dotyczacym skrocenia czasu pracy, zawartym
w firmie Peugeot’s Ryton. W firmie tej, na mocy wspoélnych ustalen miedzy zwiazkiem zawo-
dowym i pracodawca, zredukowano standardowo obowiazujacy tam 39-godzinny tydzien
pracy do 36,75 godziny. Zwiazek zawodowy prowadzi rozmowy w sprawie dalszego skra-
cania czasu pracy, jako nastepstwa wprowadzenia w zakladzie macierzystym we Franciji 35-
godzinnego tygodnia pracy®. Nalezy tez wskazal, Zze w trakcie uzgodnien istotnym elemen-
tem rozmow nt. skracania czasu pracy bylo takze jego uelastycznienie w branzy samocho-
dowej w ogdle.

We Francji czas pracy, odnoszony do mozliwosci taczenia pracy z obowigzkami ro-
dzinnymi, jest gtéwnym tematem debat publicznych od 1999 r. Jednak skracajac ustawows
norme czasu pracy z 40 do 35 godzin tygodniowo, pozostawiono maksymalng norme tygo-
dniowa w wymiarze 48 godzin. Tym samym poszerzono zakres dopuszczalnej pracy
w nadgodzinach. O ile przyniosto to poprawe satysfakcji z pracy wsréd pracownikoéw o wy-
sokich kwalifikacjach, to w przypadku oséb o nizszych poziomach wyksztalcenia — szcze-
golnie wsréd kobiet — mocno zaznaczyla sic tzw. negatywna elastyeznosé, czyli narzucona, ko-
rzystna gtéwnie dla jednej strony i przez te strone egzekwowana. Pracownice sfery ustug,
a zwlaszcza handlu detalicznego (sklepow, supermarketow), zwracaja uwage na wyrazne
wydluzenie ich czasu pracy poprzez koniecznosé pracy w godzinach nadliczbowych.

Natomiast elastyeznosé pogytywna, jako najbardziej wspierajaca mozliwosci taczenia pracy
z zyciem pozazawodowym, wyznaczana jest najczgsciej jako ta, gdzie pracownik ma wplyw
na czas 1 sposob organizowania swojej pracy. Badania dotyczace WLB, realizowane w po-
szczegolnych krajach UE wskazuja, Ze z tego rodzaju elastycznosci czesciej moga korzystac
mezezyzni niz kobiety; np. w Czechach o godzinach rozpoczynania i koriczenia pracy

5 W roku 2000 brytyjska Partia Pracy rozpoczela intensywna kampani¢ na rzecz rownowazenia
pracy z zyciem pozazawodowym pracownikdw, czyniac te dziatania priorytetem rzadowej polityki go-
spodarczej i spolecznej.

6 35-godzinny tydzien pracy jest tez wspolnym zadaniem trzech gléwnych brytyjskich zwiazkow
zawodowych, dzialajacych poza przemystem: National Union of Teachers (NUT), National Associa-
tion of Schoolmasters/Union of Women Teachers INASUWT) i Association of Teachers and Lectu-
res (ATL).



44 Dorota Glogosz

w skali dnia moze wspétdecydowaé 33% pracujacych ojcow i 18% matek z dzie¢mi do lat
15. W Niemczech relacje te wynosza 25% do 14%, w Portugalii 34% do 19%. Wedlug ba-
dan realizowanych w Szwecji (cytowanych w omawianym tu zbiorczym raporcie z badan
w UE) 31% mezczyzn i 25% kobiet moglo korzystaé z przerw w pracy z powodow osobi-
stych. W Holandii z takich przerw moglo korzysta¢ 75% mezczyzn i 65% kobiet. Réznice te
wynikaja gléwnie z faktu, iz kobiety czesciej zatrudnione sa w zawodach, gdzie pelnia
funkcje opiekuricze lub wychowawcze, co ogranicza mozliwosci korzystania z przerw
w ciagu dnia pracy. Jednakze badania prowadzane w Finlandii wskazuja, Ze ani zawdd, ani
branza, ani nawet poziom wyksztalcenia nie zmieniaja generalnie faktu, Zze mezczyZni cze-
$ciej majg mozliwosé wspéldecydowania o godzinach rozpoczynania i kofczenia pracy,
a takze o przerwach w pracy z powodéw osobistych.

Z badan zrealizowanych wéréd przedstawicieli zwigzkéw zawodowych wynika, Ze na
szczycie listy rozwigzan dotyczacych czasu pracy, oczekiwanych przez zatrudnionych, jest
wprowadzenie lub rozszerzenie stosowania kont czasu pracy. Za takim sposobem tagodze-
nia konfliktu praca — Zycie opowiadali si¢ przedstawiciele 60% firm juz stosujacych rézne
formy elastycznego czasu pracy, w tym i konta czasu.

Skrécenie czasu pracy — generalnie — to drugi z najczesciej wymienianych postulatow
dzialania na rzecz réwnowagi praca — zycie. Wazne jest tu nie tylko zwigkszenie ilosci czasu
wolnego od obowiazkéw rodzinnych, ale i poprawa jakosci pracy, co silnie wplywa takze na
stan zdrowia pracownikéw.

Kolejny postulat to mozliwos$¢ odchodzenia na wczesniejsze emerytuty, elastycznego
przechodzenia na emeryture oraz poszerzenie mozliwosci pracy niepelnoetatowe;.

Rézne kraje w odmienny sposéb probuja zmniejszy¢ ilo§¢ czasu, jaka pracownicy po-
$wigcaja na wykonywanie obowiazkéw zawodowych. W jednych reprezentacje pracownicze
nie sg zainteresowane uelastycznieniem czasu pracy, a wylacznie jego skréceniem (Cypr,
Grecja, Wegry, Portugalia, Hiszpania, Szwecja, Wielka Brytania). Niektorzy daza do zmniej-
szenia norm tygodniowych (np. Finlandia); inni chca z kolei, poprzez dodatkowe utlopy,
doprowadzi¢ do zmniejszenia ilosci czasu poswigcanego na prace (Szwecja, Dania) (por. ta-

bela 2).

Wydluzony czas pracy, jako opcja wybrana przez pracownika, to aktualnie powazny
problem Wielkiej Brytanii, ktéry dotyczy réznych sekcji gospodarki. Wazne wydaje sig, ze
ten problem w coraz wigkszej skali obejmuje takze Polske, szczegdlnie stuzbe zdrowia. Za-
stosowanie zasady opr-out, oznaczajacej indywidualng zgode pracownika na wykonywanie
pracy w wymiarze przekraczajacym przecigtnie 48 godzin tygodniowo, budzi wiele kontro-
wersji. Juz we wrzesniu 2004 r. Komisja Europejska przygotowata specjalnie dla Wielkiej
Brytanii propozycje kluczowych zmian w dotychczas obowiazujacych zasadach. Jezeli pro-
pozycje komisji zostalyby przyjete, to korzystanie z gpr-out mozliwe byloby tylko wtedy,
gdyby takg mozliwos¢ dopuszczalo porozumienie zakltadowe lub branzowe. Ponadto, in-
dywidualne umowy wykorzystujace opf-ont wazne bylyby nie dluzej niz przez rok,
a nastegpnie musialyby by¢ zawierane ponownie. Z propozycji komisji wynikal tez zakaz za-
pisywania w umowach o prac¢ mozliwosci stosowania omawianej zasady odstepstwa od
normy czasu pracy oraz stosowania jej w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych na
okres prébny lub staz. Ponadto, w zadnym przypadku tygodniowy wymiar czasu pracy nie
moglby przekroczy¢ 65 godzin. Propozycje te wciaz sa dyskutowane i wyraznie dziela $ro-
dowisko pracy. Trade Union Congress (TUC) stoi na stanowisku, ze generalnie — co nie
znaczy zawsze — zwiazki zawodowe sa w stanie przeciwstawic si¢ naciskom pracodawcéw
w przypadku naduzywania gpf-out, niemniej uwaza, ze nie jest to rozwigzanie wystarczajace
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i najlepiej bytoby, gdyby opcja ta w ogdle przestata by¢ stosowana (Reconciliation of work and
SJamily life... 2006, s. 59). Poniewaz w naszym kraju problem wynagrodzen i zatrudnienia
w stuzbie zdrowia prébuje si¢ rozwigza¢ m.in. poprzez zastosowanie zasady gpt-out, warto
zapewne wykorzystac brytyjskie doswiadczenia w tym zakresie.

TABELA 2. USTAWOWY MAKSYMALNY TYGODNIOWY I DZIENNY CZAS PRACY WG
USTAWODAWSTWA PANSTWOWEGO I UMOW ZBIOROWYCH/BRANZOWYCH — 2002 R.

Maksymalny tygodniowy czas pracy

Maksymalnie 48 godzin tygodniowo

Mniej niz 48 godzin tygodniowo

Dania, Niemcy, Grecja, Irlandia, Wtochy, Austria, Finlandia,
Norwegia, Portugalia, Hiszpania, Luksemburg, Holandia,
Wielka Brytania

Austria, Finlandia, Portugalia, Szwecja (40 godzin), Belgia
(39 godzin), Francja (35 godzin)

Przecietny czas przepracowany
W firmach obje- W firmach W firmach W firmach
Kraj ty-ch p-oro;umie— objetych Kraj objetych ‘ objetych
niami zwigzko- | ustawodawstwem porozumieniami | ustawodawstwem
wymi ogolnym zwigzkowymi ogdblnym
Grecja 40 40,9 Finlandia 39,3 39,3
Irlandia 39 39,9 Szwecja 38,8 40
Witochy 38 38,6 Portugalia 38,7 40,3
Niemcy 37,7 40,1 Belgia 39 38,5
Wielka Brytania 37,5 43,6 Hiszpania 38,6 40,6
Holandia 37 39 Austria 38,5 40,1
Dania 37 39,3 Francja 35 38,9
Maksymalny dzienny czas pracy

13 godzin: Dania, Irlandia, Wtochy, Wielka Brytania

10 godzin: Austria, Francja, Portugalia, Irlandia, Wtochy

9 godzin: Holandia

9 godzin: Hiszpania

8 godzin: Niemcy, Grecja

8 godzin: Belgia, Finlandia, Szwecja

Minimalny wymiar url

opu wypoczynkowego

20 dni: Niemcy, Grecja, Irlandia, Wtochy, Holandia, Wielka
Brytania

20 dni: Belgia

25 dni: Dania

22 dni: Portugalia

24 dni: Finlandia

25 dni: Austria, Francja, Szwecja, Hiszpania

Zrédlo: Eurostat, Labour Force Survey.
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Urlopy diugookresowe za "nadpracowany" czas
Odchodzenie od pracy w porach nietypowych

Praca niepetnoetatowa

Ograniczenie pracy w nadgodzinach; czas wolny 9.0%
"w zamian"
Wczesniejsza emerytura 11,0%
Elastyczne przechodzenie na emeryture 11,0%
Skrocenie tygodniowej normy czasu pracy | ) 19,0%
Elastyczny czas pracy i konta czasu pracy '26,0%

Zrodto: (Riedmann 2006, s. 50).

WYKRES 1. NAJWAZNIEJSZE ROZWIAZANIA POSTULOWANE W CELU POPRAWY ROWNOWAGI
PRACA — ZYCIE (OPINIE REPREZENTAC]I PRACOWNIKOW — W %)

5. EMERYTURY, URLOPY, PROBLEMY OPIEKI

Wspomniano juz, ze aktywno$¢ reprezentacji pracowniczych w zdecydowanej wick-
szosci przypadkéw dotyczy czasu pracy — réznych jego aspektow. Jednak czesto problem
czasu pracy przeplata si¢ z pozostalymi obszarami ksztaltowania réwnowagi praca — zycie.
Nie sposéb np. tworzy¢ rozwigzania dotyczace elastycznego, stopniowego przechodzenia
na emeryture bez dyskusji o uelastycznieniu czasu pracy czy wprowadzaniu nowych form
organizacji pracy (np. job-sharing czy mentoring). Generalnie, przedstawiciele pracownikéw
opowiadaja si¢ za co najmniej utrzymaniem aktualnego wieku emerytalnego. Za skréceniem
niezbednego do emerytury stazu pracy optuja znacznie rzadziej. Tak jest np. w Wielkiej
Brytanii, gdzie silne organizacje zwiazane z zawodem nauczycielskim daza w tym kierunku.
Przesuwanie wieku emerytalnego w wickszosci krajow zbyt silnie negatywnie wplywa na
wysoko$¢ $wiadczen, aby — bez reformy calych systeméw emerytalnych — mozna bylo bez
ryzyka zagrozen dla poziomu zycia emerytéw podejmowac takie decyzje. Organizacje
zwigzkowe natomiast zdecydowanie nie zgadzajg si¢ na dalsze wydluzanie wieku emerytal-
nego (co wida¢ na przykladzie tzw. nowych krajéw unijnych). W tych przypadkach racjo-
nalne argumenty ekonomiczne propozycji wydluzenia wieku emerytalnego (starzenie sig
spoleczefistwa narusza réwnowage systeméw emerytalnych — bez wzgledu na ich zasady)
napotykaja na zdecydowany sprzeciw przedstawicieli pracownikéw, ktorzy podkreslaja
m.in. negatywny wplyw zmian w warunkach pracy i tempa tych zmian na réwnowage praca
— zycie starszych pracownikow. Jest to jeden z nielicznych przypadkéw, gdy reprezentacje
pracownikow uzasadniajq swoje stanowisko problemami konfliktu Zycia zawodowego i po-
zazawodowego starszych pracownikéw. Najczesciej o ich postawie wobec rozwiazan doty-
czacych systeméw emerytalnych decyduja problemy bezrobocia i koniecznosé jego ograni-
czania (np. we Francji, ale tez i w Polsce). Z tego tez punktu widzenia oceniane sa propozy-
cje stosowania elastycznego, stopniowego przechodzenia na emeryture. Co czwarty z takich
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systeméw funkcjonujacych w UE jest rezultatem uméw branzowych lub porozumien na
poziomie zakladéw pracy. Wydaje sie, ze w Polsce 1 sasiadujacych z nami nowych krajach
UE (poza Estonia) problem elastycznego przechodzenia na emeryture jest niedoceniany.
Przecietny wiek opuszczania rynku pracy jest znacznie nizszy niz w pozostalych krajach
unii, co jest efektem ,,wypychania” z rynku pracy starszych pracownikow (,,wczesniejsze
emerytury”). Dla calego spoleczenstwa oznacza to urate doswiadczonych zasobow pracy;
dla indywidualnych ludzi — poczucie zbednosci oraz, co wazniejsze, nizsze Swiadczenia i za-
grozenie ubéstwem (Working time options... 2005).

W odniesieniu do uprawnient pracowniczych, zwiazanych z rodzicielstwem (urlopy ma-
cierzyniskie, wychowawcze, ojcowskie, zwolnienia opiekuricze, utlopy dtugookresowe i tzw.
przerwy w karierze), podstawowa kwestia, w ktorej glos zabieraja zwiazki zawodowe jest
utrwalanie ochrony stosunku pracy os6b korzystajacych z takich urlopéw. Generalnie, po
zakoficzeniu urlopu, pracownik powraca na poprzednie stanowisko pracy i otrzymuje
wynagrodzenie na zasadach okreslonych przed jego urlopem. Jednak presja reprezentacji
pracodawcéw powoduje w niektorych krajach ograniczenie tych uprawnien (np. w Hiszpa-
nii, gdzie korzystanie z urlopu wychowawczego po raz trzeci nie zapewnia ochrony przy-
wrocenia do pracy) (Fagan, Hebson 2004). Zwiazki zawodowe bardzo rzadko sa inicjato-
rem rozwiazan urlopowych, stuzacych pracujacym rodzicom. Zwykle sa jedynie konsultan-
tem inicjatyw innych podmiotéw (panstwa, pracodawcéw). Wyraznie jednak, zwlaszcza we
Francji, zarysowuje si¢ ich rola w kontrolowaniu przestrzegania prawa w tym obszarze
i ochrony praw pracowniczych.

W kontekscie omawianych rozwiazan urlopowych warto zwrdci¢ uwage na pewne spe-
cyficzne rozwigzania, wspierajace taczenie 16l rodzinnych z zawodowymi, np. w Danii czy
na Lotwie. Tam, przy duzym udziale zwiazkéw zawodowych, wydtuzone zostaly utlopy
wypoczynkowe dla pracownikéw, majacych dzieci w wieku przedszkolnym lub szkolnym,
co pozwala na wigksza swobode w wykorzystywaniu uprawnien urlopowych przez rodzi-
céw 1 lepsze dopasowanie ich do potrzeb rodzinnych.

6. PODSUMOWANIE. WNIOSKI DLA POLSKI.

W polityce Unii Europejskiej dialog spoleczny ma szczegdlng range, co jest elementem
potencjalnie wzmacniajacym organizacje zwigzkowe w debacie na rzecz ksztaltowania kaz-
dego z elementéw stosunku pracy i relacji na rynku pracy (Reconciliation of work... 2000),
w tym i godzenia pracy z zyciem pozazawodowym. Problemy réwnouprawnienia i nie dys-
kryminowania pracownikéw, uelastyczniania zatrudnienia i form wykonywania pracy, edu-
kacji permanentnej, wsparcia pracownikéw, majacych obowiazki opickunicze — to zasadni-
cze obszary, gdzie aktywnos¢ zwiazkdéw zawodowych jest wprost zalecana.

Silne zwiazki zawodowe to warunek niezbedny dla wlasciwego funkcjonowania roz-
wigzan praca — zycie. Sa one bowiem reprezentantem intereséw pracowniczych przy wadze
korzysci osiaganych z realizacji takich rozwiazan. Nie we wszystkich firmach jednak sa or-
ganizacje zwiazkowe czy rady pracownicze. Doswiadczenie innych krajéw wskazuje, Ze
w takich przypadkach szczegdlnego znaczenia nabieraja zapisy porozumienn branzowych,
gdzie okreslic mozna rézne elementy warunkéw pracy w danej dziedzinie gospodarki.
W Unii Europejskiej porozumienia takie wykorzystywane sa skutecznie na bardzo duza skale,
a tkwigcy w nich potencjal, odkrywany przy pojawianiu si¢ kolejnych probleméw ksztalto-
wania warunkéw pracy, wydaje si¢ wciaz jeszcze niewykorzystany. Z duzym wyczuciem
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aktualnych probleméw reprezentacje pracownicze na poziomie sektoréw ekonomicznych
wplywaja na te warunki. Ustalenia branzowe coraz czesciej wykorzystywane sa takze do
ksztaltowania réwnowagi miedzy obowiazkami pracowniczymi i Zyciem poza praca. Wy-
daje si¢ jednak, ze zbyt rzadko kontekstem istotnym dla podejmowania tych zagadnieri sq
problemy pracownikéw laczacych prace zawodows z nasilonymi obowigzkami rodzinnymi.
Jest to widoczne takze w Polsce.

W Europie Zachodniej — poza porozumieniami branzowymi — bardzo duze znaczenie
dla kreowania warunkéw relacji praca — zycie maja porozumienia na poziomie firm i przed-
sighiorstw. W nowych krajach unijnych, gdzie takich porozumien jest takze wiele, problem
godzenia pracy z zyciem poza praca wystgpuje sporadycznie, chociaz konflikt migdzy tymi
obszarami wydaje si¢ znacznie silniejszy niz w krajach zachodnich i narastajacy.

Kolejna kwestia to zbyt mala skala wlasnych inicjatyw przedstawicielstw pracowni-
czych w dziedzinie rozwigzan sluzacych relacjom praca — zycie. Ich aktywno$é¢ — bardzo
cenna — ogranicza si¢ do porozumied na poziomie branzy lub firmy. Zwiazki zawodowe
opiniuja, akceptuja i zatwierdzaja, ale relatywnie rzadko sa autorami rozwiazan ustawowych.

W dziataniach zwiazkéw brakuje tez czesto szybkiej reakeji na zmiany spoleczne, wa-
runkujace ksztalt srodowiska pracy. W dyskusjach partneréw spotecznych przedstawiciele
pracownikéw opieraja si¢ gtéwnie na argumentach ekonomicznych (co jest po czesci zro-
zumiale, gdyz sa to czynniki o znaczeniu kapitalnym, ale nie wylacznie decydujacym;
zwlaszcza w warunkach gwaltownego kurczenia si¢ zasobow pracy), natomiast nie wyko-
rzystuja w mozliwym zakresie argumentéw, wynikajacych z takich zmian spotecznych,
ktére stuzy¢ moga wzmocnieniu pozycji pracownikéw (np. problem elastycznego przecho-
dzenia na emeryture jako odpowiedZ na starzenie si¢ zasobow pracy).

Zasadnicze problemy relacji praca — zycie, stojace przed reprezentantami pracownikow
w Polsce, dotycza gtownie skracania czasu pracy (jesteSmy krajem, gdzie jest on znacznie
dtuzszy od przecigtnego w UE) oraz jego uelastyczniania. Duza uwage powinny tez zwra-
caC ,,pulapki elastycznosci”, np. promowanie pracy niepetnoetatowej przy zachowaniu
w ustawie emerytalnej zapisu ograniczajacego mozliwosci uzyskania §wiadczenia minimal-
nego bez odpowiedniego stazu pracy pelnoetatowej. Problemem naszego kraju jest za-
pewne takze wypieranie stalych uméw o prace przez zatrudnienie tymczasowe, wylacznie
ze wzgledu na mozliwo$¢ zmniejszenia kosztow pracy przez pracodawcow.

W odniesieniu do przepiséw emerytalnych potrzebne jest kontrolowanie swobody
przechodzenia na weczesniejsze emerytury i promowanie elastycznego przechodzenia na
emerytury. JesteSmy w UE krajem o najkrétszym przecigtnym wieku opuszczania rynku
pracy i najnizszych wskaznikach aktywnosci zawodowej oséb w wicku powyzej 50 lat,
a wysoko$¢ wielu swiadczen emerytalnych powoduje poszerzanie si¢ skali ubdstwa.

Problem ograniczonego zainteresowania rodzicielskimi uprawnieniami urlopowymi
dotyczy przedstawicielstw pracowniczych w wigkszo$ci krajow UE, a zwlaszcza Europy
Srodkowei. Polskie rozwiazania mieszcza si¢ w europejskich standardach, czesto sa nawet
korzystniejsze (dlugos¢ urlopu macierzynskiego, dlugosé zwolnien opiekuficzych). Warto
tu tez wspomnied, ze platne utrlopy wychowawcze zostaly wprowadzone w naszym kraju
jako pierwszym w Europie i stalo si¢ to wlasnie na podstawie postulatéw zwigzkowych
z 1980 r. Wydaje sig, ze problemem, na ktory zwigzki powinny obecnie patrzec szczegdlnie
uwaznie sg wlasnie warunki korzystania z tych urlopéw. W inicjatywach pracodawcéw po-
jawlaja si¢ bowiem rozwiazania alternatywne. Sq one potrzebne i maja wiele cech pozytyw-
nych. Nie moga jednak ogranicza¢ swobody decydowania przez pracownika o formie
opieki nad dzieckiem pod presjq utraty pracy.
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Zmieniaja si¢ realia spoleczno-ekonomiczne i warunki zawierania porozumient miedzy
pracodawcami i reprezentacjami pracownikow. Pojawil si¢ m.in. nowy typ porozumien
(uméw): porozumienia globalne, sygnowane przez wielonarodowe firmy z jednej, a zwigzki
zawodowe z drugiej strony. Sa one z pewnoscig trudniejsze do wynegocjowania, ale majq
szersze mozliwosci porzadkujacego oddziatywania. Na rynku polskim jest coraz wigcej firm
miedzynarodowych. Warto z pewnoscia blizej poznaé osiagniecia zwiazkéw zawodowych
w kreowaniu warunkéw pracy w innych krajach w tych przedsi¢biorstwach. Korzystanie
z ich do$wiadczen i osiagnie¢ moze znacznie poprawi¢ warunki pracy w ogodle, w tym
takze taczenia rél zawodowych z zyciem pozazawodowym pracownikéw. Nalezy miec jed-
nak na uwadze, ze mechaniczne przenoszenie pewnych rozwigzan na polski grunt nie zaw-
sze pozwoli na zrealizowanie zamierzonych celéw. Kazde spoleczenstwo ma bowiem swoja
specyfike Zycia, wlasna kulture pracy i z nich powinny wynikaé wlasciwe rozwiazania.
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GODZENIE ZYCIA RODZINNEGO Z ZAWODOWYM —
ROZWIAZANIA W ZAKRESIE ELASTYCZNYCH FORM
PRACY (NA PRZYKEADZIE NIEMIEC)

1. WPROWADZENIE

Przyklad niemieckich rozwiazan instytucjonalnych pokazuje trendy rozwoju europej-
skiego modelu spolecznego. Wskazniki zwigzane z elastycznymi formami zatrudnienia
w Niemczech sytuujg si¢ na kontinuum pomiedzy skrajnosciami, gdzie z jednej strony wyste-
pyje Holandia i kraje skandynawskie z rozbudowanymi rozwiazaniami w zakresie elastycz-
nych form zatrudnienia, z drugiej kraje postsocjalistyczne ze znacznym niedorozwojem ela-
stycznych regulacji sfery pracy.

Konstytucyjny zapis o spolecznej gospodarce rynkowej wskazuje, ze pafistwo niemiec-
kie zobowigzuje si¢ do wspierania gospodarstwa domowego oraz rodziny. Niemiecki model
spoteczny okreslany jest jako motywacyjny (Titmuss 1974), poniewaz wydatki socjalne
zwigzane sa z koncepcja partycypacji we wspolnocie — takze ubezpieczeniowej (solidarnosé
na zasadach umowy miedzygeneracyjnej) i zaspokajaniu potrzeb dzigki dochodom z pracy.
Koncepcja ta, uzupelniona o aspekt korporacyjno-konserwatywny (Esping-Andersen 1990),
akcentuje zasade subsydiarnosci. Silny, uwarunkowany historycznie, wpltyw Kosciota na
ksztattowanie tadu spotecznego przektada si¢ na niewielki efekt redystrybucyjny catego sys-
temu.

Model niemiecki wykazuje wyrazna orientacje na rodzing, z tym ze orientacja katolicka
ktadzie szczegblny nacisk na role spoteczng kobiety (3xK — Kinder, Kiiche, Kirche, czyli Koly-
ska, Kuchnia, Ko$ciol), za$ orientacja protestancka na wsparcie instytucjonalne. Obie, dzi-
siaj zgodnie, wyrazaja troske o rozwdj zycia rodzinnego i nawotuja do prowadzenia polityki
prorodzinnej. Zasadniczym problemem praktycznym staje si¢ sprawa godzenia obowiaz-
kéw rodzinnych z aktywnoscia zawodowa. Stad tradycyjnie duzy nacisk na nowoczesne
rozwigzania w sferze pracy, zwiazane z przyjetym modelem bismarckowskim, wiazacym
dobrobyt spoteczny z zatrudnieniem, jak réwniez kultura i organizaciq sfery pracy, co laczy
si¢ z protestanckim etosem pracy.

Niemcy moga si¢ poszczyci¢ wieloletnia tradycja rozwigzan w zakresie ubezpieczen
spotecznych oraz mysli spoteczno-politycznej o tematyce zwiazanej z rynkiem pracy, jak
chocby dzieta Maxa Webera, czy w koricu wprowadzaniem do systemu prawnego elastycz-
nych form zatrudnienia — koncepcji flexurity, ukoronowanej wydaniem przez Bundestag
Flexi-Gesetz w 1998 t.
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Elastyczne formy zatrudnienia to rozwigzania przyszloSciowe i zapewniajace rozwoj
gospodarczy, a przede wszystkim gwarantujagce pracownikom dobrostan spoteczny i réw-
nowage zyciows miedzy Zyciem a pracg (work-life balance). Elastyczne sposoby organizowa-
nia czasu pracy s jednym z gtéwnych czynnikéw kumulatywnego postepu spolecznego.
Wpisuja si¢ we wspolczesne wizje gospodarki takie, jak: postfordyzm, czy ,.trzecia droga”
(Giddens 2002), akcentujac role jakosci kapitatu ludzkiego w osiaganiu wysokiej efektywno-
$ci oraz stwarzaniu elastycznych rozwiazan motywujacych do wielokierunkowego rozwoju.
Sa takze sposobem na wzmocnienie postaw zorientowanych na rodzing, nie negujac jedno-
czesnie tych zorientowanych na kariere, gdyz dzigki elastycznemu zatrudnieniu mozna
w duzej mierze obie dziedziny skutecznie polaczy¢.

2. SYTUACJA RODZINY NIEMIECKIE]

Niemieckie spoteczenistwo jest zorientowane tradycyjnie pod wzgledem wyznawanych
wartos$ci.

Rodzina jest nadal pierwsza i priorytetowa grupa spolteczng oraz jedna z najwaznicj-
szych instytucji spotecznych. Jej znaczenie jako osrodka Zycia, pomimo ekspansji nowocze-
snych wzorcoéw zyciowych, w miare uplywu czasu raczej wzrosto niz zmalato. Prawie 90%
ludnosci deklaruje, ze rodzina zajmuje najwazniejsze miejsce wsrdd ich priorytetéw zycio-
wych. Jest ona wysoko ceniona takze wérdd ludzi mlodych (70% oséb w grupie wickowe;j
12-25 lat uwaza, ze rodzina jest potrzebna do szczgscia).

Model rodziny niemieckiej jest zorientowany na tradycyjny podziat 16l i niepozadang
prace kobiet. Jeszcze w latach 80. przeprowadzone zostaly badania i kampania na rzecz
pracy kobiet (Luebe, Pagenstecher i in., red. 1988, s. 234). Okoto 18% respondentek od-
powiedzialo, ze chcialoby pracowaé z powodu przyjemnosci, jaka sprawia rozwdj zawo-
dowy, 16% wskazywalo na prace jako nieodlaczny element zycia codziennego, dalsze 16%
kobiet chcialoby wigcej osiagnaé¢ w zyciu dzigki pracy, 12% moéwilo o koniecznosci posia-
dania emerytury z pracy i pozostate 30% podkreslato aspekt niezaleznosci, braku samore-
alizacji w pracach domowych oraz wykorzystywania w gospodarstwie domowym. Oszaco-
wano takze warto$¢ miesigcznej pracy kobiety we wlasnym gospodarstwie domowym we-
dlug cen rynkowych ustug, przecictny dochéd wyniéstby 3203 DM (Luebe, Pagenstecher
iin, red. 1988, s. 235).

Obecnie 85% zatrudnionych na umowe na niepelny wymiar czasu pracy to kobiety, co
ukazuje, jak ogromny postep zostal poczyniony od lat 60., kiedy kobiety stanowily jedynie
3,9% (w latach 70. okoto 9,3%, niewielka poprawa do 11,6% w latach 80.). W zachodnich
Niemczech aktywnych zawodowo jest obecnie 65% kobiet, we wschodnich Niemczech —
73%. Podczas gdy mezczyzni z reguly sa zatrudnieni na pelnym etacie, kobiety — szczegdl-
nie te, ktére majq mate dzieci — pracuja w niepelnym wymiarze czasu pracy. Sztywny po-
dzial 16l uwarunkowany byl historycznie silng pozycja mieszczanstwa tozsamego z klasa
$rednig oraz wplywem Kosciola katolickiego. Zmienito si¢ takze oblicze rodziny — trzypo-
koleniowa wielodzietna rodzina zamienita si¢ w rodzing nuklearna z dzie¢mi (75%), z jed-
nym dzieckiem (okoto 40%), dodatkowo czg¢sto z jednym rodzicem (20%), obecnie 4 na 10
malzenistw koficzy si¢ rozwodem.

Badania wykazaly wysokie zainteresowanie wyksztalceniem i praca zawodows (rysunek 1).
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Kohiety w Niemczech

Dziewczgta z najlepszym wyksztalceniem

W ostatnich latach podjeto wazne kroki w zakresie nie
tylko prawnego, ale i faktycznego zrdwnania w pra-
wach kobiet i mezczyn. Olbrzymie znaczenie dla wielu
kobiet ma przy tym praca zawodowa. Obecnie dwie
trzecie kobiet pracuje zawodowo, a urodzenie dzieci
nie powoduje w tej dziedzinie istotnych zmian. Duze
postepy osiagnieto w zakresie ksztalcenia zawodowe-
go dziewczat, ktore jest istotnym warunkiem wykony-
wania pracy zawodowej. Zwlaszcza wérod osdb z
wyksztatceniem umozliwiajgcym zdobycie wyzszych
kwalifikacji mtode kobiety stanowig juz wigkszosc.

Liczba ludnogci (2005r.): 42,2 min z 82.5 min

51.1%
Ukonczenie nauki zawodu (2004 r.): 216800 z 492800
o] 44,0%
Absolwentki z maturg [2003/04 r.): 128400 z 226400
o)
Absolwentki uniwersytetow (2004 r.): 72100 z 141600
(o} 50,

Kobiety czynne zawodowo (2004 r): 16,0 min z 35,7 min

Postanki do Bundestagu (2005r.): 195 z 614
(o] 31.8%

56,7 %

Statistisches Bundosamt

Zrédto: (Statistisches Bundesamt).

RYSUNEK 1. DANE STATYSTYCZNE DOTYCZACE KOBIET W NIEMCZECH

Réwniez w zakresie orientacji na kariere kobiety wskazuja na inne wartosci niz przed
30 laty, co pokazuje, ze postulaty emancypaciji zawodowej zostaly juz osiagnicte. Mlodziez
niemiecka — zaréwno mezczyzni, jak i kobiety — wykazuje jednak nadal wysoki tradycjona-
lizm w formulowaniu swoich celéw Zyciowych (rysunek 2).

Priorytetowe wartosci miodziezy

(+

Kariera zamiast negacji Iycie rodzinne € 85%
W poréwnaniu z latami 80. miodziez w Niemczech pod- »

chodzi do #ycia bardziej pragmatycznie. Liczq sie Kreatywnosé Q g
osiqgnigcia, bezpieczenstwo i wladza, zaangazowanie Niezaleinost Q) 80%
polityczne stracilo na znaczeniu. Na poczatku X4 wieku w

grupie wiekowej 12-25 lat wigksze znaczenie przywigzuj Bezpieczedstwo O 9%
sig do awansu niz negacji zycia spoleczneqo i zestawia Praca i ambicia CJ 6%

katalog wartosci z wartoci tradycyjnych | nowoczesnych.

Zgodnie z najbardziej rozpowszechniong opiniq czlowieko- 35%

Wiadza i wplyw Q

wi do szczgscia potrzebna jest rodzina; kreatywnosc, Zaangaiowanie o 2%
niezaleinosc i bezpieczenstwo odgrywajy duze zna- polityczne
czenie w ukladaniu sobie zycia. Wartogci tradycyjne Q 20%

14, Shell Jugendstudie

Zrédlo: (Shell Jugendstudie).
RYSUNEK 2. WARTOSCI CENIONE PRZEZ MEODZIEZ NIEMIECKA

Pozostatoscia po tradycyjnym modelu z jednym zywicielem rodziny jest jeszcze pay gap,
czyli réznice w zarobkach kobiet 1 mezezyzn na odpowiadajacych stanowiskach, wynoszace
az 23%, gdzie $rednia dla UE wynosi 15%, a w Polsce jest to jedyne 10% (Eurostat Yearbook
2006-2007, s. 30).

Réznice sa widoczne takze w poszczegdlnych sektorach: pracownice fizyczne zarabiaja
tylko 74% tego, co ich koledzy, a pracownice umystowe — jedynie 71%. Kobiety obecnie
czesciej zajmuja stanowiska kierownicze, nie jest to jednak nadal zjawisko powszechne. Po-
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pularne jest wystgpowanie tzw. szklanego sufitu. Zasadniczo wiaze si¢ to z czestszym zaj-
mowaniem przez kobiety nizszych, a tym samym gorzej platnych, stanowisk. Nie jest to juz
spowodowane brakiem stosownych kwalifikacji, gdyz kobiety stanowia obecnie prawie po-
towe studiujacych, ale jednoczesnie jedynie jedna trzecia pracownikéw naukowych i zaled-
wie 14% grona profesorow.

Gléwna przeszkoda w karierze zawodowej kobiet jest fakt, ze w podziale obowiazkéw
domowych miedzy kobietami a mezczyznami zaszly stosunkowo niewielkie zmiany.
Gléwng czes¢ tradycyjnych prac domowych takich, jak: pranie, sprzatanie, gotowanie
w 75-90% rodzin wykonuja kobiety. Pomimo ze 80% ojcéw deklaruje cheé spedzania
wigkszej ilodci czasu ze swoimi dzie¢mi, kobiety — nawet te pracujace zawodowo — inwe-
stuja w opieke nad dzie¢émi dwukrotnie wigcej czasu niz mezczyzni. 56% mezczyzn, pra-
gnacych mie¢ dzieci, chetnie skorzystaloby pod pewnymi warunkami z tzw. okresu rodzi-
cielskiego (czyli dawnego urlopu wychowawczego) po urodzeniu dziecka, ale faktycznie
czyni to jedynie 5% ojcéw. Dla poréwnania w Szwecji z prawa tego korzysta 36% mez-
czyzn.

Kwestia rodziny jest jednym z najwazniejszych punktéw debaty publicznej, elementem
programéw wyborczych i tematem hasel, dzi¢ki ktorym tatwo zdoby¢ elektorat. Orientacja
na rodzing przejawia si¢ w konkretnych rozwigzaniach, laczacych aktywnosé zawodowg
z macierzyfistwem, proponowanych przez gtéwne partie sceny politycznej Niemiec, nie wy-
taczajac lewicowej SPD.

Elastyczne formy zatrudnienia wprowadzaly do prawa pracy zaréwno partie prawi-
cowe, jak i lewicowe, zdajac sobie sprawe z nieuchronnosci przemian na rynku pracy i ze
specyfiki spoteczenistw nowoczesnych. Dodatkowo stanowia one wzmocnienie dotychcza-
sowej koncepcji godnosci ludzkiej i praw czlowieka, ulatwiajac samorealizacje na obu nie-
zbednych plaszczyznach zyciowych — pracy i zycia rodzinnego.

3. REGULACJE PRAWA PRACY W KWESTII ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA

Rozwiazania w zakresie elastycznych form zatrudnienia w Niemczech sa nicodlacznie
zwigzane ze specyfika rynku pracy i maja dlugoletnia tradycje. Juz w latach 60. rozpoczeto
dyskusje na temat tzw. kont czasu pracy, w latach 70. o réwnouprawnieniu i dochodzie ro-
dzinnym kobiet wychowujacych dzieci.

Poczatki wprowadzania szczatkowych rozwiazan, jak elastyczny czas pracy, mialy miej-
sce w latach 80. Wynikiem wieloletnich dyskusji na temat elastycznych form zatrudnienia
byla wspomniana juz Flexi-Geserz, bedaca jednym z niewielu dokumentéw prawnych
w Europie, kodyfikujacych sfere elastycznych form pracy. Nowe regulacje i rozwigzania poja-
wiajg si¢ wraz z koniunktura na rynku pracy, gléwnie zwiazane sa z wdrazaniem nowocze-
snych technologii telekomunikacyjnych (telepraca). Jednoczesnie niektére rozwigzania, jak
m.in. konta czasu pracy czy job-sharing, umozliwiaja ztagodzenie dekoniunktury w niekto-
rych sektorach czy uwzglednienie sytuacji poszczegdlnych grup spoteczno-zawodowych na
rynku pracy, gléwnie ludzi starszych, matek pracujacych czy pracownikéw mlodocianych.
Mnogo$¢ rozwiazant w ramach elastycznych regulacji stosunku pracy jest wprost propot-
cjonalna do zamoznosci spoleczenstwa i koniunktury gospodarczej. Jednoczesnie wdro-
zone juz elastyczne rozwigzania czasu pracy s wentylem bezpieczenistwa w sytuacji niedo-
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boru pracy, co wplywa dodatnio na jej efektywnosé. Wypracowywany latami konsensus
miedzy zwigzkami zawodowymi i organizacjami pracodawcow przynosi zastuzone plony
w postaci koniunktury na rynku pracy, pomimo zagrozenia globalna recesja. Potencjal nie-
mieckiej gospodarki stwarza szans¢ na dalsze wprowadzenie elastycznych form zatrudnie-
nia, a takze rozwijanie juz istniejacych. Uelastycznianie rozwiazan ma stuzy¢ rozwojowi ka-
pitatu ludzkiego i wpisuje si¢ w idee ksztaltowania work-life balance.

Dobra sytuacje pod wzgledem Lebensarbeifszeit, czyli rbwnowagi czasu poswigcanego
pracy i innym czynnosciom mozna mierzy¢ iloscig czasu wolnego. Ludnosé Niemiec ma
obecnie wigcej wolnego czasu niz dziesie¢ lat temu — srednio sze$¢ godzin dziennie, co
z pewnoscia jest duza zastuga nowoczesnych regulacji czasu pracy.

4. STOSOWANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA I KONT
CZASU PRACY

4.1. PRACA W NIEPEENYM WYMIARZE CZASU PRACY

Przepisy prawa pracy nie sa w RFN skodyfikowane w jednym akcie prawnym. Znaj-
duja si¢ w wielu poszczegdlnych ustawach takich, jak: Niemiecki Kodeks Cywilny (Biirger-
liches Gesetzbneh), ustawa o ochronie przed wypowiedzeniem (Kiindignngsschutigesets), ustawa
o kontynuacji wyplaty wynagrodzenia (Entgeltfortzablungsgeset3), federalna ustawa o urlopach
(Bundesurlanbsgeset), ustawa o ukladach zbiorowych (Tarifvertragsgesetz), a takze ustawa
o ustroju przedsiebiorstw (Betriebsverfassungsgeser). Tres¢ stosunku pracy wynika, podobnie jak
w Polsce, w pierwszym rzedzie ze zbiorowego prawa pracy, w drugim rzedzie z indywidual-
nych postanowiefi umowy o prace.

Pracownicy zatrudnieni w ramach Teilzeitarbeit, czyli niepelnego wymiaru czasu pracy,
to w Niemczech 23% ogétu zatrudnionych, z czego az 80% stanowia kobiety, w wigkszosci
matki. Zatrudnienie na cze$¢ etatu znacznie czgsciej jest jedyna praca niz dodatkows (rysu-
nek 3).
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B Zatrudnieni na czesc etatu jako jedyna praca jako praca dodatkowa

Zrédto: (Bundesagentur fiir Arbeit).
RYSUNEK 3. ZATRUDNIENI W NIEPEENYM WYMIARZE CZASU PRACY
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Zatrudnionym na cze$¢ etatu przystuguja takie same prawa pracownicze jak zatrud-
nionym na caly etat. W 1988 r. w RFN 1/3 prac byla normowana jako cze$¢ etatu, obecnie
w sfetze pafistwowej 1/5, natomiast w przemysle wytworczym zaledwie 1/25. Liczba prze-
pracowanych godzin w tej formie zatrudnienia wynosi przecigtnie 18 godzin tygodniowo
(w Polsce 22 godziny). Przecigtna liczba godzin na peten etat to 42 godziny w Niemczech
(w tym kobiety 31 godzin) i 44 godziny w Polsce.

4.2. MINI-JOB — ZATRUDNIENIE W NIEWIELKIM WYMIARZE GODZIN

Mini-job to jedna z form zatrudnienia na cz¢$¢ etatu, umozliwiajaca pracodawcy za-
trudnienie dodatkowych o0s6b bez odprowadzania skladek o wysokosci odpowiedniej dla
umoéw na pelen etat. Zostala wprowadzona do niemieckiego systemu prawnego w 2003
roku. W przypadku takiego zatrudnienia zyskuja obie strony. Dla wigkszosci 0os6b mini-job
to praca dodatkowa. Wedtug badan przeprowadzonych przez Marco Caliendo i Katherine
Wrohlich pt. Ewaluagja niemiecki ustawy o minijob 3 ugyciem eksperymenty' mini-job gléwnie
zainteresowane byly osoby odbywajace staz, a takze kobiety i osoby w malzedstwie. Pro-
wadzi to do domniemania, Ze jest to forma laczenia obowiazkéw domowych z rodzinnymi.

Sozialgesetzbuch? wyréznia trzy rodzaje mini-job:

— praca na cze$¢ etatu;

— mini-job w gospodarstwach domowych (Privathaushalten),
— zatrudnienie czasowe do 2 miesigcy lub 50 dni roboczych.

Forma mini-job charakteryzuje si¢ nastgpujacymi cechami:

—  keyterium przedmiotowe: pracownik otrzymuje wynagrodzenie do wysokosci 400
euro w miesiacu (tzw. 400 euro mini-job);

— zatrudnianie w formie mini-job na okres do 2 miesigcy lub 50 dni roboczych
w roku kalendarzowym (tzw. kurgfristige mini-job);

— nie obowiazuja normy dotyczace tygodniowego ograniczenia czasu pracy;

— zatrudnienie w tej formie rowniez: stazysty, praktykanta, studenta, cudzoziemca,
rencisty, bezrobotnego — szczegdlne regulacje;

— dodatkowe formy mini-job na zatrudnienie sezonowe dla: Polakéw, Czechow,
Stowakoéw, Bulgarow, Wegréw, Rumunoéw i innych nacji.

Ta forma zatrudnienia staje si¢ popularna ze wzgledu na dos¢ atrakcyjne warunki od-

noszace si¢ do opodatkowania/oskladkowania wynagrodzed, a mianowicie:

— podatek od wynagrodzenia w zaleznosci od tzw. klasy podatkowej waha si¢ od 2
do 20%, po uwzglednieniu takze dochodéw z innych Zrédel;

— przy zatrudnieniu na czgs¢ etatu pracodawca odprowadza ryczattowo 30%° wyna-
grodzenia tytutem sktadki na ubezpieczenia spoteczne (15% rentowe, 12% cho-
robowe, 0,1% inne) oraz podatku od wynagrodzen do Centrali Mini-job przy Fe-
deralnym Bractwie Ubezpieczeniowym — Bundesknappschaft, pracownik nie ponosi
dodatkowych kosztéw;

1 Tytul oryginalny: Evaluating German Mini5job Reform Using a True Natnral Experiment, March 2006.
2§8INr1SGBIV,7ISGBV,2011SGBXI, 5111SGB VI, 27 I 1 SGB III.

3 Wzrost o 5% po 1.07.2006 r. z powodu podwyzszenia wymiaru skladek na ubezpieczenie
chorobowe i rentowe, po 2% kazde.
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— przy zatrudnieniu w gospodarstwie domowym: ryczaltowo do 13,7% wynagrodze-
nia (po 5% rentowe i chorobowe, 1,6% wypadkowe);

— zatrudnienie krétkookresowe do 4 tygodni nie podlega obowiazkowi opodat-
kowania i oskladkowania;

— dodatkowo zaklady zatrudniajace do 30 pracownikéw odprowadzaja 1,3% wy-
nagrodzenia do Centrali Mini-Job tytulem ubezpieczenia zdarzenia kontynuacji
wyplacania wynagrodzenia, w razie niewyplacalnosci pracodawcy;

— zréznicowane metody rozliczen dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby na 0,25;
0,510,75 etatu.

W Niemczech w formie mini-job zatrudnionych jest prawie 7 milionéw oséb, z czego
3 miliony w sektorach ustug, handlu, wynajmie lokali, naprawach (tabela 1). W ogromne;j
wickszo$ci zatrudnieni w ten sposéb sa obywatele narodowosci niemieckiej, cudzoziemcy
stanowia jedynie okoto 5%.

TABELA 1. LICZBA ZATRUDNIONYCH W FORMIE MINI-JOB WEDE.UG SEKTOROW GOSPODARKI

Sektor gospodarki zatr::jcr:ik;anych
Ustugi w przedsiebiorstwach i wynajem 1.430.069
Handel, naprawy 1.319.239
Przemyst przetwdrczy 756.634
Turystyka 670.592
Stuzba zdrowia, stuzby spoteczne 636.845
Inne ustugi 529.208
Srodki komunikacji/transportu 429.160
Sektor budowlany 253.159
Opieka nad dzie¢mi, edukacja 140.349
Lesnictwo, rolnictwo 118.562

Zrédlo: (Mini-Job Zentrale).

Interesujacy jest takze udzial mini-job drugiego typu, czyli mini-job jako forma zatrud-
nienia w gospodarstwach domowych, co uznaje si¢ za szczegdlnie pozytywne zjawisko.
Bowiem z jednej strony stanowi to z pewnoscia duze odciazenie kobiet pracujacych, z dru-
giej osoby zatrudnione otrzymuja oskladkowane wynagrodzenie. Zatrudniajacy, dzigki ni-
skiemu ryczaltowemu podatkowi, zatrudni pomoc domows legalnie, zamiast ryzykowaé
zatrudnienie w szarej strefie.

Ponad polowa mini-jobberéw (3,7 mln) skupia si¢ w trzech landach: Nadrenia-West-
falia, Bawaria i Badenii-Wuertembergia, czyli w landach o najbardziej konkurencyjnej go-
spodarce i najwickszym potencjale ludno$ciowym w Niemczech, gdzie dominuje przemysl:
samochodowy, chemiczny, wydobyweczy, istnieje takze bardzo prezny sektor ustug i nowo-
czesnych technologii, a bezrobocie nie przekracza 7%. Dane te potwierdzaja zaleznosé
miedzy wystepowaniem elastycznych form zatrudnienia a poziomem dobrobytu spoteczen-
stwa i rozwoju gospodarczego.

Struktura wieku zatrudnionych jest zréznicowana — liczba oséb zatrudnionych w for-
mie mini-job wykazuje regularno$¢ w wystgpowaniu zjawiska i uczestnictwie od 400 do 800
tys. 0s6b w kazdej z grup wiekowych (rysunek 4). Swiadczy to o duzym uniwersalizmie tej
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formy zatrudnienia, a takze o réwnoczesnej korzysci z wprowadzonych rozwiazan dla wielu
grup spotecznych.

Zatrudnieni w formie Mini-Job
wedtug grup wiekowych

B5+ 724 358
60-65
55-60

50-55

45-50 712 610

40-45 803 144
35-40
30-35
25-30
20-25

ponizej 20

L] 100.000 200000 300.000 400.000 500000 &600.000 T00.000 800000 $00.000

Zrodto: (Mini-Job Zentrale.)
RYSUNEK 4. ZATRUDNIENI W FORMIE MINI-JOB WEDELUG GRUP WIEKOWYCH

4.3. MIDI-JOB (NIEDRIGLOHN-JOBS) — PRACA ZA NISKIM
WYNAGRODZENIEM

Praca midi-job to forma zatrudnienia, gdzie wynagrodzenie waha si¢ w widelkach od
400,01 do 800 euro. Rozwiazanie to zostato wprowadzone w roku 2003 jako ujednolicenie
zasad dotyczacych prac w niepelnym wymiarze czasu. Pracodawca odprowadza w tym
przypadku skladki na ubezpieczenie spoteczne o zredukowanym wymiarze. Oskladkowanie
jest zryczaltowane 1 progresywne, wynosi od 11% przy 400,01 euro do 21% przy 800 euro
przychodu. Sktadki na ubezpieczenia spoleczne sa jednak odprowadzane do Krankenkasse,
nie do Mini-Job Zentrale.

Ta forma zatrudnienia jest posrednia metoda redukcji zjawiska niedostatku dochodu
w rodzinie. W Niemczech nie istnieje placa minimalna, jest jednak przyjete prawo zwycza-
jowe, ze pracodawca nie moze zaoferowac stawki nizszej niz 20% przecigtnego wynagro-
dzenia dla danej branzy w danym landzie.

4.4. KONTA CZASU PRACY

Work-life balance przekulo si¢ w Niemczech w tzw. Lebensarbeitsgeit, czyli czas pracy
sprzezony z szeroko pojeta aktywnoscia zyciowa. W Niemczech 48% zatrudnionych ma
konto czasu pracy, ktére do ztudzenia przypomina swoja konstrukcja konto oszczedno-
$ciowe, gdzie pracownik gromadzi nadliczbowe godziny i dni urlopowe, by pézniej w do-
browolny sposéb je wykorzysta¢, a takze rozporzadza swoim dniem w taki sposob, aby
spedzi¢ w pracy okreslong w szerszym przedziale rozliczeniowym liczbe godzin, niezaleznie
czy w danym tygodniu spedzil w pracy 10, czy 40 godzin, dostaje umdwione wynagrodzenie.
Zbierane godziny funkcjonuja takze w postaci pieniedzy w formie takich sktadnikéw wyna-
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grodzenia, jak: trzynasta pensja, bonifikaty i tantiemy. Nalezno$¢ jest inwestowana, a na-
stepnie wyplacana w razie wezesniejszego odejscia na emeryture.

Konta czasu pracy uzyskaly swéj obecny ksztatt prawny dzigki Flexi-Geserz z 1998
roku, ktéra uregulowala zagadnienia zwiazane z tzw. dlugookresowym kontem czasu pracy.
W Niemczech mamy do czynienia z olbrzymia liczba lokalnych form kont. Gtéwne jego
rodzaje sa nastepujace:

1. Arbeitszeitkonten na okres dtuzszy badz krétszy — konta ruchomego czasu pracy, na kté-
rych godziny nadliczbowe przenoszone sa na kolejne miesiace lub wyréwnuja godziny
nieobecnoséci w pracy. Konta te stwarzaja mozliwosé zarzadzania wlasnym czasem, sa
chetnie wykorzystywane jako instrument taczenia obowigzkéw domowych i pracowni-
czych, zwlaszcza przez mtode matki i mtodych ojcow;

2. Flexikonten — flexikonta to konta Zeitwert, czyli te, gdzie si¢ odklada wynagrodzenie za
nadgodziny, utlop platny niewykorzystany. Mozna je zaktada¢ na bardzo diugi okres,
nie uwzgledniaja one jednak zwolnien. Czesto o formie takiego konta decyduje praco-
dawca;

3. Langzeitkonten — konta ciaglego czasu pracy, na ktérych zbierany jest wylacznie czas
pracy wliczany pézniej do wezesniejszej emerytury;

4. Lebensarbietszeitkonten — dtugoterminowe konta czasu pracy, na ktére wplywaja 1 czas,
i pieniadze, tak by mozna je p6zniej wykorzysta¢ w dowolny sposob, np. w celu weze-
$niejszego odejscia z zawodu.

7 kontami czasu pracy jest powigzane pojecie Wertgnthaben. Jako naleznosci z tytulu
wykonywania pracy rozumie si¢ wszystkie uzgodnione w umowie z pracownikiem $wiadcze-
nia, nalezne za wykonywanga prace, zgodnie z regulacjami dotyczacymi kont pracy — zaréwno
kont z naleznosciami w formie pienicznej — Geldguthaben (Geldkonto), jak i w formie czasu —
Zeitguthaben (Zeitkonto). Wszystkie zgromadzone naleznosci jako skladnik wynagrodzenia
podlegaja obowigzkowi ubezpieczenia, czyli sa oskladkowane, az do momentu ustania sto-
sunku pracy.

5. KONDYCJA NIEMIECKIEGO RYNKU PRACY

Niemiecki rynek pracy charakteryzuje si¢ wyzszym wskaznikiem zatrudnienia (65,4%)
w poréwnaniu do UE-15, gdzie wynosi on 65,2% oraz do krajéw postsocjalistycznych, beda-
cych w UE, w ktorych ksztaltuje si¢ on na poziomie okoto 55% i ponizej 50% dla kobiet.

W Niemczech wskaznik zatrudnienia kobiet wynosi 59,6% (w UE-15 — 57,4%), nato-
miast 0sob w wieku 55+ ksztaltuje si¢ na poziomie 45,4% (w UE-15 — 44,1%). Az 39 z 82
mln mieszkancéw RFN stanowia czynni zawodowo, z czego 4 mln to przedsigbiorcy. Dy-
namika wzrostu zatrudnienia wyniosta w 2005 r. minus 0,2%; rok wczesniej plus 0,4%, na
co maja wplyw tendencje demograficzne, m.in. starzenie si¢ spoleczenistw, schodzenie z rynku
pracy rocznikéw wyzu powojennego. Srednia dynamika wzrostu zatrudniania dla UE-15 wynosi
plus 0,7%.
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Wskazniki zwigzane
z zatrudnieniem Udziat bezrobotnych
Mio w aktywnych zawodowo (%)
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Zrédto: Urzad Statystyczny REN.

RYSUNEK 5. WSKAZNIKI ZATRUDNIENIA, AKTYWNOSCI ZAWODOWE] T BEZROBOCIA
W NIEMCZECH

Bezrobocie rzedu 8,1% jest dla Niemiec dobrym wynikiem. Z 3,7 mln bezrobotnych
pozostajacych bez pracy 50,3% to mezczyzni, a 49,7% kobiety (proporcja odwrotna niz
w Polsce i wigkszosci krajow europejskich). Wsréd mtodziezy do 20. roku zycia bezrobotni
to jedynie 1,9%, a wérdd oséb powyzej 50. roku zycia — 26,7%.

Od potowy 2007 r. obserwuje si¢ w Niemczech znaczne zwigkszenie zapotrzebowania
na sil¢ robocza*. Zanotowany wzrost, w zaleznosci od sektora, waha si¢ od 3 az do 33%.
70% firm, zajmujacych si¢ leasingiem pracowniczym (tzw. Zeitarbeif), planuje zwigkszenie
liczby pracownikéw nawet o 66%. Najwigksze zapotrzebowanie na wykwalifikowang sile
robocza zglaszaja firmy zorientowane na eksport, gléwnie z branzy przetwérstwa. Dla naj-
bardziej preznego sektora saldo zapotrzebowania w branzy budowy pojazdéw wyniosto
15%, dla branzy budowy maszyn 33% i dla branzy techniki medycznej, pomiarowej, stero-
wania iregulacji automatycznej 32%. Watpliwe jednak, czy bedzie to zatrudnienie ela-
styczne.

Przeci¢tne zarobki wyniosly w Niemczech 27,7 tys. euro rocznie, co w poréwnaniu do
UE stanowito 109,8%. Dla poréwnania w Polsce byta to kwota 11,7 tys. euro i stosunek do
UE rzedu polowy przecietnych zarobkéw mieszkancodw panstw unii. Koszty pracy ksztal-
tuja si¢ nieco inaczej. W Niemczech za godzing pracy przecigtnie trzeba zaplaci¢ 27 euro,
w Polsce natomiast niecale 5 euro, co stanowi ponad pigciokrotng réznice (UE-25 — 24
euro). Struktura placy jest podobna w obu krajach — pensja wynosi w obu przypadkach
76% skladnika placy, w Niemczech skladnik socjalny to 23%, w Polsce 15%. Obraz do-
pelniaja dane na temat produktywnosci. Przyjmujac wskaznik dla UE-25 za 100, dla Nie-
miec wynosi on na osobeg zatrudniona 102%, a na godzing przepracowana 105,8%. Dla po-
réwnania: w Polsce wskazniki te wyniosly odpowiednio 62,2% oraz 47,6% i jest to jeden
z gorszych rezultatéw w UE.

4 Polsko-Niemieckie Towarzystwo Wspierania Gospodarki.
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6. PODSUMOWANIE

Pozytywne tendencje na niemieckim rynku pracy oraz dynamiczny rozwdj elastycznych
form zatrudnienia daja podstawe do stwierdzenia, ze Niemcy beda dalej rozwijac regulacje
sprzyjajace taczeniu obowiazkéw rodzinnych z kariera zawodowa. Rozwoj ten spowoduje
jednoczesnie stopniowe obnizanie kosztéw pracy z powodu wigkszej podazy pracownikow,
mogacych swiadczy¢ prace w elastycznej formie, zmniejszanie liczby dni przeznaczonych
na urlop wychowawczy dzicki mozliwosci laczenia dwoch sfer zyciowych, a takze pobu-
dzanie mechanizméw obnizania kosztéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej (przykla-
dowo przy telepracy prowadzenie biura w domu bedzie generowaé nizsze koszty — brak
samochodu stuzbowego, brak kosztéw wynajmu powierzchni biurowych).

Wiele aspektéw pracy elastycznej nalezy jeszcze uregulowad, a istniejace rozwiazania
takie, jak: kontrola pracy, wykonywanej na odleglos¢, efektywnos$¢ wykonywanej pracy,
bezposredni kontakt z przetlozonym oraz poczucie uczestniczenia w przedsigwzigciu fir-
mowym — doprecyzowac. Istniejace juz rozwiazania oraz pozytywne widoki na przysztosé
sprawiaja, ze Niemcy sa bardzo cickawym polem obserwacji rozwoju elastycznych form za-
trudnienia, a do$wiadczenia zwiazane z wprowadzaniem elastycznych form zatrudnienia
w landach wschodnich beda przydatne krajom postsocjalistycznym o stabiej rozwinigtych
regulacjach rynku pracy.
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Beata Skowron-Mielnik”

ZAGROZENIA ZE STRONY ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIANIA I ORGANIZOWANIA PRACY

1. WPROWADZENIE

Struktura przysztosciowego modelu zatrudnienia (Sekuta 2001, s. 68) zaktada istnienie
relatywne niewielkiej grupy pracownikéw stalych (rdzen zalogi) i duzej grupy pracownikéw
zasobowych i peryferyjnych, zatrudnianych w réznych elastycznych formach pracy. Prze-
stanki ku takiej strukturze zatrudnienia sa dwojakie: ekonomiczne i spoteczne. Z ekono-
micznego punktu widzenia powinna ona przyniesé przedsigbiorstwu racjonalizacje kosztow
pracy poprzez likwidacje zatrudnienia niskoproduktywnego (np. w okresach zréznicowa-
nego nasilenia zadafi, w mniej wydajnych godzinach pracy), tym samym zwickszy¢ jego
konkurencyjno$¢ i w skali makro przyczyni¢ si¢ do wzrostu konkurencyjnosci gospodarki
kraju czy regionu. Natomiast ze spolecznego punktu widzenia elastyczne formy zatrudnia-
nia i organizowania pracy majq stuzy¢ poprawie zatrudnialnosci, stwarzajac warunki do po-
dejmowania pracy na trudnych rynkach pracy (bezrobocie) lub w trudnych sytuacjach zy-
ciowych (np. pogodzenia z zyciem rodzinnym). Powinny takze poprawia¢ jako$¢ pracy, po-
przez dogodne dla pracownika organizacyjne warunki pracy oraz wplywac na konkurencyj-
no$¢ przedsiebiorstwa. Powyzsze kwestie znalazly swoje odzwierciedlenie w Europejskiej
Strategii Zatrudnienia i sg takZe podstawa do wdrazania w przedsigbiorstwach koncepcji
elastycznej organizacji, w tym elastycznych zasob6w ludzkich.

Generalnie zatem idea upowszechnienia elastycznych form zatrudniania i organizowa-
nia pracy ma przede wszystkim znaczenie prospoleczne, ale w gruncie rzeczy ma takze
przetozenie ekonomiczne poprzez poprawe wydajnosci pracy i motywacji do pracy. Coraz
czgstsze wykorzystanie tych form pokazuje jednak takze ich negatywny spoteczny wymiar,
ktéry nie zawsze jest mozliwy do uniknigcia, bo wynika z charakterystycznych cech tych
form. W niniejszym artykule zwrécono uwage na trzy zagrozenia o charakterze spolecz-
nym, jakie niosg ze soba elastyczne formy pracy, mogace ograniczy¢ ich zastosowanie. Nie
oznacza to jednak krytyki takich rozwiazan, wskazuje tylko na konieczno$¢ rozwazania ich
mankamentéw przy ewentualnych wdrozeniach.

Podjete rozwazania dotycza trzech aspektéw elastycznosci pracy: zatrudnienia (nawia-
zanie stosunku pracy), czasu (elastyczny czas pracy) i przestrzeni (formy telepracy).

* Dr Beata Skowron-Mielnik — Akademia Ekonomiczna w Poznaniu
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2. OBNIZENIE KATEGORII PRACY I PRACOWNIKA

Na poczatku rozwazani nalezaloby zwrdci¢ uwage na to, ze uznanie pracy za dobra nie
jest sprawg do pewnego stopnia subicktywna. Kazdy pracownik, zgodnie z wlasnymi prefe-
rencjami, potrzebami i systemem wartosci, moze t¢ sama prace oceniac inaczej. Jednak da-
zenie do ksztaltowania mozliwie dobrej jakosci pracy, a taki jest cel aktualnych regulacji
unijnych i generalna tendencja rozwojowa rynku pracy, wymaga postawienia obiektywnych
kryteriow kwalifikowania pracy w kategoriach jej dobroci, wplywu na pozycje zawodows
pracownika i spotecznego prestizu pracy.

W badaniach nad jakoscia pracy, zapoczatkowanych w Unii Europejskiej w 2001 r.,
wyznaczono 10 obszaréw, bedacych podstawa oceny jakosci pracy, do ktérych zaliczono
(Urbaniak 2003, s. 11):

— jako$¢ miejsc pracy i zatrudnienia;

— kwalifikacje, ustawiczna edukacje, rozwoj kariery zawodowej;

—  réwnosé plci;

— bezpieczenistwo i higieng pracy;

— elastycznosé i zabezpieczenie praw pracowniczych w zwigzku z rozwojem nowych

form pracy i organizacji czasu pracy;

— integracj¢ 1 dostep do rynku pracy;

— organizacj¢ pracy i rownowage miedzy praca i zyciem pozazawodowym;

— dialog spoleczny i zaangazowanie pracownikéw;

— zréznicowanie i brak dyskryminacji;

— calo$ciowe efekty ekonomiczne i produktywnosé.

Wprowadzenie jakosci do Europejskiej Strategii Zatrudnienia spowodowato, ze walka
z bezrobociem ustapila miejsca dzialaniom na rzecz pracy lepszej jakosci, co zmienilo
punkt widzenia na pozadane cechy organizacji pracy.

Z kolei zesp6! badaczy zajmujacych si¢ jakoscia pracy w Niemczech (INQA — Initiative
Neue Qualitit in der Arbeii) opublikowal w 2006 t. wyniki badan, zgodnie z ktérymi jedynie
3% badanych pracuje w warunkach, ktére mozna nazwa¢ dobra praca (Unger, Klein-
schmidt 20006, s. 162). Dobra praca okre$lona za$ zostala jako taka, w ktorej:

— pracownik jest w pracy wspierany przez kolegéw, przetozonych, ma mozliwosci

podwyzszania kwalifikacji i moze mie¢ wplyw na prace oraz rozwijac sig;

— pracownik odczuwa subiektywnie niewielkie obciazenie niepewnoscia, ograniczo-
nym wplywem czy tez nadmiernymi lub niedostatecznymi wymaganiami zwiaza-
nymi z praca;

— pracownik jest rzetelnie oplacany za swoja prace.

Z badan wynika, ze z reguly pracownicy, majacy wlasna dziatalno$¢, pracuja w lepszych
warunkach niz pracownicy najemni, podobnie pracownicy biur w poréwnaniu z pracowni-
kami majacymi bezposredni kontakt z innymi osobami oraz pracownikami produkcyjnymi.
Nie wyrdzniono jednak Zadnej konkretnej branzy, ktéra mialaby dobre warunki pracy. Dal-
sze 28% badanych ma cickawe, samodzielne, satysfakcjonujace, dobrze platne prace, ale
zyje w nieustannej presji czasu i odpowiedzialnosci, i tez nie do kofica uznaje swoja prace
za dobra jakosciowo.

W zwiazku z powyzszym w przypadku organizacji pracy, z punktu widzenia poje-
dynczego pracownika, range pracy mozna oceni¢ przez pryzmat:
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— stabilnosci pracy (bezpieczenstwo zatrudnienia, poziom i stabilno§¢ wynagrodze-

nia, zakres §wiadczen pracowniczych);

— mozliwosci rozwoju zawodowego (znaczenie dla awansu zawodowego, podwyz-

szanie kwalifikacji);

— dogodnosci zyciowej (uciazliwos¢ pracy, wplyw na zdrowie, rodzing, inne aspekty

zycia pozazawodowego).

Stabilnos¢ pracy w najwigkszym stopniu jest naruszana w réznego rodzaju atypowych
(w stosunku do powszechnie przyjetego standardu umowy o prace na czas nie okreslony)
formach zatrudnienia takich, jak: praca tymczasowa, praca na podstawie uméw termino-
wych, umowa o dzielo czy samozatrudnienie (Hajn 2003, s. 56-80). Nie daja one bowiem
pewnosci co do dalszego, dtugotrwalego §wiadczenia pracy i zwiazanego z tym uzyskiwania
dochodéw, nie zawsze daja takze taki sam zakres §wiadczent pracowniczych jak w przypadku
0s6b zatrudnionych na umowe o prace na czas nicokreslony. Podobnie jest w przypadku
pracy swiadczonej w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktéra poza tym, ze wiaze si¢ z niz-
szymi zarobkami (co nalezy uznaé za prawidlowe, skoro czas pracy jest krotszy), to
w sytuacjach redukcji kadr osoby $wiadczace taka pracg stanowia grupe podwyzszonego ry-
zyka, poniewaz latwiej przekaza¢ innemu pracownikowi zadania ,,poletatowca” niz osoby
pracujacej w pelnym wymiarze czasu pracy.

Mozliwosci rozwoju zawodowego najmniej koliduja z elastycznym czasem pracy, po-
niewaz wigkszos$¢ jego form raczej ulatwia taczenie pracy z zaangazowaniem w podnosze-
nie kwalifikacji (np. skomprymowany tydzieni pracy, ruchomy czas pracy), z wyjatkiem
pracy niepelnowymiarowej, ktéra moze dziataé¢ dyskwalifikujaco w sytuacji ponoszenia
kosztow szkolen przez pracodawce (mniejsze mozliwosci wykorzystania lepszych kwalifi-
kacji pracownika). Z kolei w przypadku telepracy badania wskazuja, ze o ile moze ona po-
maga¢ w zdobywaniu kwalifikacji podstawowych, o tyle nie jest w stanie podnies¢ kompe-
tencji w sferze zarzadzania i brania na siebie odpowiedzialnosci; czynnosci wykonywane
w ramach telepracy sa postrzegane jako mniej urozmaicone, o mniejszych wymaganiach
i mniej interesujace niz praca w siedzibie przedsigbiorstwa (Pedziwiatr 2002, s. 34). Nato-
miast nietypowe formy zatrudnienia z jednej strony sprzyjaja gromadzeniu doswiadczenia
zawodowego (praca w réznych przedsi¢biorstwach, na réznych stanowiskach), ale z drugiej
strony raczej dotycza stanowisk wykonawczych, w ograniczonym stopniu pojawiaja si¢ na
stanowiskach kierowniczych i wysokospecjalistycznych. To wskazuje na ograniczone szanse
awansu zawodowego osob pracujacych w elastycznych systemach pracy.

Pozostaje zatem kwestia dogodnosci zyciowej, najczesciej wigzana z zagadnieniem
programéw praca — zycie. Znaczenie elastycznego czasu pracy zostalo omoéwione w kolej-
nej czedci artykutu, natomiast w odniesieniu do form zatrudniania oraz ksztaltowania prze-
strzeni 1 miejsca pracy, ich niestabilnos§¢, zmienno$¢, powoduje traktowanie ich jako niedo-
godnych zyciowo, chociaz dla niektérych kategorii pracownikéw (np. pracujacy w wolnych
zawodach) lub pracownikéw w szczegblnych sytuacjach Zyciowych (np. opiekujacych sig
dzie¢mi lub innymi cztonkami rodziny) moga by¢ atrakcyjne. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage,
ze te formy organizacji pracy, ktére pozwalaja pogodzi¢ prace z zyciem pozazawodowym,
jednoczesnie nie pozwalaja na wyrazne ich rozgraniczenie, a wtedy oznacza to koniecznos¢
ciaglego balansowania miedzy tymi obszarami, czesto w kierunku dziatad na rzecz pracy,
a nie rodziny, czy zycia towarzyskiego.

Podsumowujac te cz¢$¢ rozwazan, mozna postawic hipotezg, ze elastyczne formy za-
trudniania i organizacji pracy sa charakterystyczne dla stanowisk nizszego szczebla hierar-
chii organizacyjnej; wowczas sa raczej narzucane przez pracodawce i kojarzone przez pra-
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cownikéw z praca nizszej kategorii. Natomiast przesuwajac si¢ w gore hierarchii organiza-
cyjnej, zauwaza si¢ stosowanie wybranych, atrakcyjnych dla pracownikéw form elastycznej
organizacji pracy (np. sabbaticals), ktore petnia funkcje motywatora, tym samym wpisujac si¢

w ideg¢ dobrej jakosciowo pracy.

3. DEHUMANIZACJA PRACY

Humanizacja pracy nawigzuje do idei humanizmu i uznaje czlowieka jako dobro naj-
wyzsze z punktu widzenia jednostki i spoleczenistwa, opiera si¢ przy tym na zalozeniu, ze
praca ma istotne znaczenie dla cztowieka i znaczaco wplywa na Zycie poza praca. Tym sa-
mym dazenie do jej posiadania i utrzymania moze spowodowal, ze oddzialuje ona na
czlowieka dehumanizujaco, tzn. moze posiadac cechy nie przystajace do cztowicka lub Zle
na niego wplywajace (Mikuta 2000, s. 14). Z licznych definicji humanizacji pracy (Mikuta
2000, s. 17-19) najbardziej adekwatng do oceny dziatan zwiazanych z elastyczna organiza-
cja pracy wydaje si¢ by¢ definicja T. Pszczotowskiego — humanizacja pracy to dziatanie za-
pobiegajace uszczerbkom, jakie czlowiek, rozumiany jako pewna calo$¢ psychofizyczna,
moze ponie$¢, wykonujac prace. Kazde zatem dzialanie, zwigzane z organizacja pracy,
w zaleznosci od konsekwencji zdrowotnych (w zdrowiu psychicznym i fizycznym), ktére wy-
woluje u osoby wykonujacej prace, moze by¢ uznane za humanizujace lub dehumanizujace.

Ocena oddzialywania poszczegélnych aspektéw organizacji pracy wymaga postawienia
kryteriow takiej oceny. Mozna je sformutowac niejako od konca, poprzez analize¢ skutkdw
dehumanizacji pracy, do ktérych zalicza si¢ zmiany bezposrednie u pracownikéw (obnize-
nie sprawnosci dzialania i motywacji do pracy, odczucie zmeczenia fizycznego, zte samo-
poczucie psychiczne, wysoki poziom stresu, niski poziom zaangazowania i satysfakcji, po-
czucie alienacji) i ich konsekwencje organizacyjne (niski poziom wydajnosci pracy, pogorsze-
nie wspoéldziatania miedzy pracownikami, skutkujace spadkiem sprawnosci ogdlnoorganiza-
cyjnej, podwyzszenie fluktuacji kadr, spadek jakosci efektow pracy, wzrost liczby wypadkow
przy pracy). Na ich podstawie do zasadniczych kryteriéw oceny organizacji pracy ze
wzgledu na de/humanizacje nalezy zaliczy¢:

— zgodnos¢ z potrzebami i mozliwosciami jednostki, w tym: tworzenie warunkéw
pracy sprzyjajacych dobremu zdrowiu, petne wykorzystanie 1 rozwdj umiejetnosci
pracowniczych poprzez odpowiednie ksztaltowanie tresci pracy, wzrost udzialu
pracownikéw w podejmowaniu decyzji, oddzielenie pracy od dziatalnosci poza-
zawodowej, mozliwo$¢ pogodzenia roli pracownika z innymi rolami, zwigkszenie
bezpieczenistwa zatrudnienia;

— zgodnos¢ z zasadami wspolzycia spolecznego, w tym: poprawa integracji spotecz-
nej, doskonalenie spotecznych warunkéw pracy (w tym szczegdlnie komunikacja
ze wspoOlpracownikami i przetozonymi), przestrzeganie zasad wspo6ldzialania.

Podsumowujac, organizacja pracy, aby by¢ uznana za sprzyjajaca humanizowaniu
pracy, powinna zapewni¢ zaréwno dostosowanie $rodowiska pracy do potrzeb i mozliwosci
pracownika, jak i uksztaltowanie dobrych relacji spotecznych.

Analizujac kwesti¢ dehumanizacji pracy na przykladzie elastycznego czasu pracy
(Skowron-Mielnik 2007; Machol-Zajda 2003, s. 179), za punkt wyjscia przyjeto wyrdznienie
nastepujacych cech charakterystycznych réznych jego form:
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— decentralizacja kompetencji w zakresie czasu pracy — mozliwos¢ decydowania
przez pracownika o okresach wykonywania pracy i momentach jej podejmowania
i kofczenia;

— okresowe zmiany czasu pracy — dostosowanie czasu pracy do réznorodnych po-
trzeb organizacji gospodarczych, wyrazanych zaréwno przez pracodawcow, pra-
cownikéw, jak i rézne podmioty zewnetrzne, zainteresowane dziatalnoscig danej
organizacji; element elastycznosci wewnetrznego i zewnetrznego rynku pracy,

— zdolnos¢ regulowania przez obowiazujace normy prawa pracy coraz to nowych
sytuacji zyciowych bez potrzeby zmian podstaw prawnych;

— indywidualizacja rozwigzan w sferze czasu pracy — oznacza wprowadzenie, za-
miast jednego powszechnie obowiazujacego systemu, réznych form dotyczacych
wymiaru i rozkladu czasu pracy, o ktérych decydujg podmioty najbardziej zainte-
resowane czasem pracy w danej organizacji gospodarczej;

— asynchroniczna obecno$¢ w pracy z powodu zrdznicowanego czasu pracy pra-
cownikéw 1 oddzielenie indywidualnego czasu pracy pracownika od ogdlnego
czasu pracy przedsigbiorstwa.

Z powyzszych cech moga wynikaé zaréwno korzysci, jak i mankamenty elastycznego
czasu pracy, ale odnoszac je do postawionych wczesniej kryteriéw oceny organizacii pracy
ze wzgledu na de/humanizacje, mozna wskazaé cztery czynniki potencjalnie dehumanizu-
jace prace:

— zwigkszenie intensywnosci pracy w jednostce czasu;

— okresowe wydtuzanie czasu pracy;

— zwickszenie odpowiedzialnosci pracownika;

— deregulacja zycia zawodowego i pozazawodowego.

Pierwsza cecha oznacza intensywne kontra ekstensywne wykorzystanie czasu pracy —
bez wydtuzania czasu pracy poprzez nadgodziny, ale wigcej pracy w jednostce czasu m.in.
przez prace w godzinach dobrej dyspozycji psychofizycznej pracownika (jesli decyduje sam
o godzinach swojej pracy), co wplywa na poziom zmeczenia psychofizycznego pracownika.
Podobnie oddzialtuje, towarzyszace prawie wszystkim elastycznym formom czasu pracy,
okresowe wydluzanie czasu pracy ponad standardowe 8 godzin (np. w polskim prawie
pracy dopuszcza si¢ do 12 godzin). Jesli do tego jest to powiazane z diuzszymi okresami
rozliczeniowymi i kumulowaniem w okresach nasilenia zadani dni o przedtuzonym czasie
pracy, oznacza to zagrozenie duzym zmeczeniem pracownika, wyczerpaniem, ryzykiem na-
silenia wypadkéw przy pracy lub depresiji. Trzeci czynnik, zwigzany z koniecznoscia decy-
dowania o terminach realizacji zadan i koordynowania tych decyzji z innymi pracownikami
oraz wigcksza odpowiedzialnoscia za skutki podejmowanych decyzji i dzialan, ma dualny
charakter. Z jednej strony poprawia warto$¢ pracy i motywacje pracownikow, a z drugiej
powoduje nieustanne napigcie spowodowane koniecznoscia koordynowania swojej pracy
z innymi. Brak statych godzin pracy, nieregularnosé dtugosci dnia i tygodnia pracy, niezalez-
nie od tego, czy decyduje o tym przelozony, czy sam pracownik, powoduje trudnosci
w zsynchronizowaniu pracy z zyciem pozazawodowym i koniecznos¢ ciagtego podejmowa-
nia decyzji 1 wyznaczania priorytetow. To wiaze si¢ z trudnoscia zachowania réwnowagi
praca — zycie, slabszg integracja spoleczna, problemami komunikacyjnymi w miejscu pracy
z powodu asynchronicznej obecnosci, koniecznos¢ ciaglej synchronizacji planéw zawodo-
wych i pozazawodowych.

Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze wymienione cechy z samej swej istoty, a nie niewla-
$ciwego zaprojektowania czy wdrozenia, generuja powyzsze negatywne aspekty pracy. Acz-
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kolwiek problemy projektowo-wdrozeniowe rozwigzan w zakresie organizacji pracy moga
dodatkowo nasila¢ te negatywne aspekty.

4, NASILENIE STRESU I DEPRES]I

Negatywne zdrowotne konsekwencje elastycznej organizacji pracy moga wynikaé
z dwojakiego rodzaju obcigzeti:

— obciazenia fizycznego, przede wszystkim zwigzanego ze zmeczeniem spowodowa-
nym przedluzonym czasem pracy, mobilnoscia, wynikajaca z réznych miejsc wy-
konywania pracy, ale takze dolegliwosci fizyczne, bedace konsekwencja stresu,
zwigzanego z wicksza odpowiedzialnodcia i deregulacija Zycia;

— obciazenia psychospolecznego, zwigzanego ze zmieniajacymi si¢ zadaniami i wymaga-
niami (elastycznos¢ funkcjonalna), koniecznoscia koordynacji pracy z zyciem po-
zazawodowym, mobilnoscig przestrzenna; jest ono mniej zauwazalne, ale niesie ze
soba trudniejsze do zwalczania konsekwencje w postaci stresu, depresji.

Praca staje si¢ obecnie mniej szkodliwa fizycznie, ale bardziej wymagajaca i obciazajaca
psychicznie, gtéwnie poprzez samodzielno$¢ decyzyjna pracownikéw — zaréwno w sensie
jej braku, jak i nadmiaru. Jednoczes$nie zauwazalno$¢ choréb psychicznych jest ograni-
czona, a koszty ich leczenia mniej przewidywalne — dolegliwosci fizyczne z reguly sa wi-
doczne i mozna okresli¢ koszty i okres leczenia, natomiast do psychicznych nie kazdy si¢
przyznaje, trudniej je diagnozowac i leczy¢.

W 2006 r. w Niemczech ukazalo si¢ opracowanie, ktérego autorzy, analizujac zjawisko
nasilajacej si¢ depresji, jako zasadnicze jej zrédlo podali prace, szczegélnie jej organizacje
(Unger, Kleinschmidt 2006, s. 21-30). Czynnikiem obciazajacym psychicznie w pracy, od-
bieranym niezaleznie od wyksztalcenia, statusu socjalnego, pozycji spolecznej jest przede
wszystkim mata samodzielnos§é, ograniczone mozliwosci podejmowania decyzji i dzialania;
zdecydowanie mniej obciazajaca jest sama ilos¢ pracy. Malo kontroli i mozliwosci wplywu
na wlasna prace czynia ja z jednej strony, w subiektywnym odbiorze, bardziej obcigzajaca
niz wymagajaca praca, ale z duza przestrzenia decyzyjng i dzialania. Z drugiej strony obcia-
zajaca jest tez nadmierna odpowiedzialno$¢, dotyczaca np. wspdlpracownikéw, efektdw
pracy zaleznych od pracy duzych zespoldéw, w ktérych ma si¢ ograniczony wplyw na
efekty, a ponosi si¢ za nie odpowiedzialno$¢.

Drugim istotnym czynnikiem negatywnie wplywajacym nie tylko na zdrowie psy-
chiczne, ale takze fizyczne (zagrozenie zawalem serca) jest ,,kryzys gratyfikacji” (effort-reward
imbalance), niedostateczne, w odczuciu pracownika, docenienie jego osoby i roli, nie tylko
w sensie wynagrodzenia, ale innych form dowarto$ciowania. Jest to szczegélnie obciazajacy
czynnik w przypadku oséb o nizszym wyksztalceniu i zajmujacych wyizolowane organiza-
cyjnie 1 spolecznie stanowiska pracy (relatywnie niezalezne zadania, wymagajace ograniczo-
nego kontaktu z innymi, realizowane poza siedzibg firmy), ktérych, jak twierdza autorzy,
jest coraz wigcej we wspolczesnej gospodarce ustugowej, np. pracownicy call center, tele-
pracownicy, kierowcy.

Kolejny czynnik to zagrozenie utrata pracy — nawet nie w sensie zupelnej utraty, ale
zmiany, tzn. utraty dotychczasowej, zeby zyska¢ inng w tym samym przedsigbiorstwie —
czynnik zwigzany z réznego rodzaju restrukturyzacjami, zaréwno w sensie pozytywnym
(rozwdj firmy), jak i negatywnym (kryzys), ale takze z formami zatrudniania takimi, jak:
praca tymczasowa, praca na umowy na czas okreslony, praca na wezwanie. Istotne jest to,
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ze kazda z tych sytuacji powoduje zerwanie dotychczasowych wigzi zawodowych, zmienia
zadania, ulokowanie w ukladzie organizacyjnym, a niepewnos¢ z tym zwigzana jest zrodlem
stresu dla wszystkich pracownikow.

Zasadniczej przyczyny depresji i stresu autorzy wspomnianej ksiazki upatruja w istot-
nych zmianach w spoleczenistwie i postrzeganiu jednostki. Z jednej strony jednostka moze
wszystko 1 jest centralnym punktem spoleczefistwa, ale tez sama musi szuka¢ czy ustana-
wia¢ porzadek, reguly, wartosci, ktére chce uznawac i musi to robi¢ nieustajaco. Z drugiej
strony wspolczesne ustugowe spoleczenstwo coraz czgsciej tworzy warunki pracy obciaza-
jace nasze funkcje psychiczne: coraz wigcej pracownikéw ma bezposredni kontakt z klien-
tem, pracuje w zespolach, w elastycznych formach pracy, wymagajacych mobilnosci, co na-
rusza stabilno$¢ wigzi spotecznych. Jednoczesnie za tym nie idzie wsparcie w postaci form
optymalizacji struktury pracy, czy tez nowoczesnego zarzadzania zdrowiem i bezpieczen-
stwem pracownikéw. Z tego powodu praca, ktéra dla wigkszosci jest istotnym elementem
zycia, staje si¢ tak duzym zrédlem stresu, a ostabienie wigzi spotecznych poza praca (kryzys
rodziny, systeméw wartosci, religii), powoduje, ze ludzie stajg si¢ bardziej wrazliwi na rézne
bodZzce wywolujace depresje.

Istotnym problemem w zwalczaniu stresu jest to, ze pracownik dlugo nie zdaje sobie
sprawy z sily jego szkodliwego oddzialywania. Zauwazalne objawy pojawiajq sie, kiedy stan
jest juz powazny i czesto zwigzane sa ze stanem fizycznym; dlatego leczenie poczatkowo
dotyczy zupetnie innych przyczyn niz stres (np. zwigzanych z chorobami ukladu krazenia)
i w ogole nie jest wigzane z organizacyjnym aspektem pracy.

5. PODSUMOWANIE

Elastyczne formy zatrudnienia i organizowania pracy w dotychczasowych koncepcjach
raczej wiaza si¢ z trudnymi rynkami pracy, na ktérych bezrobocie w znaczacy sposéb wy-
znacza reguly gry i warunki pracy — pracownicy godza si¢ wtedy na prawie wszystko, byleby
mieé pracg, a pracodawcy oferuja przede wszystkim warunki dogodne dla siebie, tzn. dla
swojego przedsigbiorstwa. W sytuacji, kiedy rynek pracy normalizuje si¢ badZz wrecz jest
niedobér pracownikow, czego symptomy widoczne sa obecnie na polskim rynku pracy,
pracownicy beda dazy¢ do stabilizacji zatrudnienia i zorganizowania pracy, umozliwiajacej
im przewidywanie swojej dziatalnosci zawodowej 1 pozazawodowej. Tym samym wplynie
to na ich preferencje co do sposobéw organizowania pracy. Nie znaczy to, ze nie beda wy-
biera¢ elastycznych rozwiazan, ale bedzie to raczej elastycznos$¢ w sensie mozliwosci wyko-
rzystania odchylenia od standardu, a nie nieustannej zmiennosci warunkéw pracy. Jest to
szczegblnie wazne w pracy zawodowej kobiet, ktére najbardziej odczuwaja skutki braku
réwnowagi praca — zycie pozazawodowe i dla ktérych wazna jest elastycznosé. Rownie
istotna jest pewno$¢ pracy i stabilnos¢ regul organizacyjnego funkcjonowania.

Dlaczego tak trudno jest zachowaé¢ réwnowage miedzy zaangazowaniem w prace i w zycie
poza nig? Pracownicy cenia sobie aktualne mozliwosci pracy takie, jak: samodzielnosé,
mozliwos¢ rozwijania talentéw i zdolnosci, prace zespolowa, poczucie bycia rzeczywistym
wspolpracownikiem, a nie elementem mechanizmu. I wydaje si¢, ze tego nie daje si¢ pogo-
dzi¢ z wymogiem odpoczynku i odgraniczenia pracy od Zycia osobistego. Stad wazniejsze sa
wartosci zewnetrzne (spelnienie wymagan pracodawcy) niz wewnetrzne wartosci wyzna-
wane przez pracownika. Do tego wymagania formulowane przez przedsi¢biorstwo, zwia-
zane z terminami, iloscig zadan, wynikaja z orientacji na rynek, a nie na pracownika. Pro-
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blem tkwi zatem w prorynkowym, a nie propracowniczym (proludzkim) nastawieniu pra-
codawcey 1 w zewnetrznym, a nie wewnetrznym ukierunkowaniu si¢ samego pracownika.
Takie podejscie rodzi negatywne skutki zaréwno spoleczne, jak i ekonomiczne. Amerykan-
ski socjolog, R. Sennett (2000), okreslit wspolczesng organizacje pracy mianem deregulacji
czasu 1 przestrzeni, a przeciez ludzie, zeby efektywnie pracowaé i odczuwaé zadowolenie

z wlasnego zycia, potrzebuja rytmu i statosci z opcja na elastycznosc.

LITERATURA
Hajn Z. (2003), Elastyeznosé popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne, [w:] Kryniska E. (red.), Elastyczne
Jormy zatrudnienia i organizaci pracy a popyt na prace w Polsce, IPiSS, Warszawa.

Machol-Zajda L. (2003), Elastyczny czas pracy — utatwia gy ntrudnia godzenie pracy 3 $yciem pozazawodowym,
[w:] Borkowska S. (red.), Programy praca — Zycie a efektywnosé firm, IPiSS, Warszawa.

Mikuta B. (2000), Cxlowiek a organizacga, Antykwa, Krakow.

Pedziwiatr F. (2002), Telepraca i jej implikage, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”, nr 2.

Sekuta Z. (2001), Planowanie gatrudnienia, Oficyna Ekonomiczna — Dom Wydawniczy ABC, Krak6w.
Sennett R. (2000), Der flexcible Mensch. Die Kultur des nenen Kapitalismus, Siedler Verlag, Berlin.

Skowron-Mielnik B. (2007), Elastyezny czas pracy — humanizagia ¢y dehumanizacia w organizacgi pracy, mate-
rial w druku.

Unger H. P., Kleinschmidt C. (2006), Bevor der Job krank macht, Kosel-Verlag, Miinchen.
Urbaniak B. (2003), Batalia UE o jakos¢ pracy, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”, nr 2.



Bogdan Grzybowski"

ZWIAZKI ZAWODOWE WOBEC ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA

Zwiazkom zawodowym czesto zarzuca sig, ze rynek pracy w Polsce jest malo ela-
styczny, a zwiazki zawodowe sa nieche¢tne jakimkolwick deregulacjom. Bowiem, w po-
wszechnym przekonaniu, gtéwna przyczyna wysokiego bezrobocia jest sztywny, nadmier-
nie regulowany i malo elastyczny rynek pracy. Powszechny jest poglad, ze regulacje zaha-
mowuja tworzenie miejsc pracy przez powstrzymywanie pracodawcéw od zatrudniania
pracownikéw z powodu wysokich kosztéw albo trudnosci ze zwalnianiem niepotrzebnych
pracownikéw. Doprowadzilo to do nawolywania o deregulacje i zmniejszenie opieki nad
pracownikami.

Problem jednak w tym, Ze teza o sztywnosci polskiego rynku pracy jest teza niepraw-
dziwa, co postaram si¢ udowodnid, a takze w tym, ze nikt nigdzie nie okreslil zakresu poje-
cia deregnlagia. Sam przedrostek de oznacza ,,odwrotnosé¢, zaprzeczenie, redukcje, pozba-
wienie, odjecie tego, co oznacza czton drugi” (Tokarski, red. 1971, s. 134). W przypadku
rynku pracy oznaczalby pozbawienie go wszelkich sformalizowanych, dotyczacych form
oraz trybu zatrudniania i zwalniania pracownikéw, ich ochrony socjalnej, warunkéw placo-
wych, trybu awansowania, czasu pracy itd. Takie pojecie deregulacji wobec rynku pracy nie
moze mie¢ miejsca.

Przetom ustrojowy w Polsce spowodowal, ze niepewnosé wsrod ludzi pracy jest wy-
soka i dotyczy, jak zawsze, przede wszystkim zarobkow, ale jeszcze w wigkszym stopniu
utrzymania lub szukania miejsc pracy. Przemiany gospodarcze, powodujace restrukturyza-
cje rynkow pracy, pociagaja za sobg zmiany funkcjonowania przedsigbiorstw. Ma to swoje
konsekwencje w odniesieniu do form zatrudnienia, stosowanych przez pracodawcow, a tym
samym relacji pracownik — pracodawca.

Gléwnymi przestankami ekspansji nowych form pracy sa przeksztalcenia gospodar-
cze, r0zw0j sektora ustug czy konkurenciji. Pojawily si¢ wicc nietypowe formy zatrudnienia,
a czesto gléwng przyczyng ich wprowadzenia jest ich elastycznosé, odpowiadajaca na po-
trzeby zaréwno pracownikow, jak i pracodawcow. W praktyce elastyczne formy zatrudnie-
nia obejmujq m.in. pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy, zadaniowy czas pracy, samo-
zatrudnienie, pracg nakladcza, prace agencyjna, umowy cywilnoprawne, prace weekendowa,
system skroconego tygodnia pracy, teleprace czy job-sharing (tzw. dzielenie si¢ praca). Jest
jednak cena, ktdra placy ludzie juz dzis, a mianowicie niepewno$c i pulapki spoteczne, jakie
ona niesie.

W encyklikach papieskich méwi sig, ze ,,praca jest jednym z tych aspektow, aspektem
odwiecznym i pierwszoplanowym, zawsze aktualnym i wciaz na nowo domagajacym sig, by
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o niej mysle¢ 1 §wiadezy¢” (Jan Pawel I1...). W encyklice Laborem Excercens (,,O pracy ludz-
kiej”) Kosciol uwaza za swoje zadanie stale przypominanie o godnosci i o prawach ludzi
pracy oraz pigtnowanie takich sytuacji, w ktérych bywaja one gwalcone. Stara si¢ oddzialy-
waé na bieg tych przemian w taki sposéb, aby wraz z nimi dokonywal si¢ prawdziwy po-
step cztowieka 1 spoleczenstwa.

Dlaczego przypominam o tej encyklice? Ot6z, dla zwigzkéw zawodowych godnosé
iprawa ludzi pracy sq elementem najwazniejszym. Zgodnie z ustawa, zwiazek zawodowy
jest dobrowolna i samorzadna organizacja ludzi pracy, powolana do reprezentowania
i obrony ich praw, intereséw zawodowych i socjalnych. A wigc, wszystko co jest z praca
zwigzane stanowi leit-motiv dziatalno$ci zwiazkowej.

Nie jest takZe tajemnica, ze zwigzki zawodowe preferujq tradycyjny model pracy, defi-
niowany jako wykonywanie pracy w ramach stosunku pracy miedzy pracownikiem a za-
trudniajacym go pracodawca, nawiazanego na podstawie bezterminowej umowy o prace.
Preferowanie tradycyjnego modelu pracy nie oznacza, ze zwiazki zawodowe, ktore repre-
zentuje, sa wrogiem réznych form nawiazywania stosunku pracy na zasadach odbiegajacych
od modelu, ktéry mozna uzna¢ za tradycyjny. Wrecz przeciwnie, zwiazki zawodowe
uczestniczyly w tworzeniu ustawy o pracy tymczasowej czy w tworzeniu przepisow, zwigza-
nych z telepraca. Doszlo do tego, ze regulacje, dotyczace stosunkéw pracy w Polsce, sg
uznawane za jedne z najbardziej liberalnych w Europie.

Tendencjom do liberalizowania tych stosunkéw zwiazki zawodowe przeciwstawiajq
postulat zapewnienia niezbednej ochrony $wiadczacym prace w réznych formach praw-
nych. Ustalenia tej ochrony na wlasciwym poziomie nie tylko domagaja si¢ zatrudnieni, ale
wymaga jej w szczeg6lnosci prawo europejskie.

W Polsce z roku na rok obserwujemy zmniejszanie si¢ ochrony socjalnej pracownikdw.
Na skutek wprowadzenia kapitalizmu pojawil si¢ problem restrukturyzaciji zatrudnienia,
ktéry spowodowal koniecznosé rozwigzania problemu zwolnien grupowych. Aby uspokoi¢
zwiazki zawodowe, zaproponowano uklad: zwolnienia w zamian za oslony socjalne.
W pierwszej ustawie o zatrudnieniu z 1989 r. zasitki dla bezrobotnych przyznano wszyst-
kim zarejestrowanym w urzedach pracy. Niestety w dalszych latach nastapil gwaltowny
odwrét od oston socjalnych. Zlikwidowano zasitki przedemerytalne, a zasitki dla bezrobot-
nych otrzymuje dzisiaj zaledwie 14% bezrobotnych.

Po wzglednie spokojnym okresie dziesi¢ciu lat od momentu przelomu ustrojowego, od
2002 r. pracodawcy i sprzyjajacy im liberalni politycy przypuscili frontalny atak na Kodeks
pracy:

— ulatwiono procedure zwolnieri pracownikéw, zatrudnionych na czas nie okreslony,
przez wyeliminowanie obowigzku konsultacji z ponadzakladowymi organizacjami
zwiazkéw zawodowych w przypadku, kiedy zakladowa organizacja zwigzkowa
miala zastrzezenia co do decyzji o zwolnieniu;

— ograniczono prawo do dwéch wolnych platnych dni tylko do oséb, ktorych okres
wypowiedzenia wynosi co najmniej dwa tygodnie, podczas gdy poprzednio (w latach
1996-2002) pracodawca byl zobowigzany do tego w kazdym przypadku, jesli wy-
powiadal umowe o pracg;

— pracodawcy uzyskali réwniez jasno okreslone przepisy, wyznaczajace odszkodowa-
nia, ktére z kolei pracownicy sa im zobowiazani wyptacié, jesliby bez uzasadnienia
zerwali umowe o prace z naruszeniem okresu wypowiedzenia (w przypadku
umowy o prace na czas nie okreslony odszkodowanie réwna si¢ wysokosci wyna-
grodzenia za czas obowiazujacego wypowiedzenia umowy o prace, a w przypadku
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umowy o pracg na czas okreslony odszkodowanie réwna si¢ wynagrodzeniu za
okres 2 miesigcy; do 31.11.2002 r. o wysokosci odszkodowan musial orzeka¢ sad
pracy);

w regulacji zwolnien grupowych nastapily trzy istotne zmiany prawne: pierwsza
polega na bardziej ogdlnym sformutowaniu przyczyn, pozwalajacych dokona¢
zwolnient grupowych. Obecnie sa to wszystkie przyczyny nie dotyczace pracowni-
kéw, podczas kiedy do 2003 r. byly to przyczyny dos$¢ konkretnie wymienione,
ktorych zaistnienie moglo by¢ podstawg grupowych zwolnied. Druga zmiana po-
lega na tym, Ze zamiar dokonania zwolniefi grupowych musi by¢ przedstawiony
zwigzkom zawodowym w terminie 20 dni przed ich dokonaniem, a wczesniej
obowiazywaly terminy 30 a nawet 45 dni. Trzecia zmiana polega na kwalifikowa-
niu do trybu zwolnied grupowych — obecnie jako zwolnienia grupowe sg trakto-
wane zwolnienia obejmujace co najmniej 10 0s6b u pracodawcow zatrudniajacych
co najmniej 100 pracownikéw, podczas kiedy wezesniej bylo to 10% wielkosci
zatrudnienia. W ten sposdb w mniejszych firmach zwolnienia kilku oséb nie sa
objete tymi szczegblnymi przepisami;

wprowadzono tez regulacje nie odnoszace si¢ bezposrednio do ochrony zatrudnie-
nia, ale mogace skutkowa¢ zmniejszeniem zwolnien z pracy. W przypadku trudno-
$ci finansowych pracodawcy, moze on podpisa¢ umowe ze zwigzkami zawodo-
wymi (lub w przypadku ich braku, z przedstawicielami pracownikow) zawieszajaca
zobowigzania wynikajace z prawa pracy (ale nie normy Kodeksu pracy) na okres
od 3 lat. W ten sposéb np. zobowiazania z tytutu ukltadéw zbiorowych moga by¢
przejSciowo zmniejszone, a to moze pozwoli¢ utrzymac zatrudnienie w wigkszym
stopniu niz w sytuacji, kiedy wszystkie zobowiazania, np. ptacowe, musialyby by¢
przestrzegane. W trudnej sytuacji takie porozumienie otwiera jednak tez droge do
zwolniefi na warunkach Kodeksu pracy, ktére moga by¢ mniej korzystne od wa-
runkéw sprecyzowanych w umowach zbiorowych;

wprowadzono tez kilka przepiséw, ktére w zasadzie dajq wigksza swobode praco-
dawcom w ksztaltowaniu obowiazkéw pracowniczych i1 tym samym moga sprzy-
jac ich trwalszemu zatrudnieniu. Po pierwsze, dopuszczono do bardziej swobod-
nego ksztaltowania rozkladu czasu pracy (cho¢ czas pracy ulegt w tych latach
skroceniu — norma tygodniowego czasu pracy spadia z 42 do 40 godzin). Po dru-
gie, zwolniono pracodawcéw w malych firmach, zatrudniajacych 5-20 osob,
z obowiazku ustalania sformalizowanego regulaminu wyplat wynagrodzen. Po trze-
cie, patrzac nieco inaczej, bardziej sformalizowano stosunek pracy, wymagajac od
pracodawcéw zalgczenia do pisemnej umowy o prace (w ciagu 7 dni od podjecia
pracy) informacji (tez na pi$mie) dotyczacych charakterystyki pracy, obowiazkéw
pracownika, zasad wynagradzania. Ale to ,,usztywnienie” daje tez mozliwos¢, ze
w przypadku zmiany tych warunkéw zatrudnienia pracownicy, ktorzy ich nie za-
akceptuja beda mogli zrezygnowac z pracy. Ta regulacja pozwala na zamiany or-
ganizacji pracy w przedsigbiorstwach i ulatwia zwolnienia oséb, ktore si¢ do nich
nie chca dostosowad;

w kolejnych regulacjach prawnych szerzej potraktowano prace w niepelnym wymia-
rze czasu. Wpisano do Kodeksu pracy obowiazek staran ze strony pracodawcy,
aby umowe o prac¢ w pelnym wymiarze czasu zamienia¢ na prac¢ w wymiarze
niepetnym na podstawie wniosku pracownika. Pracodawca zostal zobowiazany in-
formowaé pracownikéw, w sposob przyjety u danego pracodawcy, o mozliwosci
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zatrudnienia w pelnym lub w niepelnym wymiatze czasu pracy, a pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony — o wolnych miejscach pracy;

— obnizono takze liczb¢ dni wynagrodzenia za czas choroby finansowanego przez
pracodawece;

— obnizono wysoko$¢ dodatkéw za prace w nadgodzinach oraz zwigkszono roczny
limit nadgodzin u jednego pracodawcy;

— zbytnie uelastycznienie prawa pracy doprowadzitlo do tego, ze mamy w Polsce
jedna z najmniejszych ochron zatrudnienia wérdd krajow OECD, czyli w Polsce
jest stosunkowo latwo zwalnia¢ pracownikéw.

Na efekty liberalizacji prawa pracy nie musielismy dlugo czeka¢. Od 2002 r. odnoto-
wujemy gwaltowny wzrost umoéw o pracg na czas okreslony. Obecnie w Polsce prawie 30%
0s6b zatrudnionych jest na umowach terminowych. Praktyki te sa niezgodne z duchem
unijnej Dyrektywy (1999/70/WE), ktéra kaze zatrudnienie terminowe traktowacé jako niety-
powe i ogranicza¢ na jeden z trzech sposobow:

— limitujac umowy terminowe zawierane z jedng osoba;

— ustalajac maksymalny czas trwania takiego zatrudnienia bez wzgledu na liczbe za-

wartych angazow;

— pozwalajac na ich nawiazywanie tylko w uzasadnionych sytuacjach, np. do zajeé

dorywczych, cyklicznych lub sezonowych.

Nasz kodeks obral pierwsza metode reglamentacji. Czy wobec powyzszego Polska
wywiazala si¢ nalezycie z obowiazku narzuconego przez dyrektywe? Na to pytanie nalezy
zdecydowanie odpowiedzieé, ze nie, bowiem nasz kodeks zapobiega naduzywaniu wylacz-
nie uméw na czas okreslony, dyrektywa tymczasem pietnuje wszelkie formy pracy termi-
nowej.

Ogolnopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych ocenia, ze ten brak ochrony
praw pracowniczych i brak stabilnosci w zatrudnieniu stal si¢, obok niskich wynagrodzes,
gléwnym powodem emigraciji prawie dwoch milionéw Polakow.

Powszechng stala si¢ praktyka odstepowania od uméw o prace na rzecz umoéw cywil-
noprawnych, co pozbawia pracownikéw uprawnien pracowniczych oraz petnego zabezpie-
czenia spolecznego. Nie dotyczg ich m.in. przepisy o utlopach wypoczynkowych, ograni-
czeniu godzin pracy, wynagrodzeniu minimalnym. Nie wszystkie umowy cywilnoprawne
rodza obowigzek odprowadzania sktadek na ubezpieczenie spoleczne.

Wprowadzono takze obciazenia pracownika oplatami sadowymi w sprawach z zakresu
prawa pracy.

Mozliwosci rozwoju w firmie stanowia dla wigkszosci pracownikéw gtowne kryterium
wyboru miejsca zatrudnienia, réwnie wazne jak wynagrodzenie. A zauwazy¢ nalezy, ze jak
dotad firmy niechetnie inwestuja w rozwdj pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
czy doraznie.

Aby obnizy¢ koszty pracy, pracodawcy zaczeli zmienia¢ warunki zatrudnienia, narzu-
cajac forme pracy na wlasny rachunek. W przypadku tej formy pracy istotne jest to, ze
ubezpieczony sam ponosi koszt ubezpieczenia, a takze musi placi¢ minimalna sktadke eme-
rytalng od co najmniej 60% przecigtnej placy. Z obserwacji wynika, ze regula jest optacanie
minimalnej okreslonej skladki, a osoby ktérym narzucono taka forme zatrudnienia w efek-
cie beda mialy nizsze zabezpieczenie na okres starosci. Zmuszajac pracownikow do samo-
zatrudnienia, pracodawcy chcg w ten sposob obnizy¢ sobie koszty pracy.



Zwiazki zawodowe wobec elastycznych form zatrudnienia 73

Skoro budzet patistwa corocznie zwigcksza dotacje do FUS, to potrzebne pieniadze zy-
skuje albo przez zwickszenie podatkéw, albo zahamowanie mozliwosci zmniejszania obcia-
zen podatkowych i kosztéw pracy. Dziatanie to jest niekorzystne dla wigkszo$ci pracodaw-
cow.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy powoduje, ze skladki od nizszych za-
robkéw przyczyniaja si¢ do zgromadzenia nizszego kapitalu emerytalnego i, co si¢ z tym
wiaze, do wyplaty nizszych $wiadczen. Z obserwacji zwiazkdéw zawodowych wynika, ze
pracownicy nie maja §wiadomosci, ze niepelny wymiar czasu pracy powoduje, ze pracow-
nik moze nie uzyska¢ nawet minimalnej emerytury. Gwarancja minimalnej emerytury ist-
niata i nadal istnieje w ramach nowego systemu. Zostaly jednak zmienione zasady upraw-
niajace do jej uzyskania. W nowym systemie, aby uzyska¢ prawo do minimalnej emerytury
wymagany jest staz pracy w pelnym wymiarze czasu pracy (20 lat dla kobiet, 25 lat dla mez-
czyzn). Z danych GUS wynika, ze kobiety czgsciej sa zatrudniane w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Przy zastosowaniu nowej formuly emerytalnej ich swiadczenie bedzie nizsze
niz mezezyzn, a czasami w ogole moga tego $§wiadczenia nie uzyskac.

Nietypowe, elastyczne formy zatrudnienia zapewniaja lepsza mozliwo$¢ koordynacji
pracy zawodowej 1 obowiazkéw rodzinnych oraz czasu wolnego. Suwerennosé czasowa jest
gléwnym argumentem wymienianym przez zwolennikéw nowych rozwiazan. Pracownicy
maja rézne preferencje dotyczace zaréwno form pracy, jak i czasu wolnego, co zwigzki za-
wodowe musza uwzglednia¢. Obowigzkiem naszym jest zwracanie uwagi na negatywne od-
dziatywanie elastycznego rynku pracy na ochrong socjalna.

W dokumentach Unii Europejskiej, w szczegdlnosci w ,,Strategii na rzecz Zatrudnie-
nia”, postuluje si¢ uelastycznienie rynku pracy, aby w ten sposéb zatrudnieni korzystali
z takiej samej ochrony socjalnej jak inni pracownicy. Wobec tego nie nalezy si¢ dziwic, Ze
zwigzki zawodowe domagaja si¢ tej ochrony. Cho¢ butzliwe otoczenie wymusza nowe
formy zatrudnienia, to zdaniem zwiazkéw zawodowych zakres ich stosowania powinien
stanowi¢ jedynie uzupelnienie tradycyjnego modelu pracy, a nie jego eliminacje.
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ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA W OBECNE]
SYTUAC]JI RYNKU PRACY

Globalizacja proceséw gospodarczych, rozwoj technologii informacyjnych, ekspansja
ustug powoduja stopniowe odchodzenie od tradycyjnego modelu pracy. Rosnaca konku-
rencja zmusza firmy do elastyczno$ci przy wyborze form zatrudnienia i organizacji czasu
pracy. Podstawa konkurencyjnosci staje si¢ zdolno$¢ do szybkiego reagowania na zmiany
a czesto nawet ich wyprzedzania. Waznym staje si¢ zatrudnienie produktywne, czyli takie,
ktore jest firmie potrzebne i w pelni przez nia wykorzystywane. Cechuje si¢ ono dostoso-
waniem liczby i rodzaju pracownikéw do ilosciowego, jakosciowego 1 czasowego zapotrze-
bowania na prace.

Stopniowo w spoleczenistwie zmienia si¢ stereotyp myslenia na temat zatrudnienia;
z pojecia staly, niezmienny na: elastyczny, dynamiczny, zmienny, mobilny. Coraz czgsciej
pracownicy, obserwujac zachodzace na §wiecie zmiany, staraja si¢ je zrozumie¢. Wiele
W tym pomagaja im reprezentatywne organizacje zwiazkowe przez prowadzenie odpowied-
nich szkolen i konferencji tematycznych.

Kiedy$ przedsigbiorczos¢ indywidualna byta tgpiona lub nieakceptowana przez system.
Obecnie wigkszg szansg na konkurencyjnosé maja te firmy, w ktérych pracownicy cechuja
si¢ duzg elastycznoscia, ciaglym poszukiwaniem lepszych rozwiazan i innowacyjnoscia.

Wszyscy powinni§my uczestniczy¢ w procesie zmieniania struktur ekonomicznych
i spotecznych na konkurencyjne i przysztosciowe.

O typach elastycznych form zatrudnienia, ich klasyfikacjach, wadach i zaletach po-
szczegblnych rodzajow napisano juz wiele prac naukowych. Nalezy jednak dokonaé pew-
nego podsumowania.

Sytuacja na rynku pracy sprzed kilku lat zasadniczo r6zni si¢ od sytuacji obecnej. Jesz-
cze niedawno pracownik bezskutecznie poszukiwal jakiegokolwiek miejsca pracy, obecnie
pracodawcy poszukuja w coraz wigkszym stopniu pracownikéw. Z badan wynika, ze ponad
60% pracodawcdéw wykazuje trudnosci w znalezieniu potrzebnych im pracownikow.

W interesie firmy i pracujacych w niej pracownikéw jest analiza i zastosowanie elastycz-
nych form zatrudnienia jako uzupelnienie brakujacych etatow. Albo w zakladach bedzie
ograniczana produkcja, co wiaze si¢ z pogorszeniem ich sytuacji ekonomicznej i brakiem
mozliwosci podwyzkowych dla zatogi, albo zatrudni si¢ brakujacych pracownikéw w réz-
nych formach zatrudnienia jako niezbedne uzupelnienie.

Doswiadczenia europejskich rynkéw pracy wskazuja na coraz wigksze problemy pra-
codawcow ze znalezieniem odpowiedniej kadry do realizacji wyspecjalizowanych zadan.
Pracownicy o wysokich umiej¢tnosciach, odpowiadajacych potrzebom pracodawecy, sa cen-
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nym nabytkiem. Problemy pracodawcéw z nimi czgsto s pochodng zobowigzan pracowni-
kow wobec rodziny. Pracodawca stoi przed dylematem, jak rozwiazac ten problem. Nie
chceac traci¢ cennego pracownika, coraz czesciej sigga po mozliwosci zastosowania elastycz-
nych form zatrudnienia.

W wielu firmach wprowadza si¢ systemy rozwoju kapitatu ludzkiego oraz indywidu-
alne $ciezki karier pracownikéw. W planowaniu przewiduje si¢ system elastycznych form
zatrudnienia dla kobiet, ktére czasowo zajmuja si¢ opieka nad dzie¢mi. Wyksztatconego,
wyspecjalizowanego pracownika nie mozna na jaki§ czas pozbawi¢ kontaktow z firma. In-
formacja, szkolenia i niewielki nawet wkiad pracy pracownika, bedacego poza firma, sa
gwarancja jego efektywnej pracy w przysztosci. Wprowadzane sa uregulowania do regula-
minéw pracy lub ukladéw zbiorowych pracy, stwarzajace mechanizmy utrzymania zwiazku
z pracownikami.

W prawie pracy zostaly wprowadzone, po dlugiej debacie, zmiany regulujace zasady
pracy na odleglo$¢. Zgodnie z nowymi przepisami, osoba starajaca si¢ o prace bedzie mo-
gla wybra¢ teleprace jako jedna z form zatrudnienia. Wybor telepracy beda mieli takze juz
zatrudnieni pracownicy. Pracodawca z kolei bedzie mial obowiazek dostarczenia sprzetu do
telepracy, pokrycia kosztow jego instalacji i serwisu oraz ubezpieczenia. Wedlug ustawy
pracownik i telepracownik beda traktowani jednakowo. Nie mozna réwniez stosowaé zad-
nych sankcji wobec pracownika, ktéry na teleprace nie wyrazit zgody.

Podczas analiz stosowania nowych form zatrudnienia w firmach zwiazki zawodowe
zwracaja uwage na pewne patologie, nieuniknione podczas stosowania nowych form pracy.
Trzeba poswiecaé szczegblna uwage patologiom z partnerami spolecznymi i poprzez dialog
starac si¢ je eliminowac.

Elastyczne formy zatrudnienia musza by¢, ze wzgledu na wymierne korzysci, propago-
wane i coraz bardziej stosowane w zakladach pracy. Trzeba jednak z cala stanowczoscia
eliminowac¢ rézne formy ich naduzywania przez nieuczciwych pracodawcow.

Od wielu lat trwaja prace nad wypracowaniem metod poszukiwania réwnowagi miedzy
elastycznoscia rynku pracy a bezpieczenstwem socjalnym, czyli poszukiwane sa rozwiazania
korzystne dla obu stron rynku pracy. Uwarunkowania innych krajow europejskich sa przy-
ktadami rozwigzan, ale nie wykladnia dla systemu. W Polsce sg i dtugo jeszcze beda inne
uwarunkowania i zwigzane z tym zachowania. Niska placa srednio za etat kalkulacyjny
stwarza poczucie zagrozenia 1 usztywnia stanowiska oséb majacych zatrudnienie etatowe.
Utrata zarobkéw nawet na jeden miesiac to w wielu rodzinach prawdziwa tragedia. Takich
zagrozen nie ma w krajach zachodnich UE. Sledzac zmiany, trzeba w pewnym okresie
czasu doj$¢ do takiego modelu spolecznego, w ktérym placa podstawowa zabezpieczy byt
rodziny. Wtedy nie bedziemy zastanawia¢ sig, kto wychowuje dzieci obydwojga pracujacych
rodzicéw 1 to na péltora etatu kazdy.
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UWARUNKOWANIA I MOZLIWOSCI WPROWADZENIA

W POLSCE POLITYKI FLEXICURITY JAKO KONCEPC]JI
POSZUKIWANIA ROWNOWAGI MIEDZY ELASTYCZNOSCIA
RYNKU PRACY A BEZPIECZENSTWEM SOCJALNYM OSOB
ZATRUDNIONYCH I BEZROBOTNYCH

1. WPROWADZENIE

Polski rynek pracy charakteryzuja obecnie trudnosci dwojakiego rodzaju. Mimo spadku
stopy bezrobocia na przestrzeni ostatnich lat, wciaz niepokoi bardzo niski wspdlezynnik
aktywnosci zawodowej, co ujawnia istotne problemy strukturalne. Chociaz w 2007 r. ak-
tywnos¢ zawodowa wzrosta o prawie dziesig¢ punktéw procentowych w stosunku do stanu
sprzed pieciu lat — wzrost z 43,7% w II kwartale 2002 r. do 53,5% w II kwartale 2007 r.
(Gtowny Urzad Statystyczny), to jednak wciaz wynik ten nalezy do najnizszych w Unii Eu-
ropejskiej. Rada Europejska wyznaczyla w Strategii Lizboniskiej cel odnoszacy si¢ do aktyw-
nosci zawodowej mieszkancéw Wspolnoty Europejskiej (WE), zgodnie z ktérym do 2010 r.
wskaznik ten ma osiagnaé poziom 70%. W Danii, Szwecji, Holandii i Wielkiej Brytanii wy-
nik ten zostat juz osiagniety (Kosarczyn 2007).

Rownoczesnie widaé skale zagrozen zwigzanych z sytuacjq grup wysokiego ryzyka
w Polsce: mlodziezy, oséb starszych, niepetnosprawnych, kobiet i mieszkancéw obszaréw
wiejskich (Boni, Gosk, Piotrowski, Turowicz, Wygnanski, red. 20006, s. 15). Wyzwania tego
rodzaju wymagaja prowadzenia adekwatnej do nich polityki spolecznej oraz gospodarczej
pafistwa. Zmiany funkcjonowania rynku pracy i zabezpieczenia spotecznego determinuja
zapotrzebowanie na wigksza elastycznos§¢ rynku pracy oraz koniecznos$¢ zapewnienia wia-
$ciwego poziomu ochrony socjalnej dla wspomnianych grup defaworyzowanych. Elastycz-
no$¢ jest uznawana za niezbedny dla wzrostu gospodarczego warunek rynkowej konkuren-
cyjnosci i efektywnosci. Z kolei bezpieczenstwo socjalne stanowi stabilny i utrwalony ele-
ment wspolczesnych systemoéw zabezpieczenia spolecznego i rozumiane jest jako prawo
niezbywalne (Czepulis-Rutkowska 2005, s. 35-306).

Cele te wydaja si¢ pozornie trudne do pogodzenia. W literaturze przedmiotu ich tacze-
nie okreslane jest mianem flexicurity, a wigc synergii flexibility (elastycznosci rynku pracy) i so-
cial security (bezpieczefistwa socjalnego). W debacie publicznej nad pozadanymi kierunkami
zmian na rynku pracy oraz w systemie zabezpieczenia spolecznego stopniowo wyksztalca
si¢ poglad, ze pytanie ,,>>elastycznos¢ rynku pracy czy bezpieczenistwo socjalner<< nie jest
klasycznym dylematem wyboru” (Rymsza 2005, s. 12). Elementy te nie moga by¢ trakto-
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wane jako przeciwstawne, a wspoélczesnie wrecz powinny uzupetniaé si¢ i wzmacniaé. Po-
twierdzaja to tezy zawarte w ekspertyzach powstatych w ramach projektu ,,System zabez-
pieczenia spolecznego wobec uelastyczniajacego si¢ rynku pracy”, zrealizowanego przez
Instytut Spraw Publicznych dzi¢ki wsparciu Krajowej Izby Gospodarczej w 2005 r. Celem
projektu byla analiza uwarunkowan i mozliwosci koordynacji programéw socjalnych oraz
aktywnej polityki rynku pracy w ramach polityki flexicurity (Rymsza 2005).

2. ZAGADNIENIA DEFINICYJNE

Holenderscy badacze Ton Wilthagen i Frank Tros definiuja flexicurity jako poziom
ochrony pracy, zatrudnienia, dochodu i gwarancji pogodzenia aktywnosci zawodowej z zy-
ciem rodzinnym, ktéry ulatwia karier¢ na rynku pracy i zdobywanie do§wiadczent zawodo-
wych przez pracownikow o relatywnie gorszej pozycji. Umozliwia im dostep do pracy do-
brej jakosci i spoteczna inkluzje, a jednoczesnie zapewnia poziom elastycznosci numerycz-
nej (zewnetrznej i wewnetrznej), funkcjonalnej oraz placowej. Poziom ten ulatwia rynkom
pracy (i poszczegdlnym firmom) odpowiednie dostosowanie si¢ do zmieniajacych si¢ uwa-
runkowan, aby utrzymac oraz zwigksza¢ konkurencyjnos¢ i produktywnosé (Rymsza 2005,

5. 13).

Koncepcja flexicurity stanowi probe pogodzenia elastycznosci zatrudniania z mozliwie
najlepszym zapewnieniem pracownikom niezbednego bezpieczenstwa socjalnego” (Firlit-
Fesnak 2005, s. 85-86). Co istotne, flexicurity uwzglednia mozliwo$¢ wykorzystania elastycz-
nego zatrudnienia zaréwno przez pracodawcow, jak i pracownikéw. Powinna ona zawieraé
ponadto rozwigzania korzystne dla grup pozostajacych na marginesie rynku pracy oraz
zmniejszaé barier¢ pomiedzy osobami aktywnymi i bietnymi zawodowo oraz miedzy bez-
robotnymi i zatrudnionymi (por. Vermeylen 2007).

Bezpieczenstwo socjalne to kategoria polityki spolecznej, ktéra wyraza socjalne po-
trzeby spoleczefistwa, prawa do okreslonych swiadczen oraz powinno$é panstwa do orga-
nizowania odpowiednich urzadzen. Bezpieczefistwo socjalne jest wigc uyjmowane jako po-
trzeba ludzka, prawo obywatelskie i obowiazek panstwa. Istota bezpieczefistwa socjalnego
stanowi gwarancje uzyskania pomocy w przypadku wystapienia ryzyka socjalnego lub in-
nego zdatrzenia, okreslonego prawnie lub umownie (Rajkiewicz 1993, s. 49). Ochrona so-
cjalna w ramach flexicurity obejmuje ochrong zatrudnienia, dochodu (takze w sytuacji braku
zatrudnienia) oraz combination security, rozumiang jako mozliwos¢ laczenia obowiazkéw za-
wodowych i rodzinnych (Rymsza 2005, s. 14).

Elastyczno$¢ rynku pracy ma niwelowaé brak réwnowagi popytu, podazy i ceny pracy
oraz stuzy¢ wzrostowi wskaznikoéw zatrudnienia. Jej celem jest takze wzmacnianie mecha-
nizmu dopasowywania si¢ zasoboéw pracy do wymogéw rynkowych (Boni 2004). Ela-
styczne zatrudnienie postrzegane jest jako instrument pozwalajacy jednostce na wykonywa-
nie ,,godnej pracy”’, rozumianej jako zajecie kreatywne, tworcze, pozbawione przymusu,
zwigzane zwykle z wykonywaniem okreslanego zawodu, bez konieczno$ci bycia zatrudnio-
nym czy tez posiadania miejsca pracy (Fitlit-Fesnak 2005, s. 86).

W koncepcji flexicurity elastycznosé rozumiana jest wieloaspektowo, miedzy innymi
jako elastyczno$é numeryczna zewnetrzna. Odnosi si¢ ona do mozliwosci dostosowywania
przez pracodawcéw poziomu zatrudnienia do zmieniajacej si¢ sytuacji gospodarczej lub
szerzej do zmian warunkow zewnetrznych (w tym redukowania liczby pracownikéw bez
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ponoszenia wysokich kosztow odpraw i zapewnienia mozliwosci fluktuacji kadry miedzy
przedsi¢biorstwami) (Hajn 2003, s. 48—49).

Drugi rodzaj elastycznos$ci numerycznej to elastyczno$¢ numeryczna wewnetrzna.
Jedna z jej form jest elastyczno$¢ czasu pracy. Oznacza ona mozliwosé dostosowywania
czasu pracy do potrzeb przedsigbiorstwa przy danej liczbie zatrudnionych. Formy elastycz-
nosci czasu pracy dziela si¢ na dlugos$¢ czasu pracy (jej wymiar) oraz manipulowanie okre-
sami rozliczeniowymi (Hajn 2003, s. 80). Kolejne ujecie elastycznosci odnosi si¢ do jej
aspektu funkcjonalnego, a wigc odpowiedniego do potrzeb sposobu organizacji pracy.
Mozna wreszcie mowic o elastycznosci placowej, polegajacej na uzaleznianiu poziomu wy-
nagrodzen od faktycznej sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstwa (Rymsza 2005, s. 13—14).

Analizujac zagadnienie flexicurity, trzeba tez zwrdci¢ uwage na jeden z istotnych ele-
mentéw elastycznego rynku pracy, jakim jest nietypowe czy tez elastyczne zatrudnienie.
Pojecie to ma dwojakie znaczenie. Moze by¢ definiowane jako praca wykonywana w ra-
mach prawnego stosunku pracy, ale $wiadczonej w niepelnym wymiatze czasu, w nietypo-
wych rozkladach czasu lub na czas okreslony. Termin ten moze by¢ tez rozumiany jako
zatrudnienie zawierane na innej podstawie niz stosunek pracy. Zatrudnienie takie nie pod-
lega wowczas rygorom prawa pracy, co odnosi si¢ zwlaszcza do czasu pracy czy wysokosci
wynagrodzenia (Fitlit-Fesnak 2005, s. 89). Zatrudnienie tradycyjne, za ktére uwaza si¢ za-
trudnienie na podstawie umowy o pracg na czas nie okreslony, w coraz wigkszym stopniu
jest zastepowane przez zatrudnienie w formach nietypowych (takich, jak: umowy cywilno-
prawne oraz samozatrudnienie). Trend ten niesie korzysci przede wszystkim dla przedsie-
biorcéw, poniewaz wiaza si¢ z nim nizsze koszty pracy, lepsze dostosowanie struktury
i stanu zatrudnienia, rotacja pracownikow i ograniczenie §wiadczen socjalnych. Zatrudnienie
nietypowe spotyka si¢ z obawami pracujacych przede wszystkim z uwagi na brak stabilnosci
zatrudnienia w stosunku do zatrudnienia tradycyjnego. Nalezy jednak oczekiwad, ze w naj-
blizszym latach elastyczne formy zatrudnienia beda odgrywaly coraz bardziej znaczaca rolg,
zwickszajac ogdlng liczbe pracujacych poprzez aktywizacje grup dotychczas biernych za-
wodowo (Sewastanowicz 2005, s. 133—134).

Zdaniem M. Rymszy, atutem ujecia flexicurity, proponowanego przez Wilthagena
i Trosa, jest poszukiwanie korzysci, wynikajacych z tej koncepcji dla obu stron stosunkéw
pracy. Nie zmienia to jednak faktu, ze flexicurity wiaze deregulacje z interesem pracodaw-
céw, a bezpieczenistwo socjalne z korzysciami ptynacymi dla oséb zatrudnionych (Sewasta-
nowicz 2005, s. 14). Flexicurity jest ptoba znalezienia ztotego $rodka miedzy flexibility a social
security — miedzy elastycznoscia a bezpieczenstwem socjalnym. Dlatego tez warunkiem wy-
pracowania tego modelu w praktyce jest zawsze porozumienie politykéw oraz partnerdw
spotecznych i, w konsekwencji, poszukiwanie rozwiazan korzystnych dla obu stron stosun-
kow pracy.

3. STANDARDY EUROPEJSKIE W ZAKRESIE FLEXICURITY

Rozwazajac mozliwosci wprowadzenia w Polsce polityki flexicurity, nalezy zwrécié
uwage na obowiazujace w tym zakresie standardy europejskie. Analiza przepiséw i norm
przyjetych przez: Unig¢ Europejska, Miedzynarodows Organizacje Pracy (MOP), Organiza-
cje Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju oraz Rade Europy w odniesieniu do flexicurity po-
zwala na konstatacje, Ze regulacje te w duzej mierze si¢ uzupelniaja lub powtarzaja. Bogaty
dorobek w tej dziedzinie objety jest zasada minimalnej harmonizacji, co oznacza, ze zaden
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z dokumentéw nie nakazuje panstwom-stronom przyjmowania konkretnych rozwigzan,
a jedynie wskazuje na potrzebg zachowania pewnych standardow przy regulaciji okreslonych
zagadnien. W procesie harmonizacji w tym ujeciu nie chodzi o zastapienie wewngtrznych
systemow prawnych poszczegolnych panstw jednym porzadkiem prawnym, obowiazujacym
na calym obszarze, ale o zblizenie migdzy odrebnymi porzadkami prawnymi (Bifczycka-
Majewska 1999, s. 30). Trzeba zaznaczyd, ze istnieja rézne stopnie harmonizacji: od standa-
ryzacji (ujednolicenia), gdzie wszystkie systemy musza przyjac te same standardy, do mini-
malnej harmonizacji, ktéra osiaga si¢ poprzez wyznaczanie minimalnych standardéw i po-
zostawienie pafistwom swobody w okreslaniu gornej granicy poziomu $wiadczen (Molina

2005, s. 30).

Odnoszac si¢ do metod stosowanych przez poszczegdlne organizacije i instytucje mie-
dzynarodowe, wypada zauwazy¢, ze Unia Europejska kladzie nacisk na jako$¢ pracy, two-
rzenie nowych miejsc zatrudnienia oraz utrzymanie juz istniejacych, a takze konkurencje.
Celem WE jest ponadto dazenie do stworzenia i utrzymania jednolitego rynku pracy (Jo-
rens 2005b, s. 5-9). W zwiazku z powyzszym, w aktach prawnych WE znajduja si¢ przepisy
dotyczace: koordynacji systeméw zabezpieczenia spolecznego, swobody przeptywu pra-
cownikéw, warunkow i czasu pracy czy zakazu dyskryminacji (Jorens 2005a, s. 5-9). Z kolei
dziataniu Migdzynarodowej Organizacji Pracy przy$wieca hasto: ,,Pelne i swobodne za-
trudnienie”. Wedlug MOP swoboda wyboru pracy jest elementem wzrostu wydajnosci
pracy, wzrostu gospodarczego i utrzymania miejsc pracy. Konsekwencjq takiego podejécia
jest potozenie nacisku w regulacjach MOP na takich kwestiach, jak: bezrobocie, rozwéj za-
sob6w ludzkich czy administracji pracy (por. Uscifiska 2005, s. 19-25; Egorov 2005, s. 17—
19). Zgodnie ze standardami Organizacji Wspdlpracy Gospodarczej i Rozwoju, dziatania
dotyczace funkcjonowania rynku pracy nalezy skupi¢ na: wzroscie zatrudnienia, redukcji
bezrobocia oraz dazeniu do zréwnowazonego popytu i podazy na prace. Z kolei dziala-
niom Rady Europy przy$wieca hasto: ,,Utrzymanie miejsc pracy — godziwe wynagrodzenie
— prawno do zabezpieczenia spoltecznego”. W opinii rady, nalezy podejmowaé dziatania
majace na celu zapewnienie dostepu do rynku pracy, zapewnienie udziatu w dialogu spo-
tecznym, stworzenie godziwych warunkéw pracy oraz zapewnienie udzialu w zabezpie-
czeniu spotecznym (Chlebosz 2005, s. 178—180).

Organizacje 1 instytucje miedzynarodowe podejmuja dzialania ukierunkowane na:
wspieranie mechanizméw warunkujacych tworzenie nowych miejsc pracy, tagodzenie ne-
gatywnych skutkéw zjawisk spotecznych, zachodzacych na rynku pracy, wdrazanie mecha-
nizméw majacych na celu przeciwdzialanie dyskryminacji, zagwarantowanie standardow
minimalnego wynagrodzenia za pracg oraz implementacj¢ standardéw, dotyczacych ustala-
nia wysokosci §wiadczen objetych zabezpieczeniem spotecznym (Chlebosz 2005, s. 180—181).

Warto zauwazy¢, ze te same elementy infrastrukturalne moga by¢ przedmiotem dzia-
tan, ktére prowadza do deregulacji rynku pracy, oznaczajacej zwigckszenie swobody pod-
miotéw gospodarczych oraz zmniejszenie regulacji w dziedzinie zbiorowych stosunkéw
pracy (Wisniewski 2003, s. 53). Deregulacja dotyczy bowiem prawnej ochrony zatrudnienia,
ksztaltowania ptacy minimalnej, redukcji obligatoryjnych zewnetrznych obciazed kosztéw
pracy (tzw. klina podatkowego) oraz zbiorowych stosunkéw pracy. Deregulacja wiaze si¢
z aktywnymi programami przeciwdziatania bezrobociu i zabezpieczeniem spolecznym

(Borkowska 2003, s. 29-30).

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze relatywnie wysoki poziom $wiadczed za-
bezpieczenia spolecznego moze zniechecaé bezrobotnych do poszukiwania pracy. Z kolei
ustawodawstwo, dotyczace ochrony stosunku pracy, moze utrudnia¢ elastyczno$¢ nume-
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ryczng i zwigkszac koszty pracy. Natomiast jezeli wysoko$¢ placy minimalnej jest ustalona
na poziomie wyzszym niz na rynku nieregulowanym, moze to prowadzi¢ do zwolniefi pra-
cownikéw (Wisniewski 2003, s. 53—54). Z kolei uprawnienia zwigzkéw zawodowych, ktére
umozliwiaja im negocjowanie wysokich ptac, moga dziala¢ destrukcyjnie na rynek pracy
oraz powodowac zmniejszenie produktywnosci gospodarki (Wisniewski 2003, s. 54).

4. KONCEPCJA FLEXICURITY W EUROPIE

W Europie funkcjonuja obecnie dwa modele flexicurity: dusiski i holenderski. Nie zmie-
nia to jednak faktu, Ze elementy koncepcji, taczacej elastycznos¢ rynku pracy z bezpieczen-
stwem socjalnym, antycypowano takze w innych krajach europejskich. Na przyktad w Niem-
czech przepisy gwarantuja pracownikowi mozliwo$é przechodzenia z pracy na pelen etat do
pracy w niepelnym wymiarze. Z kolei w Austrii tworzy si¢ warunki do mobilnosci zawo-
dowej oraz dazy si¢ do zmniejszania obciazenia pracodawcéw z tytutu wyplacania odpraw
pracowniczych. Natomiast system belgijski kladzie nacisk na wspieranie oséb poszukuja-
cych pracy w okresie przejSciowym poprzez tworzenie poradnictwa zawodowego oraz
wspieranie reorientacji zawodowej (Kwiatkiewicz 2007).

Dusnski model flexicurity uksztattowat si¢ w latach 90. ubieglego stulecia i kojarzony jest
z nazwiskiem premiera Poula Nyrupa. Mimo sprzeciwu zwiazkéw zawodowych, rzadzacy
wowezas socjaldemokraci dali pracodawcom mozliwosé latwiejszego zwalniania pracowni-
kow, gwarantujac jednoczes$nie hojne zasitki, pozwalajace przetrwal okres poszukiwania
nowej pracy (Walat 2007). Model dunski charakteryzuje niski poziom ochrony zatrudnienia,
z czym wiaze si¢ wysoki poziom elastycznosci numerycznej, jednoczes$nie réwnowazony
wysokim poziomem ochrony socjalnej oséb bezrobotnych, miedzy innymi dzigki ubezpie-
czeniu od bezrobocia. W Danii zaobserwowaé mozna odejscie od powszechnie przyjetej
w Skandynawii stabilnosci zatrudnienia, a czynnikiem ulatwiajacym pracodawcom podjecie
decyzji o redukeji zatrudnienia jest dostepnos¢ $wiadczen socjalnych i dostepnosé progra-
moéw aktywizujacych. Mimo Ze pracg tatwo jest straci¢, stosunkowo tatwo mozna znalez¢
nowg (Rymsza 2005, s. 15-16).

Z kolei istota modelu holenderskiego, wypracowanego w drugiej potowie lat 90. XX
wieku, jest rozwoj zatrudnienia tymczasowego oraz rozwdj zatrudnienia w niepelnym wy-
miarze czasu pracy przy stopniowym rozszerzaniu ochrony socjalnej na nietypowe formy
zatrudnienia. Praca niepelnoetatows zainteresowane sa gléwnie kobiety z uwagi na mozli-
wos¢ laczenia aktywnosci zawodowej z wychowywaniem dzieci. W ramach holenderskiej
Slexicurity osoby pracujace na niepelnym etacie sa objete niemal takim samym poziomem
ochrony socjalnej jak osoby pracujace w pelnym wymiarze czasu pracy, co gwarantuje kon-
strukcja systemu emerytalnego. Kolejna cecha charakterystyczna dla holenderskiego mo-
delu flexcicurity jest dynamiczny rozwdj agencji tymczasowego zatrudnienia, ktore sa ele-
mentem posredniczacym w stosunkach pracy migdzy pracownikiem a przedsigbiorstwem.
Funkcjonowanie tego mechanizmu zapewnia przedsigbiorcy elastyczno$¢ numeryczng
i funkcjonalna, a pracownikéw nie pozbawia ochrony socjalnej, ktora gwarantuje mu stosu-
nek pracy z agencja (Rymsza 2005, s. 16—17).

W latach 80. 1 90. ubieglego stulecia dziatania dotyczace deregulaciji rynku pracy zasto-
sowano takze w Hiszpanii. W wyniku przeprowadzonych reform wzrést poziom zatrud-
nienia na czas okreslony oraz w niepelnym wymiarze. Co ciekawe, dzialania podejmowane
w Hiszpanii nie doprowadzily do wyksztatcenia modelu flexicurity, lecz przyczynily si¢ do
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podziatu rynku pracy, odpowiadajacemu ekonomicznej koncepcji insider-ontsider. Z. koncep-
cji tej wynikaja istotne implikacje dla interpretacji bezrobocia. Punkt wyjscia stanowi tutaj
zalozenie o podziale sity roboczej na dwie grupy — insideréw i outsiderow, charakteryzuja-
cych si¢ odmienna pozycja rynkowa. Grupe insideréw stanowia dos$wiadczeni i wydajni
pracownicy o wysokich kwalifikacjach i umiej¢tnosciach zawodowych. Grupa outsideréw
obejmuje nie tylko bezrobotnych, ale i pracujacych, ktérzy maja niestabilne miejsca pracy.
Utrwalanie dualnego rynku pracy jest zwiazane z silng pozycja insiderow, ktérzy nie sa za-
interesowani obnizeniem plac i wzrostem zatrudnienia (Giermanowska 2005, s. 78).

Reforma przeprowadzona w Hiszpanii doprowadzita do wyksztalcenia strukturalnego
czynnika spolecznego rozwarstwienia, polegajacego na tym, ze praca w niepelnym wymia-
rze czasu pracy badz na czas okreslony i za niskie wynagrodzenie stala si¢ dobrem dostep-
nym dla ludzi mlodych, nie dajac im jednak Zadnej gwarancji zatrudnienia w pelnym wy-
miarze (por. Dal-Re 2004, s. 253-254). W polowie lat 90. XX w. problem ten zostal do-
strzezony 1 wladze Hiszpanii podjely stosowne dziatania naprawcze. Jednak ich skutecz-
nos¢ jest ograniczona, gdyz ,,podzial pracujacych na insideréw i outsideréw tatwiej wpro-
wadzi¢ niz zlikwidowa¢” (Rymsza 2005, s. 18).

5. MOZLIWOSCI WPROWADZENIA POLITYKI FLEXICURITY
W POLSCE

Koncepcja flexcicurity nie byla dotychczas w Polsce przedmiotem debaty publicznej.
Mimo ze partnerzy spoleczni majg $wiadomo$¢ donioslosci porozumient w sprawie organi-
zacji pracy, to jednak problemy te sg poddawane dyskusji w niewielkim zakresie. Tematyka
dotyczaca flexicurity nie pojawia si¢ tez w ukladach zbiorowych pracy. Przyczyna tego stanu
rzeczy bylo przyjecie blednej — jak si¢ obecnie wydaje — tezy, ze bezpieczefistwo socjalne
i elastycznosé rynku pracy sa przeciwstawne. Zatozenie to utrwalita w §wiadomosci spotecz-
nej prowadzona w okresie ostatnich kilkunastu lat polityka w zakresie reformowania rynku
pracy i zabezpieczenia spolecznego w Polsce. ,,W pierwszym okresie transformacii ustro-
jowej probowano znalezé réwnowage miedzy restrukturyzacja gospodarki i polityka swiad-
czen ostonowych dla przegranych w wyniku reform, ktéra jednak doprowadzita do stabili-
zacji niskiego poziomu aktywnosci ekonomicznej Polakéw. Podejmowano tez szereg poli-
tyk szczegdtowych, zarowno pod wplywem naciskéw kazdego z partneréw spotecznych
(najpierw zwiazkéw zawodowych, nastepnie zas rosnacych w site organizaciji pracodawcéw)
oraz w wyniku poszukiwania przez kolejne rzady skutecznych narzedzi aktywnej polityki
rynku pracy” (Rymsza 2005, s. 19).

Rymsza wyrdznia po 1989 r. trzy fale reform spotecznych:

— dziatania oslonowe, towarzyszace wprowadzaniu gospodarki rynkowej;

— decentralizacja versus, urynkowienie sfery spotecznej;

— proby upowszechniania koncepcji aktywnej polityki spolecznej i aktywnej polityki

zatrudnienia.

W poczatkowym okresie transformacji zasadniczy wplyw na zatrudnienie i bezrobocie
mialta realizacja strategii gospodarczej, rozwinigtej w szczegélowy program zmian systemo-
wych — tzw. Plan Balcerowicza. Cele prowadzonej wéwczas strategii zdecydowaly, ze ryn-
kowi pracy poswigcono w nim niewiele miejsca (Kryniska 2004, s. 13). Wprowadzenie zasad
wolnorynkowych, w poczatkowym okresie pierwszej fali reform, doprowadzito do pojawie-
nia si¢ masowego bezrobocia, ktére traktowano jako efekt uboczny racjonalizaciji zatrud-
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niania w Polsce. Poziom st6p bezrobocia w Polsce w latach 1990-1996 ekonomisci oceniali
jako wysoki, przy czym najwyzszy poziom bezrobocie osiagnelo w 1993 r. (16,4%). Sred-
niookresowy kierunek zmian wskazywal wowczas na staly wzrost bezrobocia w tempie niz-
szym jak w Hiszpanii i Szwecji, a wyzszym niz w Portugalii i Japonii (Kryfiska 1999, s. 40—
43).

W celu uzyskania spolecznego poparcia dla reform w Polsce, przyjeto wowczas kon-
cepeje, zgodnie z ktdra utrata bezpieczenistwa na rynku pracy byla rekompensowana przez
dostepnosé swiadczen socjalnych z programéw ostonowych, co mozna uznac za ,,polska
wersje flexcicurity okresu terapii szokowej” (Rymsza 2005, s. 20).

Jednak udzielane w tamtym okresie wsparcie ostonowe nie mialo charakteru aktywi-
zujacego, a poziom ochrony socjalnej bezrobotnych w kolejnych latach systematycznie sig
obnizal. W 1990 1. 79,2% zarejestrowanych bezrobotnych mialo prawo do zasitku, w 1995 r.
juz tylko 52,3% sposréd nich, natomiast w 2003 r. uprawnionych do pobierania §wiadcze-
nia bylo jedynie 15,1% (Rymsza 2005, s. 25).

Mimo ze w 1996 1. polskg gospodarke charakteryzowal najwyzszy poziom wzrostu
cen, najnizszy poziom PKB per capita oraz relatywnie wysoka stopa bezrobocia w porowna-
niu z krajami wysokorozwinictymil, to jednak kondycja gospodarcza Polski poprawila si¢
w stosunku do poczatkowego okresu transformacji (Kryaska 1999, s. 43—44). Odnotowany
wowczas wzrost gospodarczy nie zostal wykorzystany do kontynuacji reform systemowych.
Ot6z w okresie tym ujawnila si¢ tendencja zastepowania powszechnych programéw socjal-
nych programami selektywnymi, ktérych beneficjentami stawali si¢ gtéwnie bezrobotni bez
prawa do zasitku. W 1996 r. przeprowadzono zmiang przepiséw Kodeksu pracy, ktora
zwigzana byla z dostosowaniem prawa krajowego do standardéw obowiazujacych w Unii
Europejskiej. Mimo ze poziom ochrony socjalnej pozostal na dos¢ wysokim poziomie, to
wprowadzono pierwsze zapisy deregulacyjne (Rymsza 2005, s. 20-21).

Prawo, regulujace funkcjonowanie rynku pracy w latach 90. XX w. w Polsce, bylo nie-
stabilne. Zakres polityki zatrudnienia i przeciwdzialania bezrobociu wyznaczaly w latach
1989-1998 kolejne trzy ustawy”, ktére mimo krétkich okreséw obowiazywania i tak wielo-
krotnie nowelizowano. W literaturze mozna spotkac si¢ ze stwierdzeniem, ze w drugiej po-
towie lat 90. takze Kodeks pracy zostal ,,przeregulowany”. Nowelizacje, ktére wprowa-
dzano do jego tresci, w poczatkowym okresie mialy na celu ochrone pracownikéw, lecz
z czasem zostaly wyhamowane na rzecz zmian o charakterze deregulacyjnym (Rymsza
2005, s. 27-28, 31).

W okresie drugiej fali reform (1998-2001) powielano strategi¢ wypracowana w poczat-
kowych latach po transformacji i w zamian za oslony socjalne dla zwalnianych prowadzono
polityke redukcji zatrudnienia. Miejsce uregulowanych dotychczas ustawowo §wiadczen so-
cjalnych zastapily pakiety socjalne, negocjowane w drodze porozumien zbiorowych.
W 1999 r. rozpoczeto wdrazanie czterech reform ustrojowo-systemowych, dotyczacych:
ochrony zdrowia, edukacji ubezpieczefi spolecznych oraz struktury administracji publicz-
nej. Starly si¢ wéwczas dwie koncepcje: wprowadzania mechanizméw rynkowych do pro-
gramow publicznych oraz decentralizacji polityki spolecznej, ktéra zwyci¢zyta w zakresie
organizacji stuzb zatrudnienia. Urzedy pracy, ktére stanowily dotychezas cze¢$¢ administra-

1 Analiza komparatywna objeta: USA, Japonie, Hiszpanie, Holandie, Szwecje 1 Portugalie.

2 Ustawa z dnia 29 grudnia 1989 r. o zatrudnieniu (DzU z 1989 r., nr 75, poz. 446); Ustawa
z dnia 16 pazdziernika 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu (DzU z 1991 r., nr 106, poz. 457); Ustawa
z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu (DzU z 1995 r., nr 1, poz. 1).
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cji pafistwowej zostaly oddane kompetencji samorzadéw na szczeblu powiatu (Rymsza

2005, s. 21-22).

Omawiajac okres reform z 1999 r., trzeba wskaza¢ na popelnione wowczas bledy,
ktére rzutuja na mozliwosci wprowadzenia w Polsce polityki flexzcurity. Otéz dokonujac re-
formy ubezpieczen spolecznych, nie wprowadzono w Polsce powszechnego i obowigzko-
wego ubezpieczenia od bezrobocia, w ktérego ramach platnikami sktadek staliby si¢ praco-
dawecy i pracobiorcy. Wprowadzenia ubezpieczenia od bezrobocia w Polsce wymagaloby
utworzenie odrebnego funduszu o charakterze typowo socjalnym i ostonowym (Krynska
2004, s. 47). Mechanizm ten moglby sta si¢ skutecznym instrumentem zwigkszenia dwu-
kierunkowej elastyczno$ci numetycznej, ulatwiajac przeplyw miedzy zatrudnieniem a bezro-
bociem. Ponadto: ,,Ubezpieczenia od bezrobocia powinny pozwoli¢ na rzeczywista decen-
tralizacje funkcjonalna, polegajaca na wyraznym oddzieleniu finansowania zasitkow dla
bezrobotnych od finansowania programéw przeciwdzialania bezrobociu. Oczywiscie ubez-
pieczenie to powinno finansowac¢ jedynie zasitki, zas formy aktywne polityki rynku pracy
powinny by¢ finansowane ze srodkéw budzetowych, w odpowiednich proporcjach — cen-
tralnego i samorzadowych” (Kryniska 2004, s. 48).

W wyniku reformy systemu emerytalnego doszlto do wyraznej polaryzacji intereséw
pracodawcéw 1 pracownikow. W nowym systemie premiowana jest jak najdluzsza aktyw-
nos¢ zawodowa, dlatego w interesie pracobiorcéw jest poszukiwanie stabilnego zatrudnie-
nia. Réwnoczesnie jednak reforma nie dostarczyla pracodawcom mechanizméw stuzacych
obnizeniu kosztéw pracy, przede wszystkim w postaci obnizenia poziomu obowiazkowych
sktadek. Prowadzi to do sytuacji, w ktérej w interesie pracodawcéw jest ograniczanie poza-
ptacowych kosztow pracy, miedzy innymi przez stosowanie nietypowych form zatrudnie-
nia, zatrudnianie nieformalne czy deklarowanie zmniejszonych plac dla celéw sktadowo-
podatkowych. Prowadzona przez panistwo polityka rynku pracy zacheca pracodawcéw do
stosowania elastycznych form zatrudnienia. Tymczasem system zabezpieczenia spolecz-
nego w obecnej postaci nie zwigksza zainteresowania nietypowymi formami zatrudnienia
wsréd pracownikéw, poniewaz motywuje on do uczestniczenia w rynku pracy w pelnym
wymiarze czasu (Czepulis-Rutkowska 2003, s. 108-112; 2005, s. 52-55).

Trzecia fala reform moze stanowi¢ przyktad nowego podejscia do koncepcji flexicurity
w Polsce. Charakteryzuje ja bowiem zaakcentowanie znaczenia aktywnej polityki rynku
pracy, czego wyrazem jest pakiet ustaw uchwalonych w latach 2003-2004: o zatrudnieniu
socjalnyma, o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie®, o pomocy spolecznej5
oraz o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracys. Ustawy te dostarczaja narzedzi dla
realizacji programéw aktywizujacych, miedzy innymi poprzez tworzenie agencji pracy tym-
czasowej, wspieranie zatrudnienia socjalnego i subsydiowanego, co stanowi kombinacje re-
gulacji ochronnych i uelastyczniajacych (Rymsza 2005, s. 22-23). Pozytywnie nalezy réw-
niez oceni¢ zniesienie od 1 stycznia 2002 r. zasitkéw przedemerytalnych jako elementu
prowadzonych dotychczas dziatan pasywnych na rynku pracy. Intencja tej zmiany bylto
spowolnienie tempa wzrostu wydatkéw Funduszu Pracy na formy pasywne i zwickszenie
$rodk6w na finansowanie programéw aktywnego przeciwdziatania bezrobociu (Krynska
2004, s. 31).

3DzU 2. 2003 r., nr 122, poz. 1143.
4DzU z 2003 1., nr 96, poz. 873.
5DzU z 2004 r., nr 64, poz. 593.

6 DzU z 2004 1., nr 99, poz. 1001.
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Trzeba jednak podkresli¢, ze aktywna polityka spoteczna wymaga nie tylko uchwalania
nowych regulacji prawnych, ale przede wszystkim tworzenia programéw dopasowanych do
zréznicowanych potrzeb poszczegdlnych beneficjentéw, zajmujacych marginalne pozycje
na rynku pracy (KaZmierczak, Rymsza 2003, s. 250). ,,Wydaje si¢, ze warunkiem niezbed-
nym implementacji w Polsce modelu aktywnej polityki spolecznej jest wzmocnienie organi-
zacji spoleczenstwa obywatelskiego — trzeciego sektora, a przynajmniej tych podmiotow,
ktore operuja w sferze ekonomii spotecznej i przedsigbiorczosci spotecznej” (Kazmierczak,
Rymsza 2003, s. 251). Jak pokazuja doswiadczenia wielu krajéw, sfera ta przy wykorzystaniu
inicjatyw obywatelskich, stanowi czynnik ksztattujacy lokalne rynki pracy.

6. PODSUMOWANIE

Zaznaczajacy si¢ w ostatnich latach w Polsce nacisk na ksztattowanie aktywnej polityki
spolecznej stanowi szanse¢ dla koncepcji flexicurity. Z pewnoscia narzedzia aktywnej polityki
rynku pracy beda stosowne na coraz wigksza skale. Jednym z elementéw, ktére wpieraé be-
dzie ten kierunek jest dostepnosc¢ srodkéw strukturalnych Unii Europejskiej. Tendencje te
znajduja réwniez potwierdzenie w ,,Krajowym Programie Reform na lata 2005-2008 na
rzecz realizacji Strategii Lizbonskiej”.

Zgodnie z przyjetymi w programie zalozeniami, planuje si¢ miedzy innymi (Krajowy
Program Reform... 2005, s. 27-35):

— zwigkszenie znaczenia poradnictwa i doradztwa w dzialaniach shuzb zatrudnienia;

— rozwijanie ustug na rzecz poszukujacych pracy i pracodawcow;

— polozenie nacisku na realizacj¢ programéw aktywizaciji zawodowej oséb szczegdl-
nie zagrozonych bezrobociem, réwniez przy udziale organizacji pozarzadowych,
dziatajacych w obrebie lokalnych rynkéw pracy, monitorowanie skutecznosci po-
dejmowanych dziatan;

— rozwdj zatrudnienia socjalnego;

— upowszechnianie wiedzy na temat mozliwosci podejmowania pracy w réznych
formach zatrudniania;

— szerokie stosowanie elastycznych form zatrudnienia.

Perspektywy te wskazuja na mozliwosci wprowadzenia flexicurity w Polsce. Dotycheza-
sowe reformy, dotyczace rynku pracy i systemu zabezpieczenia spolecznego, przeprowa-
dzono przede wszystkim pod katem oszczednos$ci w wydatkach socjalnych oraz prywatyza-
¢ji niektorych segmentéw systemu. Ich celem z pewnoscia nie bylo osiagniecie flexicurity
(Czepulis-Rutkowska 2005, s. 57).

W opinii M. Rymszy: ,,Problem polega na tym, ze w debacie publicznej nie zostalo
rozstrzygnicte czy polityka >>inkluzji spolecznej na prace<< ma si¢ opiera¢ na (1) wprowa-
dzaniu specjalnych regulacji w zakresie tworzenia i ochrony miejsc pracy dla oséb z grup
>>podwyzszonego ryzyka<< czy tez (2) na wykorzystaniu elastycznych form zatrudnienia,
a wigc promocji zatrudnienia os6b marginalizowanych, niejako >>kosztem<< poziomu ich
ochrony socjalnej bez gwaranciji stabilnosci zatrudnienia. Rozstrzygnigcie tego dylematu jest
nieodzowne dla wypracowania nowego modelu flexicurity, ktoéry bytby ukierunkowany na
wzrost poziomu produktywnego zatrudnienia” (Rymsza 2005, s. 32).

Podstawowym zalozeniem wypracowania i wdrozenia koncepcji flexicurity w Polsce jest
porozumienie partneréw spolecznych i uzgodnienie kierunkéw zmian, dotyczacych funk-
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cjonowania rynku pracy i systemu zabezpieczenia spolecznego. Fragmentarycznosé istnie-
jacych rozwigzan w odniesieniu do koncepcji flexzcurity oraz wyzwania stojace przed ryn-
kiem pracy w Polsce wskazuja na wage wspotpracy zainteresowanych stron.
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ORGANIZACJE ZWIAZKOW ZAWODOWYCH
JAKO REALIZATORZY EUROPEJSKICH
PROJEKTOW RYNKU PRACY

1. WPROWADZENIE

Akcesja Polski do Unii Europejskiej umozliwila réznym instytucjom, organizacjom,
w tym réwniez podmiotom gospodarczym, uczestnictwo w kreowaniu i realizacji polityki
wspolnotowej, w tym polityki zatrudnienia. Od 2004 t., tj. od momentu wejscia Polski do
struktur Wspdlnoty Europejskiej, nie tylko administracja rzadowa i samorzadowa, ale takze
organizacje pozarzadowe, szkoly wyzsze, przedsigbiorcy oraz organizacje zwiazkow zawo-
dowych, moga wlaczy¢ si¢ w prowadzenie polityki rynku pracy na poziomie regionalnym
ilokalnym. Te mozliwosci stwarzaja fundusze europejskie, zwlaszcza Europejski Fundusz
Spoteczny (EFS), ktére stawiane sa do dyspozycji niemal wszystkich podmiotéw (benefi-
cjentéw), funkcjonujacych zaréwno w kraju, jak i w catej Unii Europejskiej, w celu realizacji
réznych inicjatyw rynku pracy, w zakresie bezposredniego wsparcia 0s6b pozostajacych bez
zatrudnienia, 0s6b pracujacych, czy tez w zakresie rozwoju systemu zatrudnienia.

Analiza podstawowych zasad korzystania z funduszy europejskich, w tym w szczegdl-
nosci funduszy strukturalnych, wskazuje na szerokie mozliwosci pozyskiwania srodkdw
wspoélnotowych na zadania z zakresu rozwoju zasobow ludzkich, wsparcia struktur i syste-
mow: oé$wiaty, szkoleni i zatrudnienia. Jednakze proces wdrazania funduszy strukturalnych
narzuca jasno okreslone wymogi, jakie musza spelni¢ wszyscy zainteresowani aplikowaniem
o srodki wspoélnotowe. Najwazniejszym wymogiem procesu wdrazania jest sama forma
aplikacji, ktéra musi przybraé postac projektn. Stad tez stowo projekt, czy tez proces projekto-
wania, to chyba najczesciej powtarzajace si¢ sformutowania w pierwszym okresie wdrazania
funduszy strukturalnych w Polsce. Cxym jest projekt w rozumieniu funduszy strukturalnych?
To pytanie, na ktore szuka odpowiedzi wigkszos¢ potencjalnych projektodawcéw przyste-
pyjacych do procedur konkursowych na dofinansowanie realizacji przedsiewzie¢ wspiera-
nych z wspoélnotowych §rodkéw publicznych.

Celem niniejszego opracowania jest analiza pojecia exropeiskiego projekin rynku pracy,
a takze przeglad najistotniejszych metod konstrukcji projektéw wspierajacych rozwoj zaso-
béw ludzkich oraz ustugi i instrumenty rynku pracy, finansowanych z funduszy europej-
skich. Przeprowadzona analiza powinna stanowi¢ cenne zrédlo informacji dla otganizacji
zwigzkéw zawodowych, stanowiacych jedna z kategorii uprawnionych realizatoréw operacji
wspieranych ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Nalezy zaznaczy¢, ze orga-
nizacje zwiazkéw zawodowych w pierwszych latach czlonkostwa Polski w Unii Europej-

* Hubert Ostapowicz — Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialymstoku
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skiej raczej niechetnie korzystaly ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego, mimo
mozliwosci, jakie stwarzal przyjety system i zasady wdrazania pomocy wspolnotowej na
rzecz wsparcia zatrudnienia i rozwoju potencjatu ludzkiego. Okreslenie potencjalnych ko-
rzy$ci 1 16l organizacji zwigzkow zawodowych w podejmowaniu i realizacji wspélnotowych
inicjatyw rynku pracy, powinno przekona¢ te organizacje do podjecia préby pozyskania
srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego na rzecz rozwoju kapitatu ludzkiego.

2. POJECIE EUROPEJSKIEGO PROJEKTU RYNKU PRACY

Slowo projekt zostato uzyte po raz pierwszy okolo XVI w. i wywodzi si¢ z jezyka facin-
skiego prujicere, co w tlumaczeniu na jezyk polski oznacza pehnac. Ztédlo pochodzenia i zna-
czenie tego terminu wskazuja na pewien proces, ruch, czy dzialanie, okreslone w czasie
i przestrzeni.

Terminem projet czgsto postugujemy si¢ przy okreslaniu propozycii jakiego$ produktu
lub ustugi. Niejednokrotnie projektem nazywamy wyrdb znajdujacy si¢ w fazie testowania,
ktory po uplywie okreslonego czasu i po przeprowadzeniu odpowiednich korekt w koficu
przestaje by¢ projektem i staje si¢ tzw. produktem finalnym (Perkowski 2007, s. 12).

W czasach wspolczesnych pojecie projekt uleglo rozszerzeniu i oznacza inicjatywe zlo-
zona, realizowana w réznych sektorach w celu osiagniecia pewnego celu, w $cisle okreslo-
nym czasie i przy wykorzystaniu ograniczonych s§rodkow finansowych (Roszkowski, Wia-
trak 2000, s. 9).

W przypadku europejskich projektéw rynku pracy mozemy pokusi¢ si¢ o dokladniej-
sza definicje powyzszego pojecia, biorac pod uwage zakres i zasady realizacji tego typu
przedsiewziec. Projekt rynku pracy to niewatpliwie zespot dzialan podejmowanych w ob-
szarze rynku pracy, finansowanych lub wspétfinansowanych ze $rodkéw pochodzacych
z budzetu Unii Europejskiej:

— dazacych do osiagnigcia jasno okreslonych celow;

— zmierzajacych do osiagniccia jasno okreslonych rezultatow;

— realizowanych na okreslonym obszarze i w $cisle okre§lonym czasie;

— wdrazanych zgodnie z wczesniej ustalonym harmonogramem;

— dysponujacych ograniczonym budzetem!.

Taka definicja europejskiego projektu rynku pracy odpowiada réwniez okresleniu pro-
Jekt w przypadku przedsigwzi¢é podejmowanych i realizowanych przy wsparciu Europej-
skiego Funduszu Spotecznego.

! Przytoczona definicja europejskiego projektu rynku pracy zostala okreslona na podstawie stan-
dardowego wniosku o dofinansowanie projektu realizowanego w ramach Programu Operacyjnego
Kapital Ludzki 2007-2013. Program ten jest jedynym programem operacyjnym, wspieranym
w Polsce w latach 2007-2013 ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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3. WYBRANE METODY KONSTRUKC]JI PROJEKTU ,, MIEKKIEGO"2

Istnieje wiele metod tworzenia projektow, ktdre pozwalaja okresli¢ najistotniejsze jego
elementy. Do najpopularniejszych naleza: konstruowanie projektu wedtug ,,Kryterium Py-
tan” i konstruowanie projektu wedtug ,,W-pytan”.

KONSTRUOWANIE PROJEKTU WEDLUG ,,KRYTERIUM PYTAN”

Tworzenie projektu przy wykorzystaniu metody ,,Kryterium Pytat” polega na prze-
analizowaniu i udzieleniu odpowiedzi przez potencjalnego projektodawce (wnioskodawce)
na kilka zasadniczych pytan, ktére powinny pojawi¢ si¢ przed rozpoczeciem realizacii pro-
jektu. Pytania obejmuja piec kategorii tematycznych.

KATEGORIA PIERWSZA: ZDEFINIOWANTIE CELOW, KONTEKSTU I GRUPY DOCELOWE]

W jakim kontekscie umiejscowiony jest projekt?
Jakie jest uzasadnienie dla realizacji projektu?
Dla kogo projekt jest przeznaczony?

KATEGORIA DRUGA: TRESC PROJEKTU

Co jest tematem i trescig projektu?
Jaka nalezy zastosowaé metodologie realizacji projektu?
Jakie nalezy podja¢ dziatania, aby osiagnaé postawione cele projektu?

KATEGORIA TRZECIA: GDZIE 1 KIEDY?

Na jakim obszarze projekt bedzie realizowany?

Jaki bedzie okres realizacji projektu?

KATEGORIA CZWARTA: FUNDUSZE

Jaki jest catkowity koszt projektu?

Jakie beda zrédta finansowania projektu?

KATEGORIA PIATA: POTENCJALNI PARTNERZY

Kim sa partnerzy projektur

Jaka jest rola kazdego z partneréw w procesie realizaciji poszczegdlnych dziatan projektu?
KONSTRUKCJA PROJEKTU PRZY WYKORZYSTANIU METODY ,,W-PYTAN”

Inna, cz¢sto spotykana i bardzo zblizona do metody ,,Kryterium Pytan”, metoda kon-
strukcji podstaw projektu jest metoda ,,W-pytan”. Dlaczego?, Po cor, Kto?, Kiedy i gdzie?
(ang. Why?, What for?, Who?, When and Where?) to kluczowe pytania, ktére pojawiaja si¢
w trakcie tworzenia fundamentéw projektu przy stosowaniu tej metody. Tak postawione
pytania pozwalajg rozréznic i zrozumieé zasadnicze fazy realizacji projektu:

2 Projektami ,,miekkimi” okresla si¢ przedsiewzigcia ukierunkowane na wsparcie kapitalu
ludzkiego, tj. projekty szkoleniowe, badawcze, informacyjne. Projekty ,,twarde” to przedsiewzigcia
infrastrukturalne (inwestycyjne).
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Kto? — Dla kogo? — Z kim? (ang. Who? — For Whom? — With Whom?):
Projektodawca wskazuje partneréw, potencjalnych wykonawcow i grupy docelowe
projektu.

Co? (ang. What?):
Przy tym pytaniu okresla si¢ gtéwne dzialania projektu.

Dlaczego? (ang. Why?):
Identyfikacja problemu — uzasadnienie realizacji projektu, okreslenie celéw pro-
jektu, wskazanie potencjalnych Zrédet finansowania projektu, to najistotniejsze pro-
blemy pojawiajace si¢ przy pytaniu: ,,Dlaczego?”.

Gdzie? (ang. Where?):
Niezwykle wazng kwestia jest okreslenie zasiggu realizacji projektu.

Kiedy? (ang. When?):
Odpowiadajac na pytanie: ,,Kiedy?”, projektodawca wskazuje moment rozpocze-
cia 1 zakonczenia realizacji projektu.

Jak? (ang. How?):
Pytanie: ,,Jakr” wiaze si¢ z koniecznoscia okreslenia systemu zarzadzania projek-
tem (zasoby ludzkie i niezbedne zaplecze techniczne).

Istnieje wiele metod konstrukeji podstawowych zatozent projektéw. Bez wzgledu na
zastosowang metode, nalezy pamigta¢ o definicji projektu, ktéra wskazuje na podstawowe
réznice pomiedzy projektem, programem, czy tez pojedynczym dziataniem. Program jest
pojeciem zdecydowanie szerszym anizeli projekt’. Dziatanie za$ nie moze by¢ utozsamiane
z projektem, ktory sklada si¢ z zespotu kilku lub kilkunastu dzialan. Przedsiewzigcie, ktore
zakladaloby realizacje pojedynczego dzialania, nie moze stanowi¢ projektu w rozumieniu
funduszy strukturalnych. Podstawe i punkt wyjscia w konstrukgji zatozei projektu powinna
stanowi¢ identyfikacja sytuacji wyjsciowej, czyli identyfikacja problemu. Nie mozna stwo-
rzy¢ dobrego projektu bez okreslenia problemu, ktéry cheieliby$Smy rozwiazaé poprzez jego
realizacj¢. Wskazanie problemu pozwala na dokonanie uzasadnienia koniecznosci jego
rozwigzania, czyli uzasadnienia realizacji projektu. Jezeli nie odnajdujemy rzetelnego uza-
sadnienia, projekt nie powinien by¢ realizowany. Okreslenie sytuacji wyjsciowej, nastepnie
dokonanie uzasadnienia dla realizacji przedsiewzigcia, pozwala w kofcu na identyfikacje
i wskazanie celow projektow, a takze okreslenie dzialan i rezultatow. Nie mozna okreslic
dziatan, a dopiero w dalszej kolejnosci wskaza¢ na cele projektowanego przedsiewzigcia.
Takie podejscie do procesu konstrukcji projektow moze spowodowal, ze w trakcie ich
ewentualnej realizacji okaze si¢ niemozliwym osiaggniecie zalozonych celéw. To cel projektu
ma stanowi¢ podstawe do identyfikacji dziatan, ktore zagwarantuja jego osiagnigcie. Ponizej
dokonano krotkiej charakterystyki najwazniejszych elementéw skladowych standardowego
projektu rynku pracy.

3 O réznicy pomiedzy definicja programu i projektu zob. wigcej w: Banikowska, Grucza,
Majewski, Matek (2006), s. 8.



92 Hubert Ostapowicz

UZASADNIENIE PROJEKTU

Realizacja okreslonego projektu wymaga rzetelnego uzasadnienia, co stanowi podstawe
i punkt wyjscia w procesie projektowania przedsiewzig¢ EFS. Jedynie dobrze uzasadnione
pomysly, dodatkowo wpisujace si¢ w priorytety i cele dokumentéw programowych, maja
szanse na uzyskanie dofinansowania.

WSKAZANIE GRUPY DOCELOWE]

Niezbednym jest zidentyfikowanie i szczegdlowe okreslenie grupy docelowej projektu,
czyli beneficjentéw ostatecznych, korzystajacych z oferowanych w ramach projektu form
wsparcia.

OKRESLENIE CELOW

Kazdy projekt rynku pracy dazy do osiagnigcia okreslonych celéw, ktére powinny zo-
sta¢ zidentyfikowane przez projektodawce przed doborem dziatan projektu. Nie jest moz-
liwym dostosowywanie celéw do dzialari. To dziatania nalezy dostosowaé do postawionych
celow. W projektach rynku pracy okresla si¢ dwa rodzaje celow: cel gléwny, zwany strate-
gicznym, oraz cele szczegotowe. Cel gléwny moze by¢ tylko jeden, a jego osiagniccie uza-
leznione jest od realizacji celéw szczegétowych. Celéw szczegétowych zazwyczaj wskazuje
si¢ kilka. Nalezy pamigtaé, ze od projektodawcy oczekuje si¢ osiagniecia wszystkich celow
zalozonych w projekcie.

REZULTATY

Realizacja projektu ma przynies¢ na poszczegélnych etapach jego wdrazania okreslone
rezultaty. Projektodawca jest zobligowany do okredlenia zaréwno ,,migkkich”, jak i ,,twar-
dych” rezultatéw projektu juz w momencie projektowania calego przedsiewzigcia.
,» I'warde” rezultaty projektu wyraza sq przy wykorzystaniu odpowiednich wskaznikéw mo-
nitoringowych?*.

DZIALANIA

Aby okreslony pomyst mogl stac si¢ projektem, musi obejmowac okreslony zakres
dzialan, ktérych realizacja umozliwi osiagnigcie celow szczegbétowych.
CZAS 1 PRZESTRZEN

Projekt musi by¢ realizowany na okreslonym obszarze oraz w okreslonym czasie. Za-
réwno miejsce, jak 1 czas wdrazania projektu musza zosta¢ wskazane na etapie projektowa-
nia.

4 Rezultaty ,,twarde” to rezultaty mierzalne, stanowiace podstawe i punkt wyjscia do oceny
sprawnosci i skutecznosci realizacji przedsiewziecia. Kategorie rezultatéw ,,twardych”, wystepujace
w okreslonych europejskich projektach rynku pracy, zalezne sa od wdrazanych dziatan. Rezultaty
»mickkie”, w poréwnaniu do rezultatéw ,,twardych”, sa zdecydowanie trudniejsze do zdefiniowania
i dotycza okreslonych postaw i umiejetnosci, ktoérych istnienie moze zostaé stwierdzone jedynie w dro-
dze przeprowadzonych specyficznych badan i obserwacji. Do najczesciej spotykanych w projektach
rynku pracy typéw rezultatow ,,migkkich” naleza m.in.: zwigkszenie motywacji, podniesienie poziomu
samooceny, czy tez wyzsze zawodowe 1 osobiste aspiracje finalnych odbiorcéw projektu.
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HARMONOGRAM

Dzialania projektu musza by¢ podejmowane i realizowane w odpowiednim momencie
cyklu zycia projektu. Na etapie projektowania nalezy dokonaé szczegdltowej analizy, ktora
pozwoli odpowiedzie¢ na pytanie, w jakim okresie dany typ dzialania powinien zostac
wdrozony tak, aby zagwarantowac osiagniccie postawionych celéw projektu.

BUDZET

Europejskie projekty rynku pracy charakteryzuja si¢ $cisle okreslonym budzetem®. Wy-
zwaniem dla projektodawcy jest szczegétowa kalkulacja wydatkéw projektu. W sytuacii po-
zytywnej decyzji o przyznaniu dofinansowania realizacji projektu, wnioskodawca przyste-
pyje do wdrazania zaplanowanych dzialan w oparciu o zaakceptowany budzet przedsie-
wrzigcia. Nie ma mozliwosci w trakcie realizacji projektu wnioskowania do instytucji przy-
znajacej dofinansowanie o zwickszenie budzetu, a tym samym przyznanej kwoty dofinan-
sowania, stad koniecznosé bardzo starannego przygotowania budzetu juz na etapie projek-
towania (Banikowska, Grucza, Majewski, Matek 2000, s. 11-74).

Krétka analiza zasadniczych elementéw sktadowych definicji projektu rynku pracy po-
zwala na zbudowanie prostego modelu europejskiego projektu rynku pracy.

INDENTYFIKACJA PROBLEMU RYNKU PRACY (\W SKAZANIE PROBLEMU GLOWNEGO)

g

UZASADNIENIE REALIZACJI PROJEKTU

OKRESLENIE GRUP DOCELOWYCH (INSTYTUCJE, GRUPY SPOLECZNE)

g

CELE PROJEKTU

g

REZULTATY (MIEKKIE I TWARDE)

g

DZIALANIA PROJEKTU (MERYTORYCZNE I HORYZONTALNE)

4

OBSZAR, OKRES I HARMONOGRAM WDRAZANIA
WYMAGANE ZASOBY (PIENIEZNE I NIEPIENIEZNE)
Zrédlo: opracowanie wlasne.

RYSUNEK 1. MODEL EUROPEJSKIEGO PROJEKTU RYNKU PRACY

Nasuwa si¢ w tym miejscu pytanie o zakres dzialan, jakie powinna podjaé¢ organizacja
zwigzkéw zawodowych, zainteresowana aplikowaniem o srodki EFS i zamierzajaca skorzy-

5> W latach 2007-2013 w przypadku operacji wspoélfinansowanych ze srodkéw Europejskiego
Funduszu Spolecznego mamy do czynienia z tzw. budzetami zadaniowymi. Wydatki projektu kalku-
lowane sa odrebnie dla kazdego zadania.
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sta¢ na etapie projektowania ze standardowego modelu projektu. Punktem wyjscia w pro-
cesie projektowania jest identyfikacja problemu. Jezeli organizacja nie zna wystarczajaco
dobrze zapiséw dokumentéw programowych i nie jest w stanie odpowiedzie¢ na pytanie,
czy okreslony pomyst ma szanse stac si¢ projektem, sicga do dokumentéw programowych,
w szczegolnosci do Uszezegdlowienia Priorytetéw Programu Operacyjnego Kapital Ludzki.
Poprzez szczegdlows analiz¢ uprawnionych projektodawcéw, grup docelowych i typéw
projektéw okreslonych programem ustala, czy okreslony pomyst wpisuje si¢ w podstawowe
ramy wdrazania EFS, jakimi sa program i uszczegdlowienie do programu operacyjnego.
Nie wydaje si¢ by¢ koniecznym dokonywanie na tym etapie szczegétowej analizy standar-
dowego wniosku o dofinansowanie realizacji projektu. Jezeli okreslony typ projektu, czy tez
grupa docelowa, nie kwalifikuje si¢ do wsparcia z EFS na podstawie zapiséw dokumentéw
programowych, nalezy szuka¢ nowych pomystéw lub dokona¢ préoby dostosowania ziden-
tyfikowanego problemu do okreslonych wymogdéw. Zgodnosé podstawowych zatozend zi-
dentyfikowanego problemu z dokumentami programowymi stanowi podstawe i punkt wyj-
$cia do zastosowania modelu projektu w celu okreslenia wszystkich najistotniejszych jego
elementow.

Projektodawca okresla cele projektu — cel gléwny oraz cele szczegblowe. Standardowy
formularz wniosku o dofinansowanie realizacji projektu, czy tez instrukcja wypelniania
wniosku, wskazuja na koniecznosci okreslania dwoch kategorii celow. Okreslenie jedynie
celu gléwnego projektu, bez wskazania celéw szczegdltowych, nie daje pelnego obrazu
projektu. Identyfikacja problemu i okreslenie realistycznych celéw pozwala dokonaé szcze-
golowego uzasadnienia realizacji przedsiewzigcia. Z punktu widzenia weryfikacji meryto-
rycznej projektu, uzasadnienie stanowi podstawe oceny pozostalych elementéw przedsie-
wziecia.

Kolejnym krokiem projektodawcy w tworzeniu projektu, przy wykorzystaniu typo-
wego modelu, powinno by¢ okreslenie zakresu prac, czyli dziatad, ktére umozliwia osig-
gnigcie postawionych celéw szczegbélowych, a nastepnie celu gléwnego projektu. Realizacja
dzialan wiaze si¢ z osiaganiem okreslonych rezultatow, w tym rezultatéw ,,mickkich” oraz
rezultatéw ,,twardych”. Projektodawca okresla miejsce oraz czas realizacji projektu, podej-
mujac decyzje o lokalnym, regionalnym, czy tez krajowym charakterze podejmowanego
przedsiewzigcia. Najtrudniejszym elementem w procesie budowy projektu, w opatciu o mo-
del, jest szczegotowa kalkulacja budzetu. Budzet projektu musi obejmowaé wszystkie kate-
gorie kosztéw, ktore zdaniem projektodawcey pojawia si¢ w trakcie realizacji projektu i ktore
odpowiadalyby wdrazanym dziataniom.

Zaprezentowany typowy schemat projektu rynku pracy moze mieé zastosowanie do
wszystkich typéw projektéw europejskich, zaréwno kierowanych do oséb, jak i dotycza-
cych struktur i systeméw. Zbudowanie zalozen i rezultatéw projektu w oparciu o model
daje pelen obraz potencjalnego przedsigwzigcia. Cele, uzasadnienie, okreslenie grupy do-
celowej, rezultaty, harmonogram, czas i miejsce, czy w konicu budzet, wszystkie te elementy
stanowia integralng czes¢ projektu, a ich identyfikacja 1 Scisle powiazanie stanowi znaczne
ulatwienie na etapie wypelniania standardowego formularza wniosku o dofinansowanie re-
alizacji projektu wspélfinansowanego ze srodkéw unijnych. Wypelnienie wniosku bez
wezesniejszego stworzenia ram projektu, w opatciu o typowy model, moze spowodowac
nie§wiadome pomini¢cie strategicznego, z punktu widzenia projektowania, elementu pro-
jektu.
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4. ZAKONCZENIE I WNIOSKI

Tematyka dotyczaca pojecia i zasad konstrukeji europejskich projektéw rynku pracy
jest zagadnieniem stosunkowo nowym, stanowiacym duze wyzwanie dla wszystkich insty-
tucji 1 podmiotdéw zaangazowanych w proces pozyskiwania, dystrybuciji i wydatkowywania
srodkéw wspolnotowych. Realizacja europejskich projektéw rynku pracy, w kontekscie
zrédla ich finansowania, wiaze si¢ w szczegdlnosci z Europejskim Funduszem Spotecz-
nym. Mimo trwajacego od czterech lat procesu wydatkowywania funduszy strukturalnych
w Polsce, kwestie zwigzane z pozyskiwaniem i efektywnym wykorzystywaniem srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego, a zwlaszcza problematyka zwigzana z proba okre-
$lenia roli EFS w procesie realizacji polityki rynku pracy, wciaz pozostaja zagadnieniami
stosunkowo mato znanymi, czesto budzacymi wiele emocji, zwlaszcza wérdéd podmiotéw
i instytucji korzystajacych z pomocy wspolnotowej w pierwszych latach cztonkostwa Polski
w Unii Europejskiej, w tym zaréwno samorzadéw terytorialnych, jak i innych podmiotéw
uprawnionych do realizacji przedsiewzie¢ wspieranych z EFS, np. organizacji zwiazkéw
zawodowych.

Organizacje zwiazkéw zawodowych stanowia jedna z kategorii wnioskodawcow,
uprawnionych do pozyskiwania i wykorzystywania srodkéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego. Rola tych organizacji w tym jakZze waznym procesie moze sprowadzac si¢ do sa-
modzielnego pozyskiwania srodkow wspdlnotowych, inicjowania przedsiewzie¢ rynku
pracy, zachecenia pracodawcéw do pozyskania §rodkéw w celu wsparcia rozwoju pracow-
nikéw lub tez do wystepowania w charakterze partneréw innych uprawnionych wniosko-
dawcow. Jaka ostatecznie role w procesie realizacji europejskich projektéw rynku pracy
zajma, organizacje zwiazkow zawodowych bedzie zalezalo od nich samych, ich pomystéw
oraz checi nawiazania wspolpracy z innymi podmiotami gospodarki lokalnej, czy tez regio-
nalnej. Bez wzgledu na role, jaka odgrywaja i beda odgrywac te organizacje w procesie wy-
korzystywania funduszy europejskich, niezwykle istotnym jest znajomos¢ fundamentalnych
zasad korzystania z tych Srodkéw, a wsrdd nich w szczegélnosci wiedza na temat istoty
i schematu kazdego projektu rynku pracy.

Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze w latach 2007-2013 Polska, jako najwickszy odbiorca
pomocy unijnej w biezacej perspektywie finansowej Wspolnoty Europejskiej, dysponuje
kwota ogétem 9,7 mld euro z Europejskiego Funduszu Spotecznego, wspierajacego przed-
sigwzigcia rynku pracy. Powyzsze $rodki majg zosta¢ wydatkowane poprzez realizacje naj-
wigkszego w dziejach Unii Europejskiej programu operacyjnego, wspotfinansowanego
z EFS, 4. Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, ktéry po dlugich i trudnych negocjacjach
z Komisja Europejska zostal ostatecznie zatwierdzony we wrzesniu 2007 r. Tak znaczne
$rodki finansowe powinny sta¢ si¢ bodZcem dla organizacji zwiazkéw zawodowych do
podjecia dzialant zmierzajacych do realizacji réznych projektéw rynku pracy.
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Rozporzadzenie (WE) Nr 1081/2006 Patrlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 t. w spra-
wie Europejskiego Funduszu Spolecznego i uchylajace Rozporzadzenie (WE) Nr 1784/1999.

System realizacji Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013 — dokument zatwierdzony przez
Instytucje Zarzadzajaca Programem w dniu 10 wrzesnia 2007 r., Ministerstwo Rozwoju Regio-
nalnego, Warszawa 2007.

Szczegétowy Opis Priorytetéw Programu Operacyjnego Kapital Ludzki 2007—-2013 — dokument za-
twierdzony przez Instytucje Zarzadzajaca Programem w dniu 18 wrzesnia 2007 r., Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2007.

Ustawa z dnia 6 grudnia 2006 r. o zasadach prowadzenia polityki rozwoju (DzU nr 227, poz. 1658,
z pézn. zm.).
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W KIERUNKU PRAKTYCZNEGO
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PRACY



Cecylia Sadowska-Snarska’

ZAINTERESOWANIE PRACOBIORCOW OPIEKUJACYCH SIE
OSOBAMI ZALEZNYMI WYKONYWANIEM PRACY
W ELASTYCZNYCH FORMACH

1. WPROWADZENIE

Jedna z wazniejszych konsekwencji procesu globalizacji, rosnacej konkurencyjnosci jest
problem wydluzania i intensyfikowania czasu pracy, kosztem Zycia osobistego, zwlaszcza
rodzinnego.

7 badan wynika, ze brak réwnowagi pomiedzy praca zawodowsa a obowiazkami ro-
dzinnymi wywotuje daleko idace negatywne konsekwencje takie, jak: wypalenie zawodowe,
pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, nizsza produktywnosé, bledy z przepracowania.
Trudno$ci w pracy réwniez rzutuja na wypelnianie 16l rodzinnych, w tym istotne sa
z punktu widzenia decyzji zwigzanych m.in. z zawieraniem zwiazkéw matzenskich oraz ich
trwalosci, z posiadaniem i wychowaniem dzieci, przyczyniaja si¢ réwniez do rozwoju zja-
wisk patologii spolecznej (por. Kaczyniska-Maciejewska 2004, s. 52; Borkowska 2003, s. 16;
Balcerzak-Paradowska 2000).

Swiadomos¢ istnienia sprzezenia zwrotnego pomiedzy sfera pracy a zyciem pozazawo-
dowym stala si¢ podstawa do wprowadzania w wielu krajach na $wiecie odpowiednich re-
gulacji prawnych (w szczegélnosci w krajach europejskich) oraz wdrazania specjalnych pro-
graméw w przedsigbiorstwach, stuzacych poprawie proporcji pomiedzy praca zawodowa
a prywatnoscig pracownikéw (np. w Stanach Zjednoczonych).

W Polsce od poczatku lat 90. XX w. mamy do czynienia z rosnacymi trudnosciami
w godzeniu zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, zwlaszcza przez kobiety, ktére musza
taczy¢ prace zawodows z posiadaniem rodziny, a zarazem potrzeba wprowadzenia instru-
mentéw, ktére przyczynia si¢ do zlagodzenia probleméw na linii praca zawodowa — ro-
dzina.

Do rozwiazan, ktére moga utatwia¢ godzenie pracy z zyciem pozazawodowym naleza m.in.
elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, ktore pozwalaja tatwiej dostosowac
czas poswigcany pracy (jego wymiar i strukture) do sytuacji dyktowanych przez zycie ro-
dzinne (np. opieke nad dzie¢mi, innymi osobami zaleznymi) i niejednokrotnie umozliwiaja
pierwsze lub ponowne wejscie na rynek pracy, co wydaje si¢ wazne gléwnie z punktu wi-
dzenia kobiet.

* Dr Cecylia Sadowska-Snarska — Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialymstoku
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W niniejszym opracowaniu przedstawiamy wyniki badai przeprowadzonych wsrod
pracownikéw, opiekujacych si¢ osobami zaleznymi (dzie¢mi do lat 7), ktérych celem byta
identyfikacja:

— dotychczasowej formy ich zaangazowania zawodowego;

— trudnosci w taczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym;

— zdiagnozowania ich stanu wiedzy, §wiadomosci w kwestii wykorzystania elastycz-

nych form pracy jako istotnego narzedzia, pozwalajacego na godzenie zycia zawo-
dowego z obowigzkami rodzinnymil.

Ankieta byla skierowana wylacznie do pracownikéw najemnych, a wigc do oséb za-
trudnionych na podstawie stosunku pracy w przedsigbiorstwie publicznym lub u praco-
dawcy prywatnego. W badaniu zalozylismy, Ze pracownicy najemni, pracujacy najczesciej
w tradycyjnej formie zatrudnienia, w najwigkszym stopniu odczuwaja trudnosci w godzeniu
pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

Badanie kwestionariuszowe wsréd pracobiorcéw zostalo zrealizowane w firmach,
w ktérych byli réwnolegle ankietowani pracodawcy. Zgodnie z zalozeniami, badaniem ob-
jelismy 300 pracownikéw, majacych dzieci w wicku 0—7 lat. Ponadto 86 ankiet wypelnili
pracujacy studenci z dzie¢mi w wieku do lat 7 i kobiety w ciazy. Praca zawodowa i nauka
w tym samym czasie dodatkowo poteguje trudnosci w zachowaniu réwnowagi miedzy Zy-
ciem zawodowym i rodzinnym.

W niniejszym opracowaniu zalozylismy, ze w warunkach polskich upowszechnienie
elastycznych form zatrudnienia oraz czasu pracy moze w powaznym stopniu przyczynic si¢
do stworzenia warunkéw sprzyjajacych godzeniu obowiazkéw rodzinnych z obowiazkami
zawodowymi, co z kolei zwickszy aktywnos¢ zawodowna i zatrudnienie, szczegdlnie kobiet.

2. CHARAKTERYSTYKA BADANE] POPULAC]I

Badaniem objeto 382 respondentéw, w tym 256 kobiet i 126 mezczyzn.

W badanej préobie dominuja osoby w wieku 2534 lata oraz 3544 lata, ktére stanowig
odpowiednio 73,8% 1 19,9% ogo6tu badanych pracobiorcéw (tabela 3.2, wykres 3.2).
Nadreprezentacja tych grup wickowych wynika z przyjetych kryteriéw doboru préby,
a mianowicie: posiadanie dziecka w wicku 0—7 lat. Poza tym jest to wiek obecnie najwigk-
szej rozrodczosci.

Zdecydowana wigkszos¢ respondentdéw reprezentuje model rodziny z jednym dziec-
kiem (blisko 60% wskaza) oraz z dwdjka dzieci (33%). Zaledwie 30 badanych posiada ro-
dziny wiclodzietne z tréjka lub wigksza liczba dzieci.

Jesli chodzi o wiek dzieci, to zgodnie z zalozeniami badania, dominujaca grupe stano-
wig dzieci w wieku szczegélnie absorbujacym rodzicéw, chociazby ze wzgledu na koniecz-
no$¢ sprawowania bezposredniej opieki, czyli: 0-2 lata, 3—6 lat i 7-12 lat (odpowiednio
27,5%; 42,5% 1 22,5%).

Biorac pod uwage poziom wyksztalcenia respondentéw, w badanej populacji najwigk-
szy udzial maja osoby z wyksztalceniem wyzszym (52,6%). Niemalze co piaty ankietowany

! Badanie przeprowadziliémy w ramach projektu IW EQUAL ,Elastyczny Pracownik — Part-
nerska Rodzina”. Pelne wyniki badan zostaly przedstawione w publikaciji (Sadowska-Snarska 2006).
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reprezentuje wyksztalcenie srednie ogélnoksztatcace oraz policealne i $rednie zawodowe.
Nieco nizszy poziom wyksztalcenia posiadajg partnerzy respondentow.

Analizujac strukture wyksztalcenia badanych oséb wedlug plci mozna zauwazyé, ze
kobiety reprezentuja wyzszy poziom wyksztalcenia. Wyzszy jest odsetek kobiet posiadaja-
cych wyksztalcenie wyzsze w stosunku do mezczyzn (o 12,2%) oraz policealne i srednie
zawodowe (4,4%).

W badanej prébie dominuja osoby bedace w statych zwiazkach (96,1%). Odsetek sa-
motnie wychowujacych dzieci ksztaltuje si¢ na poziomie zaledwie 3,9% (15 oséb), przy
czym zdecydowanie wigksza jest liczba samotnych kobiet niz mezczyzn.

Poziom dochodéw przypadajacych na osobe w gospodarstwach domowych respon-
dentéw raczej nalezy uzna¢ za $redni. Ponad 70% badanych podaje 1000 zI miesiecznie,
a tylko co piaty respondent wskazuje na dochéd na poziomie 1000-1500 z1.

Tak uksztaltowany poziom dochodéw w sytuaciji, gdy dwoje rodzicéw pracuje, nie-
watpliwie przyczynia si¢ do wysokiej aktywnos$ci zawodowej, a zarazem do intensyfikacji
trudnosci w godzeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

Pracobiorcy, ktérzy wzigli udzial w badaniu, reprezentuja rézne dziedziny gospodarki.
Najliczniejsza grupe stanowia przedstawiciele: administracji publicznej (19,1%), przemystu
(16,5%), handlu i napraw (13,9%), pozostatej dziatalnosci ustlugowej, komunalnej, spotecz-
nej i indywidualnej (13,1%) oraz edukacji (11,5%).

Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych pracuje w miastach, gdzie zlokalizowana jest
wigkszos¢ podmiotéow gospodarczych w wojewddztwie podlaskim, a w szczegolnosci
w Biatymstoku (55%). Na obszarach wiejskich zatrudnionych jest 43 respondentow (11,3%).

Ponad 40% badanych pracobiorcéw pracuje w sektorze publicznym, pozostate 56,5%
w sektorze prywatnym. Przy czym, jesli spojrzymy na strukture zatrudnienia wedlug plci, to
zauwazymy wyrazng nadreprezentacje kobiet w stosunku do mezezyzn w sektorze publicz-
nym (odpowiednio 48,4% i 33,3%).

Ankietowani pracobiorcy sa glownie zatrudnieni w malych i srednich zakladach pracy
(ich udzial stanowil odpowiednio 36,4% i 26,7%). Co piaty respondent zatrudniony jest
w firmach najwigkszych, liczacych powyzej 250 oséb.

Biorac po uwage strukture zawodowo-kwalifikacyjna badanych pracujacych rodzicéw,
to dominujaca grupe stanowig specjalisci (31,5%), technicy i inny $redni personel (24,1%)
oraz pracownicy uslug osobistych i sprzedawcy (13,2%).

3. DOTYCHCZASOWA FORMA ZATRUDNIENIA RESPONDENTOW

W badaniu interesowaly nas w pierwszej kolejnosci: skala zatrudnienia w formie trady-
cyjnej, praca wykonywana w pelnym wymiarze czasu pracy, w oparciu o zawarta umowe na
czas nie okreslony, w sztywno okreslonych dniach i godzinach pracy.

Zalozylismy tez, ze praca w tradycyjnej formie nie jest czgsto dopasowana do potrzeb
rodzicéw majacych mate dzieci i dlatego moze rodzi¢ trudnosci w laczeniu sfery zawodo-
wej ze sfera osobista/rodzinna.

Z przeprowadzonego badania wsréd pracownikéw wynika, ze zdecydowana wigkszosé
(94,8%) pracuje w pelnym wymiarze czasu pracy. W przypadku mezczyzn ten odsetek jest
jeszcze wyzszy, a mianowicie 99,2% (kobiety 92,6%).
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Zaledwie 20 0s6b (5,2%) sposréd 382 objetych badaniem zatrudnionych jest w niepel-
nym wymiarze czasu pracy. Zdecydowang wigkszo$¢ stanowig kobiety (tabela 1).

TABELA 1. STRUKTURA RESPONDENTOW WEDEUG WYMIARU CZASU PRACY

Wymiar czasu pracy Liczba %
Petny wymiar 362 94,8
Niepetny wymiar 20 5,2
Ogdtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze blisko 78% ankietowanych pracuje w oparciu
0 umowg na czas nie okreslony (tabela 2).

Co piaty respondent zatrudniony jest w oparciu o umowe terminowa. Biorac pod
uwage ple¢ zauwazymy, ze ta forma zatrudnienia dotyczy niemalze w réwnym stopniu za-
réwno mezczyzn, jak i kobiet (odpowiednio wskazniki wynosza 19% i 20,3%).

TABELA 2. STRUKTURA RESPONDENTOW WEDLUG RODZAJU ZAWARTE] UMOWY O PRACE

Odpowiedzi Liczba %
Umowa na czas nie okreslony 297 77,7
Umowa na czas okreslony 76 19,9
Umowa na okres prébny 3 0,8
Kontrakt 1 0,3
Umowa zlecenie 3 0,8
Umowa o dzieto 1 0,3
Umowa o $wiadczenie ustug 1 0,3
Razem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Dane te $wiadczg o tym, ze w warunkach polskich umowy terminowe nie sa gtowna
formg zatrudniania mtodych kobiet posiadajacych dzieci?.

Pozostate formy zatrudnienia takie, jak: umowa na czas probny, kontrakt, umowy cy-
wilnoprawne, samozatrudnienie sa w minimalnym stopniu wykorzystane w zatrudnieniu
0s6b majacych male dzieci.

Kolejna cecha tradycyjnego zatrudnienia najemnego jest wykonywanie pracy w wyzna-
czonych przez pracodawce stalych godzinach, np. od 8.00 do 16.00. Pracownicy na ogot
majq niewielki wplyw na rozklad czasu pracy w firmie.

Pomimo, ze Kodeks pracy dopuszcza rézne rodzaje elastycznosci w zakresie rozkla-
déw czasu pracy, z przeprowadzonych badad wynika, ze wigkszo$¢ respondentow (80,1%)

2 Odmiennie niz np. w Hiszpanii, gdzie umowy terminowe sa w szczegdlnosci wykorzystywane
wobec mlodych matek.
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pracuje w formie tradycyjnej, a wigc w stalych godzinach pracy, majac sztywno ustalone
z pracodawcg godziny rozpoczynania i koficzenia pracy (tabela 4).

TABELA 4. PRACUJACY W STALYCH GODZINACH PRACY W CIAGU DNIA PRACY I W USTALONYCH
SZTYWNO GODZINACH ROZPOCZECIA I ZAKONCZENIA PRACY

Wyszczegodlnienie Liczba %
Tak 306 80,1
Nie 76 19,9
Ogdtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Z punktu widzenia godzenia zycia zawodowego z obowiazkami rodzinnymi wydawa-
loby sig, ze kobiety beda mialy wigksze mozliwosci elastycznej pracy. Okazuje si¢ jednak,
ze mezezyzni czesciej korzystaja z bardziej elastycznych rozkladéw czasu pracy. Odsetek
pracujacych kobiet w warunkach sztywnej organizacji czasu pracy uksztaltowal si¢ na po-
ziomie 83,2%, za$ mezczyzn 73,8%.

Na state rozklady czasu pracy wskazywali czesciej pracownicy zatrudnieni w sektorze
publicznym niz prywatnym. Odsetek o0s6b pracujacych w elastycznym systemie pracy
w przypadku sektora prywatnego uksztaltowal si¢ na poziomie 25%, natomiast w sektorze
publicznym jest niemal dwukrotnie nizszy.

Z badan wynika, ze rozmiary firmy réwniez sq $cidle skorelowane ze stosowanymi roz-
ktadami czasu pracy. Generalnie zachodzi nastepujaca prawidtowosé: im zaklad pracy jest
wickszy, tym cze$ciej respondenci wykonuja prace w ustalonych sztywno przez pracodawce
rozktadach pracy. O ile w firmach mikro co trzeci badany pracuje w elastycznym systemie
pracy, to w firmach najwigkszych odsetek ten jest o 17,8% nizszy.

O clastycznosci systemu pracy w zakladach pracy decyduje réwniez w powaznym
stopniu rodzaj prowadzonej dziatalnosci. W takich sekcjach, jak: transport i gospodarka
magazynowa, posrednictwo finansowe, administracja publiczna czy tez obstuga nierucho-
modci i firm mamy do czynienia z wyzszym odsetkiem (powyzej 80%) oséb pracujacych
w stalych godzinach pracy i w ustalonych sztywno godzinach rozpoczecia i zakoniczenia
pracy w poréwnaniu z pozostalymi sektorami.

Najbardziej elastyczne rozklady czasu pracy stosowane sg w takich sekcjach, jak: ho-
tele i restauracje, pozostata dziatalnos§¢ ustugowa, komunalna, spoleczna i indywidualna.

Zawdbd wykonywany przez pracownikow réwniez w istotny sposob réznicuje stoso-
wane rozkltady czasu pracy. Pod wzgledem sztywnosci godzin pracy wyrézniajg sig takie
grupy zawodowe, jak: pracownicy biurowi, gdzie zaledwie 11,1% badanych pracobiorcéw
wskazuje na elastyczno$¢ czasu pracy, robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (11,4%), pra-
cownicy przy pracach prostych (13,3%).

Z kolei najbardziej elastyczne rozklady czasu pracy dotycza dosé skrajnych grup za-
wodowych, jaka sa z jednej strony rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (co wynika z ich cha-
rakteru pracy), z drugiej przedstawiciele wladz publicznych, wyzszych urzednikéw i kie-
rownikéw. Odsetek 0s6b pracujacych w elastycznych rozkladach czasu pracy w tych gru-
pach zawodowych uksztaltowal si¢ na poziomie odpowiednio 100% i 41,2%.
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4. PRACA W NIETYPOWYCH FORMACH ORGANIZAC]JI PRACY

Do nietypowych form organizacji pracy, ktére moga wywolywaé szczegdlne trudnosci
w godzeniu zycia zawodowego z zyciem rodzinnym nalezy zaliczy¢é: prace w systemie zmia-
nowym, prac¢ w godzinach nadliczbowych oraz prace wykonywana w nietypowe dni (so-
boty i niedziele, $wigta) oraz nietypowe godziny pracy (wieczorem i w nocy).

Z przeprowadzonych badai wynika, ze zdecydowana wigkszo$¢ (66,8%) responden-
tow pracuje w jednozmianowych zakladach pracy. Zaklad pracy co piatego badanego funk-
cjonuje w systemie pracy dwuzmianowym, a blisko 10% w trzyzmianowym systemie czasu
pracy.

Intensywnosé wystgpowania systemu zmianowego zalezy m.in. od:

— sektora wlasnosci;

— rodzaju dziatalnosci zakltadu pracy.

Firmy prywatne czgsciej korzystaja ze zmianowego systemu organizacji pracy, a takze
te, ktore funkcjonuja w takich sektorach gospodarki, jak: ochrona zdrowia (76,2% wska-
zan), handel i naprawy (56,6%), przemyst (57,1%) oraz transport, gospodarka magazynowa
i tacznosé (63,2%).

W efekcie mozna uznaé, ze pracownicy tych sektoréw narazeni sq szczegélnie na trud-
nosci w godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

W badaniach interesowalo nas czy respondenci, a wicc rodzice dzieci do lat 7, pracuja
w zmianowym systemie pracy i czy funkcjonujacy w zakladzie pracy system zmianowy
uwzglednia potrzeby mlodych rodzicow w kwestii opieki nad dzie¢mi.

Z uzyskanych informacji wynika, ze ankietowani pracuja gléwnie na jedna zmiang
(72,8%). Niemalze co trzeci badany wykonuje prace w systemie zmianowym, w tym 18,1%
stanowia pracujacy na dwie zmiany i 9,9% — na trzy zmiany.

W systemie zmianowym czgsciej pracuja mezczyzni niz kobiety (30,2% wobec 25,8%).
W szczegolnosci praca trzyzmianowa charakterystyczna jest dla mezezyzn.

W zmianowym systemie organizacji pracy jedyny rodzaj elastycznosci, jaki mozna za-
stosowad, aby ulatwi¢ godzenie sfery zawodowej ze sfera pozazawodowa, to mozliwosé
wyboru zmiany w danym dniu i/lub oktesie.

Z przeprowadzonych badatt wynika, ze zaledwie co czwarty pracujacy mlody rodzic
moze decydowaé o wyborze zmian. Blisko 34% respondentéw pracuje w narzuconym
przez pracodawce harmonogramie zmian i okoto 40% badanych tylko czasami moze decy-
dowa¢ o wybotze zmiany.

Reasumujac mozna stwierdzié, ze pracujacy w systemie zmianowym mtodzi rodzice
mogg mie¢ powazne trudnosci w taczeniu pracy zawodowej z Zyciem rodzinnym, zwlasz-
cza w zakresie opieki nad dzie¢mi.

Konflikt migdzy praca a rodzinag moze pojawi¢ si¢ réwniez w momencie, kiedy mtodzi
rodzice pracujg znacznie dluzej niz 8 godzin dziennie.

Z badan wynika, ze zaledwie co trzeci respondent nigdy nie pracuje w godzinach nad-

liczbowych (tabela 5). Pozostali ankietowani pracuja po godzinach pracy, cho¢ z bardzo
rézng czestotliwoscia.
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TABELA 5. CZESTOTLIWOSC PRACY W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Wyszczegdlnienie Liczba %
Regularnie 14 3,7
Bardzo czesto 10 2,6
Czesto 43 11,3
Rzadko 123 32,2
Bardzo rzadko 74 19,4
Nigdy nie pracuje 118 30,9
Ogdtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Analiza respondentéw pracujacych w godzinach nadliczbowych wedtug plci wskazuje,
ze czgsciej w pracy po godzinach pozostaja mezczyzni niz kobiety (wskazniki odpowiednio
wynosza 77,8% i 64,8% badanych).

Stad mozna wysnu¢ wniosek, ze to na kobietach spoczywa obowiazek nie tylko pracy
zawodowej, ale zajecia si¢ pracami domowymi i opieka nad dzie¢mi po godzinach pracy.

Z punktu widzenia godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, a szczegdlnosci
opieki nad malymi dzie¢mi, niezwykle istotna role¢ moze odgrywaé praca w nietypowych
portach i/lub dniach pracy.

Warto podkreslic, ze instytucje opieki nad dzieckiem (ztobki, przedszkola) raczej funk-
cjonuja w typowych dniach i godzinach pracy, a wigc od poniedziatku do piatku w godzi-
nach: 6.30-16.30/17.00 Muczynski 2005, s. 97).

Na pytanie o prace wykonywana w nietypowych porach dnia i tygodnia pracy odpo-
wiedzialo twierdzaco 44,1% badanych. W ten sposob pracuje co drugi mtody ojciec i 40%
badanych mlodych matek.

Praca w nietypowych porach dniach i tygodnia pracy Scisle skorelowana jest m.in.
z wyksztalceniem pracownikéw oraz typem wlasnosci i rodzajem dziatalnosci zaktadu pracy.
Im niZzszy poziom wyksztalcenia, tym czesciej praca wykonywana jest w nietypowych
porach dnia i tygodnia pracy. Odsetek 0séb z wyksztalceniem wyzszym, pracujacych w niety-
powych porach lub dniach pracy, jest o niemalze 30% nizszy w stosunku do pracujacych
z wyksztalceniem policealnym i §rednim zawodowym i o 21,9% nizszy w stosunku do pra-
cownikéw z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym.

Praca w nietypowych porach i/lub dniach pracy ma miejsce cze$ciej w prywatnych za-
ktadach pracy niz funkcjonujacych w sektorze publicznym (wskazniki wynosza odpowied-
nio 50,7% 1 35,5%). Wiaze si¢ réwniez z takimi rodzajami dzialalnosci, jak: hotele
i restauracje, handel i naprawy, transport, gospodarka magazynowa i lacznosé.

Z uzyskanych w trakcie badania informacji wynika, ze mlodzi pracujacy rodzice
najczesciej pracuja w soboty (51,8% wskazan). Tylko 3% respondentéw nigdy nie pracuje
w soboty. Co czwarty badany dodatkowo pracuje czesto w niedziele, a co piaty wieczorem
1w nocy.

Analiza struktury pracujacych mlodych rodzicow wedlug plci wskazuje, ze we wszyst-
kich nietypowych porach dnia i tygodnia pracy, a wigc w soboty, niedziele, $wigta oraz wie-
czorem i w nocy, pracuja zdecydowanie czgsciej mezcezyzni niz kobiety.
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5. PRACA W ELASTYCZNYCH FORMACH PRACY

Do elastycznych form zatrudnienia, ktére moga w doskonaly sposéb ulatwiaé godze-
nie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym zaliczylismy: teleprace, prace w domu oraz
prace na podzielonym stanowisku pracy (job sharing), ktére daja mtodym rodzicom duza ela-
stycznos$¢ w kwestii miejsca i/lub czasu wykonywania pracy.

Z przeprowadzonych badan zaréwno wsroéd pracodawcéw, jak i pracobiorcéw wynika,
ze telepraca jest bardzo rzadko wykorzystywana forma zatrudnienia, nie mowiac o jej sto-
sowaniu wobec pracobiorcoéw sprawujacych opicke nad osobami zaleznymi. Sposréd 382 re-
spondentow zaledwie pigé oséb (3 kobiety i 2 mezczyzn) wykonywalo prace w formie tele-
pracy (tabela 6).

TABELA 6. ODSETEK OSOB PRACUJACYCH NA ZASADZIE TELEPRACY

Wyszczegodlnienie Liczba %
Tak 5 1,3
Nie 377 98,7
Ogdtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Skoro uznalismy teleprace za forme zatrudnienia przyjazng rodzinie, respondentom
zadali$my pytanie, czy ona ulatwia laczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, w tym
opieke nad dzie¢mi. Sposrdd pigciu zidentyfikowanych telepracownikéw trzy osoby odpo-
wiedzialy ,,zdecydowanie tak”. Nalezy podkresli¢, ze takiej odpowiedzi udzielily wszystkie
trzy telepracowniczki.

Z badatt wynika, ze praca w domu, jako elastyczna forma zatrudnienia, jest w margi-
nalnym stopniu wykorzystana wobec pracownikéw majacych male dzieci. W momencie
badania taka prace wykonywatly 4 osoby (1%) na 382 objete ankietyzacjq (tabela 7).

Na pytanie, czy praca w domu ulatwia godzenie sfery zawodowe]j z obowiazkami ro-
dzinnymi, trzy osoby, kobiety, odpowiedzialy twierdzaco.

Job-sharing, czyli praca na podzielonym stanowisku pracy na dwie lub wigcej 0sob, réw-
niez jest wykorzystywana w marginalnym stopniu.

TABELA 7. ODSETEK OSOB WYKONUJACYCH PRACE W DOMU

Wyszczegdlnienie Liczba %
Tak 4 1,0
Nie 378 99,0
Ogodtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Bowiem w tej formie w momencie badania pracowalo 11 oséb (9 kobiet i 2 mez-
czyzn), czyli 2,9% ogdtu respondentéw (tabela 8).
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TABELA 8. ODSETEK OSOB PRACUJACYCH NA ZASADZIE JOB-SHARING

Wyszczegdlnienie Liczba %
Tak 11 2,9
Nie 371 97,1
Ogodtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Na zasadzie job-sharing pracowaly osoby obslugujace sekretariaty najwickszych firm
oraz pracownicy administracyjni. Na wszystkich stanowiskach byla to praca w niepelnym
wymiarze czasu pracy (najczesciej 4-6 godzin dziennie), z mozliwoscia wyboru zmiany.
Pracownicy najczesciej sami decydowali o swoim rozkladzie czasu pracy.

Badani mtodzi rodzice, a zwlaszcza kobiety, pracujace na zasadzie job-sharing, potwier-
dzili, ze jest to forma zatrudnienia w duzym stopniu ulatwiajaca zachowanie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym.

6. ELASTYCZNA ORGANIZACJA CZASU PRACY

Jak wykazali§my wcze$niej, zaledwie 20 0s6b z 382 badanych wykonywato prace w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy. Wigkszo$¢ stanowily kobiety. Tygodniowy czas pracy re-
spondentéw miescil si¢ w przedziale 20-29 godzin (tabela 9). Taki wymiar czasu pracy de-
klarowato 42,1% pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy (kobiety 44,4%). Nieco
nizszy odsetek (36,8%) zglaszaly osoby pracujace w wymiarze 1-19 godzin tygodniowo
oraz 30 godzin i wigcej (21,1%).

TABELA 9. STRUKTURA PROBY WEDEUG ILOSCI GODZIN PRACY W TYGODNIU

Wyszczegdlnienie Liczba %
0Od 1 do 19 godzin 4 21,1
0Od 20 do 29 godzin 8 42,1
30 godzin i wiecej 7 36,8
Ogdtem 19 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Jesli chodzi o rozktad czasu pracy, to z 20 oséb pracujacych w niepelnym wymiarze
czasu pracy 11 (tj. 55%) pracowalo mniejsza liczbe godzin dziennie niz wynosi pelny wy-
miar czasu pracy, za$ 7 oséb (35%) wykonywalo prace jednoczesnie przez mniejsza liczbe
godzin dziennie i mniej dni w tygodniu.

Prace przez mniejsza liczbe dni w tygodniu preferuja kobiety, natomiast mezczyzni
najczeSciej wybierajg rozwigzanie — mniejsza liczba godzin dziennie i mniej dni w tygodniu.

W krajach europejskich praca w niepelnym wymiarze czasu pracy traktowana jest jako
jeden z wazniejszych instrumentéw pozwalajacych na godzenie zycia zawodowego z zyciem
rodzinnym, i to najczesciej przez kobiety. Dlatego tez w naszym badaniu zadali§my pytanie
o powody pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy.
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Z uzyskanych informacji wynika, ze 50% respondentdéw pracowalo w zmniejszonym wy-
miarze czasu pracy z powodu opieki nad dzie¢mi lub innym osobami zaleznymi, 35%
z powodu braku pracy w pelnym wymiarze czasu pracy oraz 15% (w przypadku mezczyzn
niemalze w 100%) zadeklarowalo, Ze taki wymiar czasu im odpowiada (tabela 10).

TABELA 10. POWODY PRACY W NIEPELNYM WYMIARZE CZASU PRACY

Wyszczegdlnienie Liczba %

Brak pracy w petnym wymiarze
7 35,0

czasu pracy
Opieka r.1ad dzie¢mi lub innymi 10 50,0
osobami
Nauka 0 0,0
Choroba, niepetnosprawnos¢ 0 0,0
Taki wymiar pracy mi odpowiada 3 15,0
Ogdtem 20 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Z punktu widzenia pracujacych mlodych rodzicow wazne jest, aby sami mogli decy-
dowa¢ o swoim rozkladzie czasu pracy, nawet jesli dotyczy to pracy w niepetnym wymiarze.

Z badan wynika, ze zaledwie co trzeci pracujacy w niepelnym wymiarze ma mozliwosé
pracy w dogodnym czasie (tabela 11). Znacznie wyzszy jest odsetek pracujacych, w przy-
padku ktorych pracodawca calkowicie decyduje o rozktadzie czasu pracy.

TABELA 11. MOZLIWOSCI DECYDOWANIA O ROZKEADZIE CZASU PRACY

Wyszczegdlnienie Liczba %
Tak, catkowicie 6 30,0
Tak, ale w ograniczonym zakresie 5 25,0
Nie moge, pracodawca decyduje
. ) 9 45,0
o moich godzinach pracy
Ogdtem 20 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Interesujacych wnioskéw dostarcza analiza mozliwosci decydowania o rozkladzie
czasu pracy wedlug plci. W przypadku mezczyzn mamy do czynienia z praca w sztywnych,
narzuconych przez pracodawcow, rozkladach pracy. Natomiast blisko 60% kobiet ma
mozliwosé decydowania o rozkladzie czasu pracy, co wydaje si¢ wazne w przypadku spra-
wowania opieki nad dzie¢mi.

W nawiazaniu do celu badania, mtodym rodzicom zadaliémy pytanie, czy praca w nie-
pelnym wymiarze ulatwia godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. W 90% uzy-
skali$my odpowiedz ,,tak” i ,,zdecydowanie tak”, co potwierdza wczesniejsze przypuszcze-
nia. Tylko 10% respondentéw (mezczyzn) udzielito odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”.

W elastycznym czasie pracy pracuje 76 pracujacych mlodych rodzicow na 382, czyli co
piaty badany.
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Z punktu widzenia celu badania wazne sa ustalenia, w jakich formach rozkladu czasu
pracy wykonuja obowiazki zawodowe mtodzi rodzice, jakie sa powody pracy w elastycz-
nym systemie pracy i czy ulatwia on laczenie sfery zawodowej ze sfera pozazawodowa.

Z uzyskanych wynikéw badafi mozna wnosié, ze w najwigkszym stopniu wykorzystany
jest system czasu pracy, polegajacy na zmiennej godzinie rozpoczynania i koniczenia pracy
(dotyczy on 32,3% mezczyzn i 37,5% kobiet).

Odsetek 0s6b pracujacych w pozostatych formach elastycznego rozkladu czasu pracy,
a wiec w systemie czasu pracy, polegajacym na skréconym tygodniu pracy (z mozliwoscia
pozniejszego wykorzystania wolnych godzin lub dni), w indywidualnym rozkladzie czasu
pracy oraz wlasnym (ustalonym przez pracownika) harmonogramie czasu pracy, jest do sie-
bie zblizony i oscyluje w granicach okolo 20%.

Na pytanie, czy praca wykonywana w elastycznym czasie pracy wynika z tytulu posia-
dania dzieci, co trzeci respondent odpowiedzial twierdzaco. Podobne wskazniki otrzymali-
$my kierujac to pytanie zaréwno do kobiet, jak i mezczyzn.

Warto podkresli¢, ze w opinii badanych mtodych rodzicéw praca w elastycznym czasie
pracy doskonale ulatwia godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Blisko 70% re-
spondentéw odpowiedziala ,,tak” i ,,zdecydowanie tak”.

Prace w elastycznej formie szczegdlnie doceniaja kobiety, ktére tradycyjnie w wigk-
szym stopniu zajmuja si¢ opieka nad dzieé¢mi i pracami w gospodarstwie domowym.

Bardziej sceptyczni sa mezezyZzni. Bowiem co czwarty pracujacy mezczyzna udzielit
odpowiedzi, ze praca w elastycznym czasie pracy nie ulatwia taczenia zycia zawodowego
z obowiazkami rodzinnymi.

7. PRACA ZAWODOWA A RODZINA

7 dotychczasowych ustalent wynika, ze zdecydowana wigckszos§¢ pracobiorcoéw, maja-
cych male dzieci, pracuje w tradycyjnej formie zatrudnienia. W zwiazku z tym, zadalismy
pytanie, czy aktualny wymiar czasu pracy i rozklad czasu pracy umozliwia godzenie pracy
zawodowej z zyciem rodzinnym.

Okazalo sig, ze 64% mlodych rodzicow znajduje codziennie czas na wypelnianie
funkcji i obowiazkéw domowych, w tym opicke nad dzie¢mi. Jednak dos$é zréznicowany
jest stopiefi angazowania si¢ w zycie rodzinne kobiet i mezczyzn; przewazaja respondentki
(68%).

W efekcie, przy aktualnym wymiarze i rozkladzie czasu pracy, co trzecia kobieta oraz
ponad 43% mezczyzn maja mate mozliwoéci czasowe na wypelnianie obowiazkéw rodzin-
nych. Dlatego konieczne jest dostosowywanie wymiaru i rozkladu czasu pracy do potrzeb
mtodych pracujacych rodzicow.

Zapytalismy tez naszych ankietowanych o sfery zycia rodzinnego, w jakich praca zawo-
dowa rodzi najwicksze trudnosci.

Z uzyskanych danych (wykres 1) wynika, Zze pracujacy mtodzi rodzice najwicksze pro-
blemy maja z organizacja opieki nad matymi dzie¢mi (76,9 % wskazan). Blisko co trzeci re-
spondent, gléwnie kobiety, maja trudnosci w przygotowaniu positkdw.

Praca zawodowa, w polaczeniu z obowigzkami domowymi, uniemozliwia ponad 17%
respondentéw oddanie si¢ pasji, hobby.
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Inne
Mozliwo$¢ oddania sig pasji/hobby
Mozliwosci przygotowywania positkéw, np. obiadu

Wychowanie starszych dzieci

Opieka nad matym dzieckiem ) 76,9%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 1. SFERY ZYCIA RODZINNEGO, W JAKICH PRACA ZAWODOWA RODZI TRUDNOSCI

Na tej podstawie mozna wysnu¢ wniosek, ze pracownicy posiadajacy mate dzieci maja
powazne trudno$ci w réwnowazeniu zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, a takze oso-
bistym, co moze mie¢ istotny wplyw na ich zwiazane z prokreacja decyzje.

Mimo ze zdecydowana wigkszos§¢ respondentéw jest w wieku rozrodczym i posiada
jedno dziecko, ponad 63% nie planuje kolejnego dziecka.

Tego typu decyzja jest Scisle skorelowana z liczba juz posiadanych dzieci. Kolejne
dziecko planuje tylko co drugi ankietowany, posiadajacy jedno dziecko i zaledwie 14,3% ba-
danych, posiadajacych dwoje dzieci. Dane te potwierdzaja, ze model rodziny z jednym
dzieckiem raczej bedzie si¢ utrwalal.

Dochody osiagane w rodzinie réwniez majq istotny wplyw na plany prokreacyjne,
a mianowicie: im sa wyzsze, tym wyzszy jest odsetek respondentéw, planujacych kolejne
dziecko.

Przyczyny rezygnacji z planéw prokreacyjnych sa dos¢ réznorodne. Na czolo wysu-
wajg si¢ powody finansowe, na ktore wskazalo 36,5% badanych (41,5% mezczyzn). Co
czwarty mltody rodzic odpowiedzial, Ze posiadanie kolejnego dziecka rodzi zbyt duze trud-
nosci w godzeniu pracy 1 opieki nad potomstwem.

Blisko 11% respondentéw rezygnuje z planéw prokreacyjnych z powodu obawy utraty
pracy. Nalezy zwréci¢ uwage, ze odsetek kobiet w tym wzgledzie jest dwukrotnie wyzszy
niz w przypadku mezczyzn.

W $wietle powyzszej analizy mozna sformulowaé wniosek o koniecznosci tworzenia
warunkéw umozliwiajacych zachowanie réwnowagi miedzy praca zawodowa i zyciem ro-
dzinnym.

8. GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO Z ZYCIEM RODZINNYM
POPRZEZ UELASTYCZNIENIE ZATRUDNIENIA

Jak wykazaliSmy wczesniej, jednym z istotnych instrumentéw, ulatwiajacych godzenie
zycia zawodowego z zyciem rodzinnym i w efekcie osiaganie réwnowagi praca — zycie, jest
mozliwos¢ wykonywania pracy w odpowiedniej formie, w czasie dostosowanym do potrzeb
mtodych rodzicéw.
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Zainteresowanie praca w bardziej elastycznej formie jest do$¢ duze wsréd pracowni-
kéw wychowujacych dzieci do lat 7. Ponad 40% respondentéw udzielito odpowiedzi ,,tak”
i,,zdecydowanie tak”, a kolejne 30% nie jest zdecydowane, co moze wynikaé¢ m.in. z nie-
wiedzy na temat korzysci wynikajacych z tego typu pracy.

Znacznie wigksze zainteresowanie praca w elastycznej formie wykazuja kobiety niz
mezezyzni.

Najwicksza popularnodcia zaréwno wsrdéd kobiet, jak i mezczyzn cieszy si¢ praca
w elastycznym czasie pracy. Za ta forma pracy opowiedziato si¢ 67,2% kobiet i 68,9% mez-
czyzn (wyktes 2).

Zainteresowanie praca w pozostalych elastycznych formach — ulatwiajacych taczenie
zycia zawodowego z obowigzkami domowymi — takich, jak: job-sharing, praca w domu, praca
w niepelnym wymiarze czasu pracy, telepraca, jest do$¢ niskie. Moze by¢ to spowodowane
brakiem wiedzy na temat wymienionych form zatrudnienia, zwlaszcza jesli chodzi o tele-
prace, job-sharing, ktore naleza do nowych, nieznanych dostatecznie w Polsce, form zatrud-
nienia.

Jesli chodzi o konkretng forme organizacji czasu pracy, to blisko 40% ankietowanych,
ktorzy zainteresowani sa elastyczna praca, wskazalo na prace ze stalg liczba godzin pracy
w ciagu dnia, ale zmienng godzing rozpoczynania i koficzenia pracy. Co czwarty respondent

chcialby pracowaé w skréconym tygodniu pracy, z mozliwoscia korzystania z wolnych go-
dzin lub dni.

Nalezy pamigtad, ze inicjatywa odnoszaca si¢ do pracy w elastycznych formach zatrud-
nienia i organizacji czasu pracy najczesciej lezy po stronie pracownika. Pracodawca wtedy ja
akceptuje badZ tez odrzuca, jesli ma ku temu podstawy.

Telepraca

Praca w domu

Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy

Job sharing

Praca w elastycznym czasie pracy

Inna

0% 20% 40% 60% 80%
Kobiety Mezczyzni M Ogoétem

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2. ZAINTERESOWANIE PRACA W ELASTYCZNE] FORMIE ZATRUDNIENIA A PLEC
RESPONDENTOW
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Dlatego tez pracobiorcy, jesli chca pracowaé w elastycznych formach, muszg mie¢ od-
powiednia wiedz¢ na ich temat.

Okazuje sig, ze orientacja pracobiorcéw w tym zakresie jest do$¢ niska. Powazna czesé
badanych nie potrafita odpowiedzie¢ na pytanie, czy na ich stanowisku mozna zastosowac
okreslong elastyczna forme zatrudnienia (poza elastyczng organizacja czasu pracy).

Z samooceny wiedzy pracobiorcéw na temat elastycznych form zatrudnienia i organi-
zacji czasu pracy (tabela 12) wynika, Ze w warunkach polskich powinno organizowac si¢

szkolenia, doradztwo skierowane do wszystkich zainteresowanych pracownikéow, w tym do
0s6b posiadajacych mate dzieci.

TABELA 12. SAMOOCENA WIEDZY NA TEMAT ELASTYCZNYCH FORM PRACY

Wyszczegdlnienie Liczba %
Wiem duzo 30 7,9
Wiem prawie wszystko 26 6,8
Znam niektdre zagadnienia 137 35,9
Wiem niewiele 159 41,6
Nie wiem prawie nic 30 7,9
Ogodtem 382 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Tak wicc, zeby mozna bylo wykorzysta¢ w praktyce elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji czasu pracy do tworzenia warunkéw ulatwiajacych laczenie sfery zawodowej
z zyciem rodzinnym przez mlodych rodzicéw, wezesniej nalezy upowszechni¢ wiedze na
temat tych form zatrudnienia, ktére sa szczegdlnie przyjazne rodzinie.

9. PODSUMOWANTIE I WNIOSKI

Zaprezentowane wyniki badafi przeprowadzonych ws$réd pracobiorcéw majacych
dzieci w wieku 0-7 lat dokumentuja, ze elastyczne formy pracy i organizacji czasu pracy,
ktére moga ulatwia¢ godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, nie s szeroko sto-
sowane w praktyce podlaskich przedsigbiorstw.

Gros pracobiorcow, majacych male dzieci, pracuje przede wszystkim w tradycyjnej
formie zatrudnienia. Z przeprowadzonych badan wynika, ze:

— blisko 95% respondentéw pracowalo w pelnym wymiarze czasu pracy;

— okoto 78% w oparciu 0 umowe na czas nie okreslony;

— ponad 80% w stalych godzinach pracy, majac ustalone z pracodawca sztywno go-

dziny rozpoczynania i koficzenia pracy;

— 98-99% mlodych rodzicéw wykonuje systematycznie prace w siedzibie praco-

dawcy.

O ile prace w oparciu o umowe na czas nie okreslony mozna uzna¢ za pozytywna ce-
che zatrudnienia, gdyz moze dawac dla wielu pracujacych poczucie stabilizacji zatrudnienia,

to nalezy przyznaé, ze do$¢ rzadko wykorzystywane s elastyczne formy pracy, odnoszace
sie m.in. do:
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— innego miejsca wykonywania pracy niz siedziba pracodawcy (praca w domu, tele-

praca);

— elastycznosci czasu, a wigc mozliwosci pewnych zmian w rozkladzie czasu;

— mozliwosci redukeji czasu pracy (praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, job-

sharing).

Doswiadczenia $wiatowe pokazuja, ze elastyczne formy pracy sa jedna z gltéwnych
metod tagodzenia sprzecznosci miedzy praca i rodzina. Moga korzysta¢ z nich wszyscy
pracownicy, bez wzgledu na sytuacje rodzinna, a skutki ich stosowania maja szczegdlnie
doniosty wymiar rodzinny.

Rzadko stosowanym rozwiazaniem jest telepraca i praca w domu. Odsetek 0s6b pra-
cujacych na zasadzie telepracy wynidst zaledwie 1,3% ogdlu badanej populaciji (5 oséb na
382 objete badaniem). Z pracy w domu mogly korzysta¢ réwniez tylko 4 osoby (1% bada-
nych).

Nalezy podkreslié, ze zdecydowana wigkszos¢ telepracownikéw i oséb wykonujacych
prace w domu korzystnie ocenia te formy zatrudnienia z punktu widzenia utatwiania go-
dzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym.

W krajach europejskich forma elastycznej pracy w niepelnym wymiarze jest szczegol-
nie czesto wykorzystywana przez kobiety wychowujace mate dzieci. Co trzecia kobieta
w UE pracuje w taki sposéb. W Polsce odsetek ten jest ponad dwukrotnie nizszy (13,5%).

Nasze badania potwierdzily rowniez marginalne wykorzystanie tej formy zatrudnienia
wobec pracownikéw majacych mate dzieci, jako instrumentu tagodzacego konflikt praca —
rodzina. Bowiem na 382 osoby badane zaledwie 20 (5,2%) to pracujacy w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, a sa to przede wszystkim kobiety.

Gléwnymi przyczynami pracy kobiet w niepelnym wymiarze bylo sprawowanie opieki
nad dzie¢mi lub innymi osobami zaleznymi oraz — w nieco mniejszym stopniu — brak pracy
na pelnym etacie.

Pracujacy w niepelnym wymiarze czasu pracy, pomimo ze maja ograniczone mozliwo-
$ci decydowania o rozkladzie czasu pracy, potwierdzili, ze ta forma zatrudnienia sprzyja
godzeniu zycia zawodowego z zyciem rodzinnym.

Mimo tak pozytywnej oceny pracy w niepelnym wymiarze, trzeba pamigta przy jej
upowszechnianiu, ze stopiefi jej wykorzystania uzalezniony jest od sytuacji materialnej pra-
cownik6éw. Dlatego tez decyzja o takiej pracy musi by¢ podjeta §wiadomie przez pracowni-
kéw. Oczywiscie wazne jest, aby pracodawcy przychylnie ustosunkowywali si¢ do tego
typu inicjatyw wysuwanych przez mtodych rodzicow.

Specyficzng forma pracy w niepelnym wymiarze jest job-sharing, a wigc praca na po-
dzielonym stanowisku pracy, ktora réwniez w Polsce jest w marginalnym stopniu wykorzy-
stana. W naszym badaniu w tej formie pracowato 2,9% pracobiorcow (9 kobiet i 2 mez-
czyzn). Pomimo, ze ta forma zatrudnienia nie wynikala z tytulu posiadania malych dzieci,
jednak zostala pozytywnie oceniona.

W warunkach polskich kluczowym wydaje si¢ upowszechnienie elastycznej organizacji
czasu pracy, ktora nie powoduje skutkéw ekonomicznych w postaci obnizonego wynagro-
dzenia, co nalezy uznaé za szczegdlnie wazne z punktu widzenia rodzicéw wychowujacych
mate dzieci. Tym bardziej, ze Kodeks pracy daje tak duze mozliwosci elastycznego ksztal-
towania rozkladéw czasu pracy. Niewatpliwie wymaga to pewnego wysitku organizacyjnego
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ze strony pracodawcow, dlatego moze by¢ gléwng bariera w upowszechnieniu tej formy
pracy.

W naszym badaniu okoto 20% pracobiorcéw, majacych mate dzieci, moglo pracowac
przy dos¢ elastycznym rozkladzie. Najczesciej byla to stala liczba godzin w ciagu dnia,
z ruchoma godzing rozpoczynania i koficzenia pracy.

Wykonywanie pracy w elastycznej organizacji czasu pracy, nawet jesli nie wynika zu-
petnie z tytulu posiadania malych dzieci, to w najwickszym stopniu umozliwia taczenie
pracy zawodowej z obowiazkami domowymi. Opinia, szczeg6lnie kobiet, na ktérych spo-
czywa ten ,,drugi etat” pracy w domu, jest jednoznacznie pozytywna.

Z punktu widzenia godzenia sfety zawodowej z zyciem rodzinnym istotne jest rowniez,
czy mlodzi rodzice wykonuja prace w nietypowych formach organizacji pracy. Z ustalen
wynika, ze:

— ponad 27% pracuje w systemie zmianowym, nie majac najczesciej mozliwosci de-

cydowania o wyborze zmiany;

— blisko 70% wykonuje prace w godzinach nadliczbowych, cho¢ z r6zna czestotli-

woscig;

— ponad 44% wykonuje prac¢ w nietypowych porach i/lub dniach pracy i jest to

najczesciej praca w soboty, nieco rzadziej w niedziele oraz wieczorem i w nocy.

Mtodzi rodzice, pracujacy w nietypowych porach i/lub dniach pracy sa szczegdlnie na-
razeni na trudnosci w taczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Bowiem do ich trybu
pracy raczej nie jest dostosowany system funkcjonowania chociazby ustug opiekunczych
w stosunku do dzieci.

Badania potwierdzily réwniez, ze praca wykonywana w tradycyjnej formie, co do czasu
pracy, rozkladu, miejsca jej wykonywania, rodzi trudnosci w wypetnianiu funkgji i obo-
wiazkéw rodzinnych, zwlaszcza zwiazanych z organizacja opieki nad dzie¢mi.

W efekcie trudnosci te, obok sytuacji materialnej, staja si¢ istotnym powodem rezygna-
cji z dalszych planéw prokreacyjnych mtodych rodzicéw.

Zwickszenie elastyczno$ci zatrudnienia mogloby przyczyni¢ si¢ do tagodzenia kon-
fliktu praca — rodzina, na jaki narazeni sq pracownicy wychowujacy mate dzieci. Respon-
denci, szczegdlnie kobiety, ktére narazone sa w wickszym stopniu niz mezczyzni na brak
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym, wykazali duze zainteresowanie praca
w bardziej elastycznych formach, w szczegdlnosci w elastycznym czasie pracy. Mniejsze
zainteresowanie dotyczy telepracy, job-sharingn, co moze wynika¢ z braku wiedzy na ich te-
mat.

Generalnie warunkiem upowszechnienia elastycznych form pracy wsréd pracobiorcow
jest dostarczenie im odpowiedniej wiedzy. Z dokonanej samooceny wynika, Ze orientacja
respondentéw w elastycznych formach zatrudnienia jest nieznaczna. Taka wiedza niewat-
pliwie potrzebna jest tez pracodawcom.

LITERATURA
Balcerzak-Paradowska B. (2000), Zafozenia umowy spoleczneg w zakresie polityki rodzinne, [w:] Wratny J.
(red.), Gospodarka — Praca — Rodzina — Dialog. Umowa spofleczna, IPiSS, Warszawa.

Borkowska S. (2003), O rdwnowage miedgy pracq i syciem, [w:] Borkowska S. (red.), Programy praca — $ycie
a efektywnosi firm, 1PiSS, Warszawa.



Zainteresowanie pracobiorcéw opiekujacych sie osobami zaleznymi... 115

Kaczynska-Maciejewska R. (2004), Pomiedzy pracq a prywatnosciq. Pryczyny powstawania konfliktow miedzy
Syciem awodowym i rodinnym pracownika orag, sposoby ich rozwiqzania, ,,Personel”, nr 10.

Muczynski M. (2005), Elastyeznosé dziatania publicznych placiwek opieki nad dzieckiem (na prykiadzie miasta
Bialystok), [w:] Sadowska-Snarska C. (red.), Rawnowaga praca — $ycie w aspekcie polskiego rynku pracy,
Wyd. Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok.

Sadowska-Snarska C. (20006), Elastyezne formy pracy jako instrument utatwiajacy godzenie 3ycia awodowego
z rodzinmym, Wyd. Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialystok.



Matgorzata Mozerys’

UWARUNKOWANIA WYKONYWANIA PRACY

W ELASTYCZNYCH FORMACH — DOSWIADCZENIA
PROJEKTU ,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA
RODZINA”

Za warunek efektywnosci w sferze osobistej i zawodowej uwaza¢ mozna zachowanie
harmonii miedzy kariera, rodzing i osobistymi celami. Réwnowaga, polegajaca na spraw-
nym pelnieniu kazdej z rél spolecznych — rodzica, meza, zony, pracownika, szefa — wspol-
czesnie czesto wymaga poszukiwania rozwiazan, ktore pozwola petnienie tych rél wlasciwie
»tozplanowacé w czasie”, czyli tak zorganizowal zycie rodzinne i zawodowe, aby w ciagu
doby zadania w kazdej z tych sfer mialy swoje miejsce.

Co oznacza pojecie rdwnowagiz Wedtug Nowego stownika jezyka polskiego pod red. Elzbiey
Sobal réwnowaga rozumiana jest jako ,,stala wlasciwa postawa zywego organizmu, wia-
$ciwe polozenie w przestrzeni” (Warszawa 2003, s. 879). Inne okreslenie réwnowagi to sta-
bilny uktad przeciwstawnych sit i wartosci. Jesli w taki sposéb spojrzymy na pojecie row-
nowagi, zwracajac uwage na te przeciwstawne wartosci, z podkresleniem, ze réwnowaga
jest stanem naturalnym, to dostrzezemy role i pewien wysitek samej jednostki, organizmu,
czlowieka, pracownika, aby ten stan réwnowagi zachowal. Elastyczna forma pracy moze
by¢ takim rozwiazaniem, ktére umozliwia wygodne i bezpieczne zawieszenie miedzy sfera
zawodowa 1 osobista pracownika. Elastyczne warunki pracy, jesli chodzi o czas, w projekcie
»Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” sprowadzaly si¢ do wykonywania pracy
w domu w dowolnych porach lub pracy w indywidualnym rozkladzie czasu pracy.

Kluczem do zachowania réwnowagi miedzy sfera zawodowa i prywatna jest zdolnosé
do zachowania odpowiednich proporcji czasu poswigcanego na poszczegélne zadania
i okreslenia priorytetéw w ciagu dnia. Cho¢ elastyczna praca moze umozliwi¢ zachowanie
tej réwnowagi, samo przejscie na elastyczny system pracy oznacza zmiang w dotychczaso-
wych sposobach pelnienia rél spolecznych — pracownika, rodzica, partnera, kolegi, kole-
zanki z pracy, podwladnego. Praca w domu oznacza reorganizacj¢ wzajemnych stosunkéw
i relacji z pracodawca, kolezankami, kolegami z pracy, ktére coraz bardziej zaczynaja opie-
rac si¢ na kontakcie wirtualnym, telefonicznym, zazwyczaj juz mniej intensywnym, ograni-
czonym i nie tak czestym. Praca w domu oznacza tez zmiang w petnieniu roli rodzica, po-
niewaz dziecko, widzac mame czy tate siedzacych przed komputerem, czy pochylonych nad
dokumentami, moze zaczaé postrzegaé tego duzego dorostego juz nie tylko jako rodzica,
ale tez jako osobg pracujaca, kogos, kto zajmuje si¢ czyms$ jeszcze poza samym dzieckiem
i ze to inne zajecie — praca — jest wazne. Praca w domu oznacza¢ moze réwniez pewna mody-
fikacj¢ roli pattnera/partnerki poprzez dostrzeganie jego/jej zachowaid w rzeczywistosci
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zawodowej (sposoby komunikowania si¢ ze wspélpracownikami, kompetencje zawodowe,
zadania, skutecznos¢, sprawnosc).

Zmiana w petnieniu kazdej z tych r6l dotyczy jednak przede wszystkim ram czasowych
dla zadan z kazdej z waznych sfer. Przejscie na system elastyczny moze by¢ dla pracownika
pewnym wyzwaniem, poniewaz petnienie réznych rél spoltecznych, do tej pory rozdzielo-
nych w przestrzeni, odbywa si¢ teraz na tym samym terytorium. Oznacza to, ze elementy,
atrybuty i sprawy musza wspodlistnie¢ obok siebie w tym samym mieszkaniu, pokoju, na
tym samym stole. Praca w domu wymaga wigc ponownego zdefiniowania kazdej z rél i ich
pelnienia po to, aby wyznaczy¢ wyrazne granice miedzy nimi 1 w rezultacie utrzymac réw-
nowage.

Aktywno$¢ cztowieka dorostego obejmuje rozne sfery zycia, m.in. prace zawodowsa,
zycie rodzinne. Podejmowanie pracy zarobkowej w konkretnej instytucji, firmie jest pew-
nym uregulowaniem sfery zawodowej, aktywnosci w tym zakresie. Przyjmuje si¢ jako kla-
syczne, tradycyjne formy organizaciji tej dziatalnosci czlowieka, ujete w ramy czasowe,
nastepujace warunki:

— pelny wymiar czasu pracy;

— praca na czas nieograniczony;

— zustalonym sztywno o$miogodzinnym dniem pracy;

— trwajaca od poniedziatku do piatku;

— w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, czyli w zaktadzie pracy, w biurze.

Gdybysmy aktywno$¢ zawodows czlowieka, czyli prace zawodowa, mieli okresli¢ za
pomocg tych warunkow, to okazaloby sig, Ze jest to po prostu niemozliwe, ze wzgledu na
rézne zobowigzania, np. rodzinne. Oczywiste jest bowiem, Ze nie kazda prace mozna wy-
konywa¢ w taki wlasnie sposéb. Pewna propozycja jest wigc przyjrzenie si¢ warunkom po-
dejmowania aktywnosci zawodowej jednostki od strony mozliwosci, a nie nakazéw i wy-
mogdw, warunkom, traktowanym nie jako odgérnie narzucane nakazy i zakazy, ale ktore
mozna optymalnie dopasowa¢ do pracownika lub okresli¢ z wygoda dla niego. Zasadne jest
wigc poszukiwanie takich sposobéw na podejmowanie aktywnosci zawodowej, aby mozna
bylo pracg wykonywac szybko, efektywnie, w odpowiednich porach, wygodnie i z pozyt-
kiem dla wszystkich — zaréwno dla pracodawcy, klienta, jak i dla rodziny. O zasadnosci po-
dejmowania pracy w sposob elastyczny chyba nie trzeba nikogo przekonywac. Natomiast
w dalszej czesci opracowania zawarte sa spostrzezenia, czym praca staje si¢ dla 0séb, ktore
zmieniaja system pracy na bardziej elastyczny.

Whioski przedstawione w dalszej czgsci niniejszego wywodu pochodzg z praktyki do-
radczej oraz badania ankietowego, przeprowadzonego wsrdéd osob testujacych elastyczne
formy zatrudnienia w ramach Projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”
w 2007 t. Opickq doradcza objetych bylo ok. 30 0s6b — telepracownikéw i 0s6b pracuja-
cych w indywidualnym rozkltadzie czasu pracy przez okres okolo jednego roku.

Opicka doradcza miata charakter testowy. Doradcy personalni i jednoczesnie psycho-
lodzy monitorowali przebieg pracy na elastycznych warunkach, petniac role czasem wspie-
rajaca, czasem przeprowadzajac trening umiejetnosci interpersonalnych, a czasem po pro-
stu sluzac swoja wiedza i wskazéwkami. Doradcy mieli do$é¢ duza dowolnos$¢ w wyborze
problematyki poruszanej podczas spotkani z elastycznymi pracownikami i metod pracy
z nimi. Dzigki badawczemu podejsciu do problematyki pracy elastycznej udato si¢ im zaob-
serwowacé, zrozumiec i opisac szereg nowych probleméw zawodowych i osobistych, z kto-
rymi przyszto si¢ elastycznym pracownikom zmierzy¢ przy zmianie systemu pracy, oraz do-
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strzec szereg niuanséw dotyczacych faczenia sfery zawodowej i prywatnej — rodzinnej pod
jednym dachem, czyli pochodzacych z doswiadczen telepracownikéw.

Przedstawione w dalszej czesci wnioski doradcow moga by¢ punktem wyjscia do ana-
lizy réznorodnych uwarunkowa, lezacych po stronie samego pracownika, jego rodziny, ro-
dzaju wykonywanej pracy i pracodawcy, czy przelozonego w sytuacji, gdy podjecie ela-
stycznego zatrudnienia, szczeglnie w formie telepracy, si¢ rozwaza.

Okazuje sig, ze prace zawodowa mozna wykonywaé niekoniecznie ,,od — do”, czyli
w statych godzinach, ale, jesli rozluzni si¢ nieco sztywne warunki czasowe, moze stanowic
ona pole do samorealizacji zaréwno w sferze zawodowej, jak i rodzinnej; oczywiscie jesli
jest si¢ $wiadomym pewnych zagrozen zwigzanych z praca w domu.

Podstawowym zalozeniem doradztwa w procesie testowania elastycznych form pracy
byta potrzeba specjalnego wsparcia podczas wprowadzania jakichkolwiek zmian, niezbedna
aby zmiany wprowadzi¢ w miar¢ bezkolizyjnie. W przypadku wprowadzania telepracy cho-
dzito o takie organizowanie pracy i zycia rodzinnego, aby obie sfery mogly wspolistnie¢ ze
sobg w interesie zapewnienia lepszej opieki nad malymi dzie¢mi (telepracownicy, ktérzy
uczestniczyli w projekcie mieli dzieci w wicku do 7 lat). Doradca pelnil wigc role przewod-
nika, eksperta, bufora, ktéry ewentualne ,,tarcia” na linii praca — Zycie pomoze tagodzié.
Wprowadzenie systemu elastycznego mialo na celu umozliwienie rodzicom matych dzieci
zapewnienie im wlasciwej opieki, bez rezygnacji z zycia zawodowego.

Przyjrzyjmy si¢ wynikom badania ankietowego, przeprowadzonego wsrdd telepracow-
nikéw, ktére pozwola odpowiedzie¢ na pytanie, co elastyczni pracownicy mysla o nowym
systemie (rysunek 1).

0%

HBez zmian
= Przeszkodza
= Pomaga

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 1. CZY NOWY SYSTEM POMAGA W WYKONYWANIU DOTYCHCZASOWE] PRACY?

Okazalo sig, ze zdecydowana wigckszo$¢é — az 72% ankietowanych — uznala, ze nowy
system, telepraca, to rozwigzanie, ktére pozwala efektywniej wykonywaé obowiazki stuz-
bowe. Cz¢§¢ oséb nie zauwazyto wplywu zmiany systemu na efektywnos¢é pracy, przy czym
znamienne jest, ze nikt nie okreslit systemu telepracy jako nieodpowiedniego do rodzaju
wykonywanych obowigzkéw. Praca w domu ulatwia wykonywanie obowiazkéw stuzbo-
wych, a juz na pewno nie utrudnia ich wykonywania (28% oséb nie zauwazylo wplywu
systemu na prace). Telepracownikom wygodniej i sprawniej jest pracowaé w domu. Swiad-
cz3 o tym rowniez odpowiedzi na pytanie o efektywnosé wykonywanej pracy w systemie te-
lepracy.
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2. EFEKTYWNOSC PRACY WYKONYWANE] NA ZASADZIE TELEPRACY

Cho¢ 68% telepracownikéw nie zauwazylo ani spadku, ani wzrostu efektywnosci wy-
konywanej pracy, to jednak 32% oséb uznato swoja prace za bardziej efektywna, gdy wy-
konywana jest w domu. Nikt nie stwierdzil, Ze pracuje po zmianie gorzej, mniej efektywnie.

Whiosek moze stad plynac taki, ze bez znaczenia, czy praca wykonywana jest w biurze
czy w domu — jest wykonywana réwnie dobrze, a czasem nawet lepiej wykonywana jest
w domu (dalszym krokiem mogloby by¢ okreslenie czynnikéw, ktore efektywnosé pracy
podnosza, cho¢ spodziewad si¢ tu mozna zapewne bardzo indywidualnych uwarunkowan,
np. cech osobowosci, ktére trudno byloby uogdlniaé na cala grupe telepracownikéow).
Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze samodzielnosé w organizowaniu sobie miejsca i warunkéw
pracy (czas, narzedzia) moze sprzyjac jakosci pracy i zaangazowaniu pracownika. Wzrost
poczucia sprawstwa skutkuje wzrostem motywaciji do pracy i dlatego wlasnie wlasna efek-
tywno$¢ oceniana moze by¢ przez telepracownikéw jako wigksza. Poczucie samodzielnosci
W organizowaniu sobie pracy moze sprawic, ze pracuje si¢ lepiej, przy czym to organizowa-
nie warunkéw pracy moze polegaé po prostu na eliminowaniu dystraktorow, ktére w trady-
cyjnym biurze si¢ pojawiaja, np. niespodziewane telefony, hatas.

Efektywnos¢ pracy telepracownikéw w ich opinii si¢ raczej podnosi. Przyjrzyjmy si¢
zatem, jakim przeszkodom, trudno$ciom telepracownicy, uczestniczacy w projekcie, musieli
sprosta¢ w trakcie testowego wdrazania systemu telepracy.

Przeniesienie ci¢zaru odpowiedzialnosci za warunki i czas pracy na pracownika moze
powodowad, ze u oséb mniej systematycznych czy mniej zdyscyplinowanych moze pojawic
si¢ sklonnos¢ do unikania wykonywania pewnych zadan. Zapewne z sytuacja taka mamy do
czynienia w przypadku oséb, ktére nie pracuja pod okiem szefa, kierownika, a efekty ich
pracy sa malo wymierne, czy trudno przeliczalne na jakies wskazniki ilo$ciowe; kiedy sam
efekt pracy nie jest bezposrednio mierzalny ilosciowo, np. przekazywanie informacji. Dla
kontrastu, z tatwo mierzalnymi efektami pracy spotykamy si¢ np. w przypadku handlow-
cow, u ktérych efektywnosé pracy mierzy si¢ zyskiem, przynoszonym przez bezposrednio
przez nich realizowane transakcje handlowe. Wsréd oséb mniej systematycznych, jesli do-
datkowo charakterystyczny jest dla nich styl unikowy radzenia sobie z problemami, moze
wystapi¢ wycofywanie si¢ z realizowania pewnych zadani i nie podejmowanie inicjatywy
przy pojawiajacych si¢ problemach. Rozwiazaniem tej kwestii moze by¢ zweryfikowanie
i opisanie powtdrne stanowiska pracy oraz wprowadzenie systemu okresowych raportéw
z wykonywanych zadan, a takze usprawnienie systemu informacji zwrotnych, udzielonych
pracownikowi na temat poziomu wykonania poszczeg6lnych zadan.
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Kolejnym wyzwaniem dla telepracownika jest konieczno$¢ systematycznosci w pracy.
Brak pewnej stalosci w harmonogramie dnia i nawyku trzymania si¢ tego harmonogramu
moze by¢ powazng przeszkoda dla pracy w domu. Niedostateczna zdolno$¢ do samody-
scypliny i niewlasciwe nawyki moga powodowaé, Ze praca nie jest wykonywania na czas,
z op6znieniem. Pracujac w domu, otoczenie moze nie wplywaé mobilizujaco, trudniej wigc
moze by¢ niektérym osobom zachowacd systematycznosé.

Inna trudnoscia moze by¢ przetamywanie nieufnosci, czy raczej koniecznosé wypraco-
wania wzajemnego zaufania pracodawcy i pracownika. Trzeba mie¢ na uwadze to, ze wérdéd
pracodawcéw telepracownikéw mogg si¢ znalezé takie osoby, tacy szefowie, ktdrzy lubig
mie¢ wszystko pod kontrola, stosuja bardziej autorytarny styl zarzadzania, kt6rzy wola wi-
dzie¢ efekty pracy, kontrolowa¢ na biezaco poziom jej wykonania. Jesli pracodawca darzy
pracownikow ograniczonym zaufaniem lub tez ma tendencje do kontrolowania na biezaco
poziomu wykonania zadan, to telepraca moze by¢ pewnym utrudnieniem. Celem dla pra-
cownika, pracodawcy badz tez doradcy jest poszukiwanie sposobow na przetamywanie
tego ograniczonego zaufania.

Praca ,,skrojona” niejako na miar¢ mozliwosci czasowych pracownika jest pewnym
przywilejem. Wyobrazmy sobie sytuacje, ze w firmie takich oséb jest kilka badz jest taka
osoba tylko jedna. Wsréd pozostatych pracownikéw moze pojawic si¢ poczucie nieréwno-
$ci, niesprawiedliwosci z powodu faworyzowania niektérych tylko pracownikéw poprzez
wprowadzenie dla nich pewnych udogodnient w systemie pracy. Dla pracodawcy zapewne
oznacza to konieczno$é przewidywania, czy cze$ciowe wprowadzenie w firmie systemu
telepracy nie spowoduje spadku motywacji pracownikéw, zatogi. Obliguje to réwniez pra-
codawce do zapobiegania niepozadanym skutkom wprowadzenia zmian organizacyjnych.
Implikacja dla samego telepracownika jest w tym przypadku koniecznosé asertywnego dba-
nia o swoja pozycje w firmie, a takze dbanie o zachowanie dobrych relacji ze wspolpra-
cownikami.

Osoba pracujaca w domu nie spotyka si¢ bezposrednio z pracodawca. Koniecznosé
oceny jakosci pracy pracownika, ktérego nie widzi si¢ bezposrednio podczas wykonywania
obowiazkéw stuzbowych moze stanowi¢ pewng trudnos$¢ dla pracodawcy, kierownika,
przetozonego. Brak jasnych, precyzyjnych kryteriow oceny pracy stwatza ryzyko oceny Zy-
czeniowej, uogdlnionej 1 nieadekwatnej.

Decydujac si¢ na wprowadzenie systemu elastycznego, nalezy pamigta¢ o pewnych
predyspozycjach pracownika i jego umiejetnosciach. Cho¢ cechy takie, jak: zdolnosé do
samodyscypliny, nawyk systematycznosci, punktualnosci, odpowiedzialno$¢ sgq wazne dla
wykonywania pracy w ogole, to w przypadku pracy w domu, telepracy sa szczegélnie istotne
z powodu wigkszej z zalozenia samodzielnosci telepracownika w poréwnaniu z osobami
pracujacymi w tradycyjnym systemie, czyli po prostu w biutze. Swego rodzaju wyzwaniem
moze by¢ znalezienie kryteridw do oceny takich predyspozycji pracownikow.

Kolejnym problemem, z ktérym borykaja si¢ telepracownicy jest ograniczenie kon-
taktow towarzyskich przy zmianie systemu pracy na teleprace. W przypadku oséb, ktére
maja duze potrzeby towarzyskie takie ograniczenie moze by¢ szczegélnie Zle przyjmowane.
Rzadkie wizyty w siedzibie firmy, nieczeste kontakty ze wspotpracownikami i przetozonym,
ograniczone tylko do przekazywania zadan i rezultatéw pracy, moga powodowaé forma-
lizm, a w konsekwencji nawarstwianie si¢ probleméw i barier komunikacyjnych.

Swoboda dana pracownikowi moze stwarza¢ zagrozenie nieswiadomego wyrabiania
w sobie niewlasciwych nawykéw. Elastyczne, a raczej luzne godziny pracy, moga by¢ rozu-
miane jako swego rodzaju przyzwolenie na dowolno$¢ w dyspozycyjnosci pracownika;
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mam tu na mysli bledne okreslanie spéZniefi mianem swobody w rozpoczynaniu i konicze-
niu pracy. Trudnoscia do pokonania w stosowaniu telepracy moze by¢ jasne wyznaczenie
godzin, w ktérych pracownik powinien by¢ dyspozycyjny.

Pracownik wykonujacy prace wylacznie w domu i spedzajacy w nim przewazajaca czesé
doby, moze czuc si¢ znuzony rutyng i otoczeniem, zmeczony, a w efekcie spada¢ moze jego
motywacja do pracy. To kolejna bariera, z ktéra poradzi¢ sobie musza telepracownicy —
koniecznosé zapobiegania rutynie i dostarczanie sobie pewnych nowych ciekawych bodz-
cow.

Wyobrazmy sobie rowniez sytuacje, gdy oboje partnerzy pracuja w elastycznym syste-
mie, ktéry wiaze si¢ z malo stalymi godzinami pracy. Trudno jest zachowad pewien rytm,
gdy harmonogram dnia nie opiera si¢ na zadnych stalych punktach, czynnosciach, ktére
wykonuje si¢ codziennie w tych samych godzinach. Trudno réwniez ogarnaé szereg spraw
nietypowych i niespodziewanych, gdy tego rytmu brak. Jest to nastgpne wyzwanie dla tele-
pracownikéw i pracownikéw elastycznych w ogdle.

Kolejnym problemem, ktéry dotyczy juz samej organizacji zycia domowego, a ktory
moze pojawic si¢ w rodzinach oséb pracujacych w domu, jest nieréwny podzial obowiaz-
kow pozazawodowych. Nie chodzi tu o réwny podzial obowiazkdéw miedzy partnerdw
w proportcji p6t na pél, ale raczej podzial uwzgledniajacy czas, mozliwosci 1 po prostu zdol-
nosci obojga partneréw. Z praktyki doradczej wynika, ze wérdd telepracownikéw podziat
obowigzkéw jest nierdwny (wykres 2).

21,3%

L Rowny
= Nieréwny

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3. PODZIAL. OBOWIAZKOW MIEDZY PARTNERAMI

W wigkszosci rodzin podzial obowiazkéw jest nieréwny, przy czym znamienne jest to,
ze ta nieréwno$¢ przesuwa si¢ na niekorzy$¢ kobiet, bez wzgledu na to, ktéry z partnerdw
pracuje w domu. Kobiety pracuja w domu wigcej. Czy praca w domu oznacza, Zze ma si¢
wigcej czasu dla siebie badz tez ma si¢ go wigcej dla dziecka? Wyniki badania ankietowego
pokazuja, ze nie zawsze tak jest (wykres 4).
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“Tak = Nie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 4. CZY PRACOWNIK MA WIECEJ CZASU DLA SIEBIE?

Wigkszos¢ telepracownikow — 70% — weale nie zyskuje czasu dla siebie samego, gdy
pracuje w domu. By¢ moze ten czas wykorzystywany jest wlasnie na opieke nad dzieckiem,
zajecia 1 obowiazki domowe? OdpowiedZ na to pytanie moze pomoée znalezé analiza kolej-
nego wyniku badania (wykres 5).

47,0%

~ Wiecej czasu
= Mniej czsu

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 5. CZAS POSWIECONY DZIECKU PO ZMIANIE SYSTEMU PRACY

Telepracownicy istotnie po zmianie systemu pracy poswiccaja dziecku wigcej czasu —
wedlug 47% badanych; dla 41% oséb telepraca nie ogranicza czasu przeznaczonego dla
dziecka. Stad prosty wniosek, ze telepraca w istocie moze pomde rodzicom dysponowac
czasem tak, aby spedzac go czesciej z dzieckiem.

Warto wspomnie¢ w tym miejscu réwniez, ze praca wykonywana w domu to réwniez
pewien model i przekaz dotyczacy aktywnosci zawodowej, ktéry zaszczepia si¢ dzieciom.
Pamigtajmy, Ze obserwujac rodzicéw przy pracy w domu pewne postawy wobec pracy
w dzieciach sa ksztaltowane. Praca zawodowa, czy raczej aktywno$¢ zawodowa rodzicow
i zadania zawodowe, ktore wykonuja w domu moga by¢ postrzegane przez dzieci jako dosé
oczywiste, naturalne. Dzieci w domu potrzebuja uwagi dorostych. Mozna zastanawia¢ sig,
co si¢ dzieje, gdy uwaga rodzicéw zaprzatnicta jest sprawami zawodowymi, gdy nastepuje
zmiana proporcji uwagi poswiccanej dzieciom i pracy na korzys$¢ pracy? Naturalnym wydaje
sig, ze dzieci prace postrzega¢ moga wtedy jako element zaburzajacy pewien porzadek, rytm
dnia (zapewne w sytuacji, gdy pewna zmiana nastepuje, gdy prace przenosi si¢ do domu,
a wigc, gdy przechodzi si¢ na system elastyczny). Ponizej zacytowanych jest kilka typowych
wypowiedzi dzieci telepracownikéw, ktérzy prace przeniesli do domu.

Przyklady wypowiedzi dzieci telepracownikéw nt. pracy zawodowej rodzicow:
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— ,,Mamo, uméwmy sig, ze dzisiaj nie lubisz komputera, tylko pracujesz i pracujesz”;

— ,,Bedziesz jutror”; ,,Praca, praca, ple, ple... (placz)”;

— ,,Tata, dzisiaj nie idz do pracy, zostann w domu”;

— ,,Czy moge Ci poméc?”;

— ,,Hura, nie idziesz do pracy!”.

Pracujac w domu, wigkszo$¢ obowiazkéw wykonuje si¢ na miejscu, choé nie oznacza
to, ze wszystkie. Telepracownicy, bioracy udzial w projekcie, cz¢$¢ czasu spedzali w domu,
a cze$¢ w zakladzie pracy, dlatego wyjscie rodzica do pracy odbierane by¢é moze przez
dzieci, ktére od pewnego czasu maja czesciej rodzicéw w domu jako co$ nienaturalnego
i nieprzyjemnego.

Zmiana systemu pracy na elastyczny, a szczegdlnie na teleprace, oznaczaé tez moze
zmiang funkcjonowania gospodarstwa domowego. Nie zapominajmy, ze teraz w domu
obok takich sprzetow, jak: garnki, zelazko, zabawki dzieci, znajduje si¢ laptop, segregatory,
by¢ moze dokumenty. Na te elementy musi by¢ miejsce, a na sprawy zawodowe musi by¢
wyznaczony okteslony czas.

O telepracy moéwi si¢ jako o systemie, ktory przynosi pracownikowi bardzo wiele ko-
rzysci. Przede wszystkim dzigki temu, ze osoba jest w domu — zyskuje rodzina. Cztonkowie
rodziny maja wiccej czasu dla siebie, przebywaja ze soba diuzej, praca w domu to wigcej
czasu dla rodziny. Przebywanie w domu to tez mniejszy stres i szybsza reakcja w naglych
przypadkach, np. nagtego zachorowania dziecka. W zwiazku z tym, Ze telepracownik jest na
biezaco w domu — widzi od razu, gdy dziecko zaczyna chorowaé i moze szybciej zareago-
wacé, zapewni¢ mu opiceke.

Telepraca to réowniez wigcej czasu na swoéj rozwoj osobisty. Telepracownik nie po-
$wigca minut, godzin na czasem bardzo uciazliwe dojazdy do pracy, moze ten czas wyko-
rzysta¢ wedtug wlasnego pomystu.

Praca w samodzielnie organizowanych warunkach oznacza wigksze zaangazowanie
iwzrost motywacji do pracy. Samodzielno$¢ i dowolnosé, mozliwos¢ bezposredniego wplywu
na warunki pracy wiazg si¢ z wickszym poczuciem sprawstwa, ktore z kolei wyzwala inicja-
tywe 1 powoduje, Ze pracuje si¢ po prostu z wigkszym zaangazowaniem.

Doswiadczenia doradcéw zawodowych, pracujacych z telepracownikami, pokazuja jed-
nak, ze praca w domu wiaze si¢ tez z szeregiem zagrozent. Podstawowym i czgsto powta-
rzajacym si¢ problemem jest ostabienie wigzi spotecznych w miejscu pracy, utrudniony do-
step do informacji, naruszenie prywatnosci zycia domowego — bardzo niekorzystne zjawi-
sko dla zachowania higieny pracy.

Czestym problemem, pojawiajacym si¢ w pracy doradcéw z pracownikami elastycz-
nymi, byly bariery komunikacyjne i brak efektywnych sposobéw komunikowania si¢ za-
réwno z pracodawcs, jak i ze wspdélpracownikami. Na czym polega ta nieefektywnosé?
Przede wszystkim na nieumiejetnosci przekazywania konstruktywnej informacji zwrotnej
przez pracodawce na temat efektéw pracy badZz w ogole nieudzielanie takich informacji.
Pracodawcy, myslac zyczeniowo, zakladaja z gory, ze praca wykonywana jest dobrze,
a przeciez wiadomo, ze dla budowania poczucia kompetencji szczegélnie istotne jest otrzy-
mywanie feedbacku. Cho¢ pracodawcy cze¢sto w badaniu ankietowym wskazywali, ze takich
informacji udzielaja, nikt z telepracownikéw nie odpowiedzial, Ze otrzymal informacje
zwrotng na temat swojej pracy. Jak zatem modyfikowac i usprawniaé¢ swoje zachowanie
i metody pracy, gdy wlasciwie nie wiadomo, czy stosowane w nowych (domowych) warun-
kach metody pracy sq skuteczne?
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Inna bariera dla powodzenia systemu telepracy, zwiazana z komunikacja, jest brak co-
dziennych kontaktéw towarzyskich, rozméw z kolegami/kolezankami z pracy. Telepra-
cownik takich zwyklych rozméw, np. o zakupach czy wychowywaniu dzieci, nie odbywa
badZ odbywa je znacznie rzadziej. Skutkiem ograniczonych kontaktéw spolecznych moze
by¢ rosnace poczucie izolacji, gorsze radzenie sobie z trudnosciami, czestsze przezywanie
stresu. Brak codziennych rozméw ogranicza réwniez wymiang informacji, doswiadczen,
spostrzezen, wiedzy miedzy pracownikami firmy na temat realizowanych zadan.

Na te typowe problemy, zwiazane ze sfera komunikacji spotecznej, odpowiedzia moga
by¢ dazenia doradcy do usprawnienia komunikacji z przetozonym czy wspolpracownikami.
Zadaniem doradcy moze by¢ rozpoznanie stylu komunikowania si¢ pracownika elastycz-
nego, trening umiejetnosci komunikowania si¢ interpersonalnego, przeéwiczenie trudnych
rozméw, pomoc w zorganizowaniu i przeprowadzeniu spotkan ukierunkowanych na roz-
wigzywanie probleméw, konfliktéw, wskazanie sposobéw i technik podtrzymywania kon-
taktow towarzyskich.

Duze tempo zycia i mata odpornos¢ na stres dnia codziennego rodza wiele zagrozen
dla dobrostanu i zdrowia oséb pracujacych. Wyobrazmy sobie sytuacje, gdy praca zawo-
dowa, a raczej brak wypracowanych konstruktywnych strategii radzenia sobie ze stresem,
powoduje duze obcigzenie psychiczne i zaburza funkcjonowanie w roli partnera, rodzica.
Przeniesienie pracy do domu i swego rodzaju odcigcie si¢ od presji i probleméw spotyka-
nych na co dzief w biurze moze zmieni¢ spojrzenie na swoja pracg zawodowsg i cele zawo-
dowe w ogdle. Czestsze przebywanie w domu, z rodzina, wicksze skupienie si¢ na celach,
interesach rodziny, osobistych pozwala na dokonanie przewartosciowania swojej roli zawo-
dowej i skutkowa¢ moze zmiana postawy wobec pracy zawodowej. Przebudowanie hierar-
chii priorytetéw, zwrdcenie uwagi na konieczno$¢ rozwijania zainteresowan, moze uchroni¢
od zagrozenia pracoholizmem, nadmiernym przeciazeniem i odlegtymi skutkami zdrowot-
nymi przewleklego stresu. W ten sposéb telepraca stuzyé moze zdrowiu, przyczyniajac si¢
do ograniczenia odczuwanego stresu psychologicznego.

Dzigki pracy w bardziej przyjaznych, dowolnych warunkach zmieni¢ si¢ moze podej-
$cie do pracy w ogole, a takze stosunek do pracownika, sposéb podejmowania aktywnosci
zawodowej. Okazuje sig, ze wsrdd telepracownikdéw pojawia si¢ czasem takie przekonanie,
Ze ,,ja moge pracowad, ze ja wlasciwie moge a nie musz¢ pracowaé, ze moge wykonywac
to, W czym jestem najsprawniejszy, najbardziej kompetentny i mogg to zrobi¢ tak jak jest mi
wygodnie (jezeli trzymam si¢ oczywiscie podstawowych zasad bezpieczenstwa, przepiséw
prawa pracy, higieny pracy)”.

Telepraca powoduje, Zze zmieni¢ si¢ moze samo podejscie do czasu, ktory si¢ na ak-
tywno$¢ zawodows, poswigca. W tradycyjnej formie pracy, np. w biurze, pos$wigca si¢ za-
zwyczaj nieco czasu na towarzyskie rozmowy, na wypicie kawy, wymiang biezacych infor-
macji. W systemie telepracy czas na poranng kawe i rozmowy o aktualnych sprawach firmy
w zasadzie nie istnieje. Gdy telepracownik zaczyna prace, to po prostu siada przy biurku do
wykonania konkretnego zadania. W zwiazku z tym zjawiskiem dwojako mozna rozpatrywac
samo rozumienie pracy — jako czasu poswigcanego na zadania zawodowe lub jako zadan
zawodowych ograniczonych jakimis ramami czasowymi.

Jezeli spojrzymy na prace jako na czas wykorzystywany na wykonywanie pewnych
czynnosci zawodowych, na myslenie o sprawach zawodowych i rozwiazywanie zawodo-
wych probleméw, to mozna rozumie¢ ja bardziej tradycyjnie. W ten sposéb mozna tez
pojmowac warunki zatrudniania (praca w biurze ,,od — do”, w systemie od poniedziatku do
piatku, w stalym miejscu). W tym rozumieniu pracy zadania ,,wklada si¢” w czas, ktory
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z zalozenia na prace dana osoba ma przeznaczony, czyli w tradycyjne 8 godzin. Jezeli zas na
prace spojrzymy jak na pewne cele i zadania do wykonania, kiedy to zadania maja niejako
pierwszenstwo przed czasem, wowczas bardziej dowolnie i elastycznie mozna dysponowac
czasem. Z taka sytuacja mamy do czynienia cz¢sto w przypadku telepracownikéw. Telepra-
cownik pracuje nie dlatego, ze teraz ma czas przeznaczony na prace, ale dlatego, ze ma za-
danie do wykonania i znalazl sobie swego rodzaju ,,nisz¢ czasowa” w harmonogramie dnia,
aby to konkretne zadanie wykona¢. Takie ujecie aktywnosci zawodowej, z racji tego, ze wy-
razny jest w nim rys niezaleznosci i samodzielnosci, zbliza si¢ zapewne do organizacji wa-
runkéw pracy na zasadzie samozatrudnienia. By¢é moze teleprace mozna wigc rozumied
jako pewna forme posrednia migdzy praca najemna a samozatrudnieniem.

Konsekwencja takiego stanu rzeczy jest tez zmiana relacji pracodawca — pracownik.
Nastapi¢ moze pewne przewartosciowanie roli szefa i podwladnego, poniewaz nie jest juz
tak, Zze to pracodawca, szef, kierownik dysponuje pewnym potencjatem ludzkim, ludZmi
w ogoéle, a takze pewnymi zasobami, materiatami, narzedziami i rozdziela zadania grupie,
ale wspoélpracuje z osoba, pracownikiem, bardziej niezalezna jednostka, ktéra sama sobie
organizuje zadania i prace. Wymaga to od przetozonego pewnej, wickszej niz w przypadku
pracownikéw zatrudnionych tradycyjnie, dozy zaufania, przekonania, ze pracownik dobrze
wykona powierzone mu zadania.

Przy zmianie systemu pracy na elastyczny nastepuje réwniez przewartosciowanie roli
pracownika. Elastyczna forma pracy jest odpowiednia dla osob, ktére dysponuja czyms
w rodzaju pewnego koszyka umiejetnosci, kompetencji, rodzajow zadad, ktére wykonuja
dobrze i sprawnie, czyli pewnych ,,cegietek”, z ktérych sktada si¢ ich aktywnosé zawodowa.
Telepracownik, nie szef, pracodawca, przelozony wlada nicjako te cegietki w czas, ktérym
dysponuje, umiejscawia je w grafiku, harmonogramie, planie dnia, tygodnia, miesiaca. In-
nymi slowy dysponuje tymi odcinkami pracy, ktére wykonuje, gdy jest taka koniecznosé.
Co prawdopodobnie ulatwia zarzadzanie sobg w czasie.

Kolejnym ciekawym spostrzezeniem bylo to, ze telepraca sprawdza si¢ szczegélnie
w przypadku os6b, ktére maja doskonale umiejetnosci zarzadzania czasem i sa systema-
tyczne. Umiejetnosci planowania, okreslania priorytetéw, wykorzystywania czasu i syste-
matycznosci w dzialaniu sg kluczowe dla telepracownikoéw. Zapewne sa to umiejetnosci
potrzebne w pracy w ogéle, natomiast w przypadku telepracownikéw sa szczegodlnie istotne,
poniewaz nie istnieje w systemie telepracy w zasadzie bezposredni nadzér osoby z zewnatrz
nad postepem pracy, brak motywatoréw w miejscu pracy (czyli w domu), oséb, spraw,
ktore przez swoja obecno$¢ dziala¢ moga mobilizujaco. System telepracy sprawdzil si¢
$wietnie 1 paradoksalnie jednoczesnie w przypadku os6b majacych duzo zajeé. Osoby, ktore
wydaja si¢ by¢ na pierwszy rzut oka bardzo zajete, maja np. dodatkowe obowiazki z racji
niepetnosprawnosci dziecka, czyli musza zawiez¢ na zabieg dziecko wymagajace rehabilita-
cji, lub zajete sa wlasnym hobby, bardzo dobrze wywiazywaly si¢ ze swoich zadan zawodo-
wych w systemie telepracy. Te osoby majg juz za sobg pewnego rodzaju trening systema-
tycznosci i planowego dzialania i dlatego samodyscyplina, konsekwencja oraz systematycz-
no$¢ sa dla nich czyms bardziej naturalnym.

W zwiazku z tym wnioskiem wsparcie, doradztwo dla telepracowikéw oznaczalo w prak-
tyce prowadzenie treningu zarzadzania czasem, monitorowanie, motywowanie i kontrolo-
wanie poziomu i systematycznosci wykonywania zadan zawodowych. Celem za$ byto wyro-
bienie pewnych nawykow systematycznosci, terminowosci, planowania w przypadku oséb,
ktére charakteryzowaly si¢ mniejszymi umiejetnosciami organizowania sobie czasu.
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Jesli mowi si¢ o organizacji warunkow pracy w sposéb elastyczny, to wygodniej i wia-
$ciwiej jest chyba zastapi¢ sformulowanie ,,wprowadzanie systemu pracy elastycznej” okre-
§leniem ,,wykorzystanie istniejacych udogodnien, regulacji prawnych dotyczacych telepracy,
ktére juz sa, w celu dostosowania warunkéw pracy do potrzeb pracownika z matym dziec-
kiem”. W takim ujeciu wyrazniejszy jest aspekt celowosci wprowadzania elastycznosci. Pra-
cujac nad szerszym zastosowaniem przez pracodawcéw pracy na zasadach elastycznych,
by¢ moze warto przede wszystkim pokaza¢ instrumenty prawne i nauczy¢ pracodawcéw
i pracownikéw stosowania tych zasad. Chodzi tu o uswiadomienie, Ze praca na warunkach
elastycznych jest mozliwa. Z prawnego punktu widzenia wystarczy zastosowaé pewne roz-
wigzania i okresli¢ w praktyce szczegdly dotyczace zakresu odpowiedzialnosci pracownika
elastycznego, sposob kontaktowania si¢ i rozliczania z pracodawca z efektéw pracy.

W opinii telepracownikéw system telepracy przynosi szereg korzysci, przede wszyst-
kim wigcej czasu dla rodziny. Kolejng niezaprzeczalng korzyscia jest mozliwosé obserwo-
wania rozwoju dziecka, gdy przebywa si¢ z nim czgsciej, co jest szczegOlnie istotne dla
0s6b, ktére maja bardzo male dzieci. Telepraca powala tez zaspokajaé potrzebe niezalezno-
$ci, samodzielnosci, odpowiedzialnosci za swoja prace, a ponadto powoduje mniejszy stres.

Nakreslone problemy, zwiazane ze stosowaniem telepracy, moga wydawac si¢ nieco
sztuczne i nie zawsze muszg pojawic si¢ w praktyce. Moga jednak stuzy¢ jako wskazéwki
dla doradcéw, profesjonalistéw lub oséb mniej formalnie zaangazowanych w modyfikowa-
nie systemu pracy w kierunku elastycznosci. Chodzi tu o zwrécenie uwagi na pewne
ewentualne trudnosci, ktére moga pojawi¢ si¢ przy nadawaniu szlifu elastycznos$ci pracy
zawodowej czy to z punktu widzenia samej konkretnej osoby, czy tez polityki kadrowej ca-
tej firmy, instytucji.

Wprowadzenie jakiejkolwiek zmiany w organizacji Zycia zawodowego powoduje prze-
wartosciowanie, przeformulowanie celéw i priorytetow nie tylko zawodowych, ale tez
zwigzanych z pelnieniem roli rodzica. Zmiany latwiej przejsé, gdy rozumie si¢ swoje zasoby
i swoje mozliwosci. Im szybciej nastapi przystosowanie si¢ do zmiany organizacyjnej, jaka
jest telepraca, tym tatwiej najwlasciwiej wykorzysta¢ moze pracownik swoje zasoby, naby¢
nowe umiejetnosci takie, jak: systematycznosé, planowanie, zarzadzanie czasem, a takze do-
skonali¢ umiejetnosci komunikacji interpersonalnej. Rolg doradcy moze by¢ tu uswiado-
mienie pracownikowi jego zasobéw, pomoc w zrozumieniu réznych uwarunkowan srodo-
wiskowych tak, aby proces adaptacji przebiegl jak najsprawnie;.

Pamictajmy, ze z jednej strony elastyczny system pracy w wielu przypadkach jest
$wietnym rozwigzaniem zaréwno dla pracodawcy, jak i dla pracownika, w wielu sytuacjach
przynosi wiele korzysci obu stronom i z tego wzgledu jest promowany jako sposéb na za-
chowanie réwnowagi praca — zycie. Z drugiej za$ strony nalezy mie¢ na uwadze rézne
»ale”, tzn. ewentualne przeszkody, ktorych §wiadomo$é — jesli potraktuje si¢ je jak wska-
z6éwki — pozwoli sprawnie proces zmiany przeprowadzi¢. Nosnikiem mysli, Ze telepraca to
udogodnienie i wygoda, ale tez wymagania i wyzwania, niech bedzie metafora sformulo-
wana przez jednego z doradcéw pracujacych z elastycznymi pracownikami:

,»Elastyczna praca jest jak buty na sprezynach. Mozna w nich szybciej chodzi¢, mozna
czerpaé z chodzenia w nich wigksza satysfakcje niz w zwyklych butach, mozna chodzi¢
bardziej efektywnie, sprawnie. Mozna wzia¢ dziecko na rece i p6j$¢ dalej, elastyczne buty
pozwalajq latwiej nies¢ dziecko, ale musimy znalezé kogos, kto bedzie czul si¢ dobrze
w tych butach, kto bedzie chciatl si¢ przemieszczaé szybko i czesto 1 kto bedzie chodzit na
tyle ostroznie, zeby sobie nie wybi¢ zgbow. Trzeba tez przewidzie¢ czy osobie bedzie sig
dobrze szlo, tak Zeby rodzina nie zostata w tyle, nie mogac tych sprezyn dogonic”.
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EFEKTY TESTOWANIA ELASTYCZNYCH FORM PRACY
W PROJEKCIE IW EQUAL ,, ELASTYCZNY PRACOWNIK —
PARTNERSKA RODZINA"”

1. WPROWADZENIE

Podstawowym celem projektu ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” bylo
wypracowanie, przetestowanie i upowszechnienie rozwiazan, ktoére maja na celu ulatwianie
godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Zostal on skierowany do pracujacych
rodzicéw, posiadajacych dzieci w wieku do lat 7 oraz kobiet w ciazy.

Do rozwigzan sprzyjajacych godzeniu pracy z rodzing w projekcie zaliczono m.in.
mozliwos¢ wykonywania pracy w elastycznych formach. W celu zweryfikowania zalozen
projektu podjeto dzialania, majace na celu przetestowanie wybranych elastycznych form
pracy wéréd pracownikéw firm, funkcjonujacych na terenie wojewddztwa podlaskiego.

W celu uzyskania optymalnych informacji na temat znajomosci oraz mozliwosci zasto-
sowania elastycznych form pracy testowanie poprzedzono badaniami ankietowymi wsréd
blisko 400 pracobiorcéw (rodzicéw dzieci w wieku do lat 7) oraz ponad 500 pracodawcéw
z wojewbdztwa podlaskiegol.

Na podstawie badan i indywidualnych spotkan wybrano grupe 47 pracownikéw, ktora,
zgodnie z zalozeniami projektu, przez okres dwunastu miesigcy byta poddana testowaniu
elastycznych form pracy (telepracy i elastycznej organizacji czasu pracy).

W tabeli 1 przedstawiono charakterystyke ,,elastycznych” pracownikéw, bioracych
udzial w projekcie. Wzieto pod uwage takie cechy, jak: pte¢, rozmiary firmy, w ktérych pra-
cuja, wyksztalcenie oraz miejsce zamieszkania.

Elastyczne rozwigzania testowane byly w 18 podmiotach z wojewddztwa podlaskiego,
W tym w:

— 15 przedsigbiorstwach o zréznicowanej wielkosci i strukturze zatrudnienia, a takze

formie dziatalnosci (produkcja, handel, ustugi);

— 3 urzedach administracji publicznej: Pierwszy Urzad Skarbowy w Bialymstoku,

Urzad Miejski w Bialymstoku, Urzad Miejski w Czarnej Biatostockie;.

* Pawel Gainiski — Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialymstoku

1 Wyniki badan zawarte sa w publikacji: (Sadowska-Snarska 2000).
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TABELA 1. CHARAKTERYSTYKA GRUPY PRACOWNIKOW TESTUJACYCH ELASTYCZNE FORMY
PRACY W PROJEKCIE ,,ELASTYCZNY PRACOWNIK — PARTNERSKA RODZINA™

Wyszczegdlnienie Ogétem W tym kobiety

Ogdlna liczba pracownikéw 47 29
Miejsce zatrudnienia wedtug | mafe i $rednie 45 28
wielkosci zatrudnienia duze 2 1

Srednie 11 3
Wyksztatcenie wyzsze zawodowe 2 1

wyzsze 34 25

miasto 41 27
Miejsca zamieszkania —

wies 6 2

Zrédlo: opracowanie wlasne.

2. EFEKTY TESTOWANIA TELEPRACY

W ramach projektu do elastycznych form zatrudnienia, ktére moga w doskonaly spo-
s6b utatwi¢ godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, zaliczono teleprace.

W Polsce ta forma, pomimo ze aktualnie nie jest stosowana na duza skale, to jednak
w przysztosci, wraz z upowszechnianiem si¢ technologii informatycznej, moze by¢ dla wielu
podmiotéw gospodatczych réwniez sposobem na poprawe jakosci i wydajnosci pracy oraz
zmniejszenie jej kosztéw. Telepraca jest nie tylko zmiana miejsca wykonywania pracy, ale
takze zmiang sposobu organizacji i wykonywania zadan skladajacych si¢ na procesy pracy.

Asumptem do stosowania telepracy sa korzystne zmiany w Kodeksie pracy, obowiazu-
jace od 16 pazdziernika 2007 r., dotyczace zatrudniania pracownikéw w tej formie (Ustawa
z 24 sierpnia 2007 r.). Nowelizacja wiernie oddaje oczekiwania partneréw spolecznych,
a'w szczegblnosdci: definicje telepracy i telepracownika, sposobu wprowadzania telepracy
u danego pracodawcy, formy ,,stawania si¢” telepracownikiem oraz zasad odstgpowania od
wykonywania pracy w formie telepracy, zakresu dodatkowych informacji przekazywanych
telepracownikowi przez pracodawce, obowiazkéw pracodawcy i telepracownika, dodatkowej
umowy, okreslajacej wzajemne zobowigzania pracodawcy i telepracownika, ustawowych gwa-
rangji dla telepracownika, zwiazanych z jego statusem (zob. Elastyczne formy pracy. .. 2007).

Efektywne wprowadzenie telepracy w przedsi¢biorstwie nie jest sprawg prosta. Przede
wszystkim konieczna wydaje si¢ ocena rzeczywistych potrzeb oraz mozliwosci pracodawcy
w tym zakresie. Analiza powinna obejmowa¢ zbadanie zainteresowania ze strony pracow-
nikéw, zestawienie kotrzysci i kosztéw wdrozenia elastycznej formy, ustalenie mozliwosci
dzialania systeméw teleinformatycznych.

Stosujac si¢ do ogdlnych zalecen, w ramach projektu dokonano wyboru grupy kobiet
i mezezyzn, bedacych w trakcie urlopéw rodzicielskich lub wychowujacych dzieci do lat 7
oraz ich pracodawcéw. Na wspomnianej grupie przetestowano przez okres dwunastu mie-
sigey teleprace. Zostal opracowany kompleksowy program wdrazania telepracy w wybra-
nych podmiotach, obejmujacy przygotowanie zaréwno pracobiorcéw, jak i pracodawcow,
bezplatne wyposazenie w sprzet i narzedzia niezbedne do efektywnego wdrazania pracy na
odleglos¢. Yacznie w 14 podmiotach powstato 19 stanowisk dla telepracownikéw (13 ko-
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biet i 6 mezczyzn). Poczatkowo dokonano jasnego i czytelnego wyboru oséb, ktére mia-
lyby pracowaé¢ w formie telepracy, powstal projekt techniczny stanowiska, przeszkolono
pracownikéw w niezbednym zakresie, zainstalowano sprzet, oprogramowanie i tacza telein-
formatyczne (w zaleznosci od zgloszonych potrzeb i zajmowanego stanowiska pracy).

W ramach projektu zapewniona zostala obsluga techniczna, doradztwo prawne i za-
wodowe. W 2006 r. podpisano tréjstronne porozumienia (projekt — pracobiorca — praco-
daweca), gwarantujace wdrozenie telepracy. Caly proces byl monitorowany w celu zidentyfi-
kowania ewentualnych barier i ryzyka, a takze korzysci zwiazanych ze stosowaniem oma-
wianej elastycznej formy zatrudnienia.

Stanowiska pracy pracownikoéw objetych testowaniem byly dos¢ zréznicowane. Posréd
19 telepracownikéw ,,odnalezli si¢” w nowej roli: kierownicy réznych szczebli, ksiegowi,
specjalisci dzialu kadr i dziatu obslugi klienta oraz specjaliSci ds. administracyjnych, a takze:
planista produkcji, informatyk, asystentka zarzadu, inspektor, konstruktor, bibliotekarz od-
dzialu opracowania zbioréw, grafik komputerowy i dziennikarz. W trakcie testowania kilka
0s6b z grupy beneficjentéw awansowato na stanowiska kierownicze.

We wszystkich 19 przypadkach spodziewany efekt uelastycznienia stanowiska pracy
zostal osiagnicty. Zastosowanie telepracy w formie mieszanej, polegajacej na wykonywaniu
obowiazkéw zawodowych czgsciowo w domu, pozwolito na lepsze godzenie Zycia zawo-
dowego z zyciem rodzinnym (tabela 2).

TABELA 2. REZULTATY TESTOWANIA TELEPRACY WEDLUG OPINII PRACOBIORCOW
I PRACODAWCOW

Rezultaty ogdlne
—  lepsze godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym;
—  dobra wspotpraca w trakcie wdrazania pomiedzy pracownikiem a pracodawca;
—  brak jakichkolwiek problemdw organizacyjnych.
Dodatkowe korzysci wymienione przez Dodatkowe korzy$ci wymienione przez
telepracownikow pracodawcow
—  znaczna swoboda planowania czasu pracy; —  zadowolenie pracownikow;
—  wieksza samodzielnos¢ i efektywnosé; —  wieksza wydajnos¢;
—  wiecej czasu dla dzieci; —  zachowanie i zdobywanie wykwalifikowanego
—  zaangazowanie w wykonywanie obowigzkéw personelu;

domowych; —  podnoszenie kwalifikacji i doswiadczenia przez
—  wieksza satysfakcja z wykonywania zadan zleco- pracownikéw;

nych przez pracodawce; —  zacies$nienie wiezi z telepracownikami (wieksze
—  znaczny komfort psychiczny. zaufanie).

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W trakcie testowania nie napotkano znaczacych probleméw organizacyjnych, podkre-
§lajac jednoczesnie dobra wspolprace pomigdzy stronami stosunku pracy. Zastosowanie
telepracy pozytywnie zostalo ocenione zaréwno przez pracownikow, jak i pracodawcow.

Zatrudnienie w elastycznej formie powodowalo znaczne oszczednosci czasu, przezna-
czonego na dojazdy do pracy, wicksza samodzielno$¢ oraz wzrost efektywnosci pracobior-
c6éw. Dodatkowo telepracownicy podkreslali zwigkszenie czasu spedzanego z rodzing
i dzie¢mi, znaczng swobodg planowania czasu pracy i czasu wolnego. Komfort psychiczny
przetozyt si¢ na wigksza satysfakcje z wykonywania zadan zleconych przez pracodawce.
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»Meska” czesé telepracownikow bardziej zaangazowala si¢ w sprawowanie obowiazkéw
domowych.

Potwierdzeniem pozytywnych skutkéw stosowania telepracy sa nastepujace wypowie-
dzi pracownikow testujacych teleprace:

— ,,Telepraca to rozwiazanie stworzone z mysla o mnie (...). Czasami bywa ci¢zko
sprosta¢ wszystkim obowigzkom domowym i zawodowym. Ale dzigki temu, ze
pracuje w domu, swoje dziecko mam caly czas na oku” — méwi Wioletta, mtoda
mama i pracownica biblioteki. Przetozeni dodaja: ,,Wzrosta efektywno$¢ i zado-
wolenie pracownicy, wida¢ wicksza motywacje¢ do pracy i zaangazowanie”;

— ,,Telepraca swietnie si¢ sprawdza — méowi Marcin, specjalista w firmie consultingo-
wej — umozliwia mi wigksza samodzielnos¢ i lepsza efektywnos$é w wypetnianiu
obowiazkéw zawodowych”. Jednoczesnie podkresla, ze ,,zmywa, sprzata, zajmuje
si¢ dzieckiem”. W opinii wlasciciela firmy ,,korzysci sa obustronne. Zwigksza si¢
komfort pracy i zadowolenie pracownika; lepsze wykorzystanie czasu pracy prze-
ktada si¢ na jego wydajnos¢”.

Pracodawcy zauwazyli zadowolenie, wigksza wydajnos¢ oraz dobrze i rzetelnie wyko-
nywang prace swoich podwladnych. W kilku przypadkach zastosowanie telepracy umozli-
wilo zachowanie i zdobywanie wykwalifikowanego personelu. Wdrozenie elastycznej formy
podniosto kwalifikacje i dos§wiadczenie pracownikéw. Podstawa dobrych relacji byto zacie-
$nienie wiezi pracodawcow z telepracownikami i wzrost zaufania. Bardzo istotne okazaly
si¢ odpowiednie cechy 1 preferencje pracownikéw, ktorzy testowali teleprace w praktyce:
dyscyplina, motywacja, kreatywnos¢, stabilno$¢ emocjonalna, racjonalnos¢ myslenia itp.

Wszystkie trudnosci i problemy techniczno-organizacyjne, ktére sporadycznie wyste-
powaly, rozwigzywane byly na biezaco przez pracownikoéw Biura Projektu i Punkt Porad.
Mniejszy kontakt telepracownikéw z innymi wspoétpracownikami rekompensowany byt
zwigkszonym czasem spedzanym z dzie¢mi i rodzina.

3. EFEKTY TESTOWANIA ELASTYCZNYCH FORM CZASU PRACY

W wyniku przeprowadzonych badan wyodrebniono 20 podmiotéow, w ktérych odbyty
si¢ wewnetrzne audyty systemu pracy. Dzigki temu wskazane zostaly stanowiska, na kto-
rych mozliwe bylo zastosowanie pozostalych elastycznych form pracy. Wybrano 28 stano-
wisk, na ktérych testowano przez okres dwunastu miesi¢ey zastosowanie elastycznych form
czasu pracy, a mianowicie: indywidualnego rozkladu czasu pracy i zadaniowego czasu
pracy. Podobnie jak w przypadku telepracy, podpisane zostato tréjstronne porozumienie
pomiedzy Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialymstoku, jako tealizatorem projektu, a praco-
biorca i pracodawca. Zapewniona zostala pomoc organizacyjna, prawna oraz doradztwo
zawodowe. Beneficjenci oraz ich pracodawcy mogli uczestniczy¢ w licznych seminariach
poswigconych stosowaniu elastycznych form pracy w praktyce.

Na pisemny wniosek pracownikdw, wybrani pracodawcy ustalili indywidualny rozklad
czasu pracy. Najczesciej polegalo to na ustaleniu innych godzin rozpoczynania i koficzenia
pracy, co nie zmniejszylo tygodniowego wymiaru czasu pracy.

W przypadku drugiej elastycznej formy czasu pracy pracownicy mieli wyznaczone za-
dania do wykonania w ramach okreslonego czasu (np. dnia, tygodnia czy miesiaca). Czas
niezbedny do realizacji powierzonych zadan pracodawca ustalal w porozumieniu z pracow-
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nikiem. Zadaniowy czas pracy zostal wprowadzony, poniewaz w wielu wypadkach utrud-
nione jest precyzyjne okreslenie momentu rozpoczynania i zakoniczenia pracy, czgsto nie-
mozliwa jest kontrola czasu faktycznie poswigconego wykonywaniu pracy oraz moze by¢
ona wykonywana poza normalnym rytmem funkcjonowania przedsi¢biorstwa.

Wsréd testujacych wyzej wymienione elastyczne formy czasu pracy znalezli sig: ksig-
gowi, kierownicy réznych jednostek organizacyjnych, inspektorzy i komisarze skarbowi,
przedstawiciele handlowi i analityk biznesowy.

Testowanie zadaniowego czasu pracy oraz indywidualnego rozkladu czasu pracy, jako
rozwigzan przyjaznych rodzinie, ulatwiajacych godzenie obowiazkéw zawodowych z ro-
dzinnymi, przyniosto pozytywne rezultaty, co zostalo dostrzezone zaréwno przez pracow-
nikéw, jak i ich pracodawcow (tabela 3).

TABELA 3. REZULTATY TESTOWANIA POZOSTALYCH ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENTA WEDEUG PRACOBIORCOW I PRACODAWCOW

Rezultaty ogdlne

— lepsze godzenie zycia zawodowego z rodzinnym;
—  dobra wspotpraca w trakcie wdrazania pomiedzy pracownikiem a pracodawcg;
—  mozliwosé kontynuacji w elastycznej formie.

Dodatkowe korzysci wymienione przez Dodatkowe korzysci wymienione przez
pracobiorcéw pracodawcéw

—  znaczna satysfakcja i zadowolenie pracownikéw;

— rozliczanie za wykonane zadania a nie
przepracowany czas;

—  wieksza wydajnos¢;

— wydtuzenie godzin pracy urzedu i lepsza dostep-
nos¢ dla petentdw.

—  stabilizacja i wiekszy komfort psychiczny;

—  wiecej czasu dla rodziny;

—  wieksza elastycznos$é w zakresie podejmowa-
nych decyzji i planowania czasu pracy;

—  wieksza satysfakcja w pracy.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Pracownicy podkreslali znaczna efektywnos$¢ w zarzadzaniu powierzonymi zadaniami
oraz mozliwos¢ zwickszenia spedzanego czasu z dzie¢mi i rodzina. Zatrudnienie w nowych
systemach umozliwilo wickszg elastycznosé w zakresie podejmowanych decyzji oraz istotny
komfort w organizowaniu czasu pracy i czasu wolnego.

Dodatkowe korzysci, najczesciej wymieniane przez pracodawcow, to: znaczna satysfakcja
i zadowolenie pracownikow oraz wigksza wydajnos¢. Zastosowanie zadaniowego czasu
pracy jest o tyle wygodniejsze i zasadne, ze pracownik rozliczany byt z osiagnictego efektu,
a nie z przepracowanych godzin. Indywidualny rozklad czasu pracy (m.in. 16 pracownikéw
urzedu skarbowego) doprowadzil do wydluzenia godzin pracy urzedu i zwigkszenia do-
stepnosci dla petentow.

Oto wypowiedZ jednego z naszych pracodawcow: ,,Szesnastu pracownikow Urzedu
Skarbowego testuje indywidualny rozklad czasu pracy. Pracownicy odczuwaja stabilizacje,
z poczuciem wigkszego komfortu, bez troski o obowiazki rodzinne realizuja zadania
w pracy. Zastosowanie elastycznych rozwiazan satysfakcjonuje nie tylko pracownikow
i pracodawce, ale réwniez jest korzystne dla petentdw, z uwagi na wydluzenie godziny
pracy urzedu”.
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4. PODSUMOWANIE

Zastosowanie elastycznych form pracy okazalo si¢ doskonalym narzedziem godzenia
zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. W trakcie testowania telestanowisk oraz stanowisk
opartych o elastyczny czas pracy stale udoskonalany byt kompleksowy, modelowy system
wdrazania elastycznych form pracy. ,,Elastyczni” pracownicy i ich pracodawcy poddawani
byli monitoringowi (wywiady kwartalne, pélroczne i konficowe) celem zbadania przebiegu
pracy na uelastycznionych stanowiskach.

W zdecydowanej wigkszosci przypadkéw zadowolenie i wymierne korzysci dla pra-

cownik6éw i pracodawcéw skutkowaly checia kontynuacji pracy w nowych systemach (ry-
sunek 1).

Telepraca Pozostale elastyczne
Ni formy pracy
1] .

: Nie;

0 il
Tak;

) Tak;

79,0% 75.0%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

RYSUNEK 1. DEKLARACJA KONTYNUACJI ZATRUDNIENIA W ELASTYCZNE] FORMIE

W kilku przypadkach zaniechanie zastosowania telepracy zwigqzane jest ze zmiana pra-
codawcy oraz deklaracja zalozenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej przez telepracownika.
Pozostali pracownicy podpisali juz stosowne umowy o teleprace (w $wietle nowych obo-
wiazujacych przepiséw) albo trwaja pertraktacje pomiedzy stronami (pracodawca, zwigzki
zawodowe, kadry, pracownicy). Kilku testujacych ,,pozostale elastyczne formy” takze
zmienito miejsce zatrudnienia — stad 25% nie bedzie kontynuowac elastycznej formy pracy.

Optymistyczny wydaje si¢ fakt zwigzany z realng mozliwoscia rozszerzania telepracy
iinnych form uelastyczniajacych stanowiska pracy na innych pracownikéw, w zaleznosci od
biezacych 1 przyszlych potrzeb zainteresowanych stron. Z uwagi na specyfike dzialalnosci
niektérych podmiotéw gospodarczych, zajmowanych stanowisk pracy oraz predyspozycji
osobistych i sytuacji rodzinnej pracownikéw, bardzo wskazane sa rozwigzania elastyczne
w kwestii wykonywania pracy.
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PRAKTYCZNE DOSWIADCZENIA W ZAKRESIE
ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA W PRZYPADKU
OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

1. OCHRONA ZWIAZKOWA PRACOWNIKOW ZATRUDNIONYCH
ELASTYCZNIE

Rozwazania na temat elastycznosci oraz stabilno$ci zatrudnienia powinny mie¢ cha-
rakter wieloplaszczyznowy i obejmowac swoim zakresem zaréwno instrumenty makroeko-
nomiczne, jak i instrumenty polityki spotecznej.

Liberalizacji stosunkéw pracy przeciwstawia si¢ postulat niezbednej ochrony, w réz-
nych formach prawnych, $wiadczacym prace. Pojawia si¢ tendencja do humanizowania
pracy, dostosowania jej do potrzeb pracownika, wynikajacych z jego sytuacji osobistej lub
rodzinnej. Procesy te coraz bardziej maja wplyw na ksztaltowanie swiadomosci pracodaw-
cow 1 konkurencyjnosé firm.

Stosowane obecnie w polskim prawie pracy bariery, chroniace pracownikéow przed
nadmierng niepewnoscia zatrudnienia, s niewystarczajace. Konsekwencjg takiego stanu
rzeczy jest dynamiczny rozwdj nowych form wykonywania pracy (takich, jak: atypowe
umowy O prace).

Elastyczne formy zatrudnienia stymuluja wzrost gospodarczy, z oczywistych wzgle-
déw dotycza $wiata pracy, oddziatuja dodatnio lub ujemnie na Zycie rodzinne i sa waznym
przedmiotem dialogu spolecznego. Nalezy nie tyle przeciwdziala¢ ich rozwojowi, lecz za-
pewni¢ efektywniejsza ochroneg pracownikow przed ujemnymi skutkami stosowania tych
form.

W regulacji wspolnotowej elastycznych form zatrudnienia wskazuje si¢ na rolg rad pra-
cowniczych i zwiazkéw zawodowych. Ich udzial polega na uczestnictwie przy wprowadza-
niu elastycznych form zatrudnienia w danym zakladzie pracy, ochronie pracownikéw przed
dyskryminacja i na czuwaniu, aby istniala swoboda przeptywu od form typowych do niety-
powych i odwrotnie.

NSZZ ,Solidarnos¢” stoi na stanowisku, ze gléwna podstawa wykonywania pracy za-
leznej powinna by¢ nadal umowa o prace na czas nie okreslony, gwarantujaca zachowanie
tzw. powszechnej ochrony trwalosci stosunku pracy.

W Polsce regulacja ukladowa przy zastosowaniu instrumentéw zbiorowego prawa

pracy utracita — niestety — znamiona trwalosci. W coraz wickszej mierze cigzar regulaciji wa-
runkéw pracy i placy zostal przeniesiony na regulaminy wynagradzania, bedace w swej isto-

* Ewa Samonek — NSZZ ,,Solidarno$¢” — Region Mazowsze, Polski Zwiazek Niewidomych
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cie aktami jednostronnymi pracodawcy. Wedlug J. Wratnego pracownikom elastycznym
nalezy zapewni¢ pelni¢ praw w obrebie zbiorowego prawa pracy, w tym pelni¢ praw zwigz-
kowych, a zmiany prawne powinny umozliwia¢ pracownikom zatrudnionym w formach
mniej stabilnych, wykonujacym prace w izolacji i rozproszeniu, pracownikom tymczaso-
wym, zatrudnionym w nietradycyjnym segmencie rynku pracy, przystgpowanie do zakla-
dowych organizacji zwiazkowych, dziatajacych u pracodawcy. Duze znaczenie ma atmos-
fera otwartosci i solidarnosci.

2. ELASTYCZNE ZATRUDNIENIE W PRZYPADKU OSOB
NIEPEENOSPRAWNYCH

Formy nietypowe zatrudnienia mogg przyczyniac si¢ do aktywizacji zawodowej grup
spotfecznych o mniejszych szansach na rynku pracy, a do takich naleza osoby z orzeczona
niepelnosprawnoscia.

Nietypowe formy pracy, w sytuacji zawodowej tych oséb stosowane gléwnie w zakla-
dach pracy chronionej, obecnie coraz czgsciej wprowadzane sa przy zatrudnianiu osob nie-
pelnosprawnych na otwartym rynku pracy.

W niniejszym opracowaniu postuzono si¢ przykladami, w ktérych przy jednoczesnym
wystepowaniu dbalosci pracodawcy o interesy firmy zostaly réwniez uwzglednione: ochrona
interesow pracownikéw i stabilizacja ich zatrudnienia.

Dla 0s6b z orzeczona niepelnosprawnoscia szansa zatrudnienia na otwartym rynku
pracy, przy jednoczesnym realizowaniu rehabilitacji zawodowej, moze by¢ system pracy
zdalnej, jaka stanowi telepraca.

Znikaja w tym przypadku ograniczenia zwigqzane z przestrzenia i czasem, a praca moze
by¢ organizowana w miejscu przyjaznym dla osoby niepetnosprawnej. Niektorzy zaliczaja
do telepracownikéw réwniez pracownikow firm teleuslugowych, ktére wykonuja jakies
»posrednie” prace dla firm. Czasami s to jednostki, ktérych praca nie jest bezposrednio
zwigzana z profilem danej firmy, np. firmy sekretarskie, zarzadzajace, projektowe.

Na stanowiskach telepracownikéw, przy spotykanych rodzajach schorzeni ogdlnego
stanu zdrowia, choréb metabolicznych, ukladu krazenia i oddechowego, tworzenie stano-
wisk powinno odbywac si¢ na ogdlnych zasadach z przestrzeganiem norm i przepiséw
prawnych.

Natomiast niepetnosprawni telepracownicy z dysfunkcja narzadu ruchu czy wzroku
wymagaja szczegolnego przystosowania i wyposazenia ich stanowisk pracy. Istotne sa, jak
stwierdza A. Najmiec, psychospoleczne i organizacyjne uwarunkowania w zatrudnieniu
0s6b niepelnosprawnych na stanowiskach telepracownikow.

Badania prowadzone przez dr nauk med. Bozen¢ Kurkus-Rozowska z Padstwowego
Instytutu Badawczego nie potwierdzily sugestii o spolecznej izolacji niepelnosprawnych
telepracownikéw, a kontakty spoteczne, zdaniem autorki, pozostaja na tym samym pozio-
mie albo nawet rozwijaja si¢ w wigkszym zakresie niz przed podjeciem pracy.

Pracownicy ci wsparcia spolecznego doznaja gléwnie ze strony rodziny, ale tez ze
strony pracodawcow, zas najmniej ze strony wspotpracownikow.

W tego rodzaju formie zatrudnienia, jakim jest telepraca, rehabilitacji spotecznej upa-
truja przede wszystkim osoby ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci.
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Telepraca jest postrzegana jako ucieczka od bezrobocia i mozliwos$¢ podjecia pracy
zawodowej czy kontynuowania zatrudnienia, dorobienia finansowego do niskiego czgsto
$wiadczenia rentowego, niezaleznosci ekonomicznej.

W konsekwencji stwarza to mozliwo$¢ rehabilitacji medycznej przez siebie oplacanej,
a wigc poprawy stanu zdrowia i usprawnienia.

Na stanowiskach telepracownikéw docenia si¢ mozliwo$¢ samodzielnego ksztattowa-
nia warunkéw pracy. Zdaniem ankietowanych, w przytaczanych badaniach, telepraca po-
zwala na poglebianie do$wiadczen zawodowych i zdobywanie wiedzy, sprzyja kontaktom
spotecznym, dajac poczucie przydatnosci, a tym samym dowarto$ciowania, daje tez osobie
niepelnosprawnej poczucie bezpieczenstwa ekonomicznego i satysfakcji zyciowe;.

Rynek ustug teleinformatycznych stawia pracownikom wysokie wymagania dotyczace
kwalifikacji, wiedzy merytorycznej i umiejetnosci postugiwania sic komputerem i oprogra-
mowaniem. Funkcjonuje juz opinia, Ze telepracownik powinien by¢ osobg samodzielna,
zdyscyplinowana, efektywnie komunikujaca si¢ z pracodawca i wspotpracownikami oraz
potrafiaca pracowac bez nadzoru.

3. PRZYKLADY ZATRUDNIENIA OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH
Z ZASTOSOWANIEM ELASTYCZNYCH FORM

Najwicksza aktywnoscia w popularyzacji telepracy wykazuja si¢ organizacje pozarza-
dowe. Szanse wykorzystania telepracy w zatrudnieniu oséb niepetnosprawnych dostrzegla
jako pierwsza ,,Fundacja Pomocy Matematykom i Fizykom Niesprawnym Ruchowo”.

W nalezacym do fundacji komputerowym laboratorium kawiarenka internetowa inte-
gruje osoby juz przygotowane do telepracy i podejmujacych ja, a takze przygotowujacych
do takich form zatrudnienia nastepnych podopiecznych fundaciji.

Dla oséb z dysfunkcja wzroku, niewidomych i stabowidzacych prowadzona forma te-
lepracy sa telecentra w siedzibie firmy i tworzenie dziatéw telemarketingu. Niezaleznie od
powstawania takich dzialéw, organizowane sa dla 0séb z niepelnosprawnoscia wzroku
takze indywidualne stanowiska w domu, §wiadczenia pracy dla firm geograficznie odleglych
od miejsca zamieszkania pracownika.

Przykladem prowadzenia telemarketingu w siedzibie firmy moga by¢ zaklady pracy
chronionej: Spotdzielnia ,,Sansel” w Krakowie i Spéldzielnia Rekodzieta Artystycznego
»INowa Praca Niewidomych” w Warszawie.

Dzial telemarketingu w wymienionej Spotdzielni Rekodzieta Artystycznego dysponuje
siedmioma stanowiskami pracy, zatrudniajac 21 oséb ze znacznym i umiarkowanym stop-
niem niepetnosprawnosci wzroku.

Poszczegdlne stanowiska pracy wyposazone sa w sprz¢t komputerowy ze specjali-
stycznym oprogramowaniem dla niewidomych — udZwickowienie komputera poprzez
mowe syntetyczna czy program dla stabowidzacych — powickszajacy obraz na monitorze
komputera, takze dostep do Internetu, telefon, stuchawki.

Dzial telemarketingu wykonuje ustugi rynkowe takie, jak: obstuga infolinii Agencji Re-
strukturalizacji i Modernizacji Rolnictwa czy prowadzenie badan przy rekrutacji pracowni-
kéw dla duzych firm okreslonych branzy.
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Praca odbywa si¢ przez 7 dni w tygodniu w systemie dwuzmianowym. Przy przyjetej
elastycznej organizacji pracy, dyzur w sobotg czy niedzielg wypada pracownikowi tylko raz
W miesigcu.

Nalezy w tym przypadku wskaza¢ na ruchomos$¢ czasu pracy, bezposredni kontakt
pracownika z pracodawcg i wspotpracownikami oraz zakladem pracy.

Warto wskazaé, ze organizowanie w tym przypadku telepracy w siedzibie firmy powo-
duje dla pracodawcy istotne oszczednosci. Ilos¢ stanowisk pracy, wyposazonych w specjali-
styczny drogi sprzet komputerowy, jest trzykrotnie w tym przypadku mniejsza w stosunku
do zatrudnionych telepracownikéw. Natomiast zaopatrzenie kazdego z telepracownikéw
w domu w wymieniony sprzet komputerowy znacznie zwigkszyloby koszty pracodawcy.

Przykladem pracy mobilnej moze by¢ firma komputerowa ,,Altix” i istniejaca razem
Fundacja ,,Szansa”, zaopatrujaca osoby z dysfunkcja wzroku w sprzet komputerowy i spe-
cjalistyczne oprogramowania, rowniez zatrudniajac na stanowiskach informatykéw i pro-
gramistow osoby niepelnosprawne.

Firma ta zajmuje si¢ organizowaniem w calym kraju prezentacji, sprzedaza i serwiso-
waniem specjalistycznego sprzetu komputerowego oraz szkoleniami zaréwno dla uzytkow-
nikéw komputeréw, jak i nauczycieli niewidomych czy stabowidzacych uczniéw.

Praca odbywa si¢ czesto w miejscu przebywania klienta, na odlegtosé z firma. Jednak
wystepuje rowniez bezposredni kontakt z firma i praca w jej siedzibie; pojawia si¢ takze ko-
nieczno$¢ elastycznej organizacji i elastycznego czasu pracy.

7 pewnymi formami elastycznej organizacji czy elastycznego czasu pracy spotykamy
si¢ w Bibliotece Centralnej Polskiego Zwigzku Niewidomych. Dziatalnosé tej placowki trzy
dni w tygodniu odbywa si¢ w systemie pracy dwuzmianowej a dwa razy w tygodniu w sys-
temie jednozmianowym. Ponad 60% zalogi stanowia osoby niewidome, gléwnie ze stop-
niem niepelnosprawnosci znacznym i umiarkowanym. Praktykowane umowy o prace sa na
czas nie okreslony, gdyz wyspecjalizowany personel stanowi o poziomie obstugi czytelni-
kow w przewazajacej ilosci majacych takze problemy wzroku, tworzac pozytywny wizeru-
nek jedynej w kraju takiej placéwki. Pracownicy zatrudnieni sa w réznym, w zaleznosci od
zyciowej sytuacji, wymiarze godzin czasu pracy — od pelnego do 0,5 czy 0,7 etatu. Osoby te
rozpoczynaja 1 koficza prace o réznych godzinach oraz pracuja w niektdre dni tygodnia czy
miesiaca, stosowany jest takze ruchomy czas pracy w przypadku niektérych pracownikow.
Istnieje praktyka wzajemnego zastgpowania si¢ w czynno$ciach zawodowych podczas nie-
obecnosci pracownika. Daje to mozliwos¢ elastycznego korzystania z dodatkowych dni
wolnych od pracy 1 odpracowywania przy systemie dwuzmianowym, nieobecnosci z przy-
czyn niezaleznych od pracownika.

W innych zaktadach, zatrudniajacych pracownikéw z réznego rodzaju niepetnospraw-
no$ciami, jak firma ,,Hoopf”, ktéra organizuje prace ankieteréw zbierajacych informacje
o produktach w réznych obiektach handlowych, opracowywanie dokumentéw nastepuje
w domu a jeden dzien w tygodniu ankieter kontaktuje si¢ bezposrednio z pracodawca w sie-
dzibie firmy.

Interesujaca wydawaé si¢ moze dziatalno$¢ spoétdzielni socjalnej i Fundacji ,,Antido-
tum”. Organizowanie poprzez Internet szkolen z zakresu prowadzenia wlasnej dziatalnosci
gospodarczej stanowito pomoc dla 0séb niepetnosprawnych, podejmujacych samozatrud-
nienie. W ramach spétdzielni utworzony zostal gabinet masazu leczniczego oraz osiedlowy
»kacik zabawy”. W tym ostatnim rodzice nawzajem wyreczajac si¢ lub zatrudnione specjal-
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nie w tym celu osoby mogly sprawowac opieke nad dzie¢mi powierzanymi na czas nie-
obecnosci rodzica.

Nieco odmienna jest sytuacja pracownikéw samozatrudniajacych si¢ i prowadzacych
wlasna dziatalnos¢ gospodarcza. W przypadku oséb z dysfunkcja wzroku w takim charak-
terze najczgsciej znajduja zatrudnienie osoby tworzace gabinety fizjoterapii i masazu leczni-
czego.

W systemie zatrudnienia chronionego istnieje szczegdlna dbalosé o stabilizacje za-
trudnienia oséb niepetnosprawnych.

Dobowy — 7-godzinny czy tygodniowy — 35-godzinny czas pracy dla znacznego i umiar-
kowanego stopnia niepetnosprawnosci wynika z Ustawy o rehabilitacji spotecznej i zawo-
dowej oraz zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych.

Innym przykladem nietypowych form zatrudnienia, swiadczenia pracy nie przez, lecz
na rzecz oséb niepelnosprawnych jest Centrum Asystenta Osoby Niepelnosprawnej, ist-
niejacy przy Urzedzie Miasta Stotecznego Warszawy.

Dziatalnos¢ centrum polega na $wiadczeniu pomocy osobom niepetnosprawnym w prze-
mieszczaniu si¢ po miescie, docieraniu do obiektéw handlowych i ustugowych, placéwek
medycznych, o§wiatowych, obiektéw kultury. Asystenci pomoga wyj$¢ po zakupy, na spa-
cer, zwiedzi¢ Warszawe, dojecha¢ do pracy lub na rehabilitacje, zatatwi¢ sprawy w urzedzie
itp.

Merytorycznie przygotowani do tego rodzaju pracy zawodowej asystenci, zatrudniani
na czas okreslony lub umowe zlecenie, raz w tygodniu kontaktuja si¢ osobiscie z koordyna-
torami ich pracy w centrali, dodatkowo majac mozliwo$¢ whasnych zajeé z psychologiem.
Zlecenia pracy dla poszczegélnych asystentéw odbywaja si¢ telefonicznie. Ustugi swiad-
czone sa przez 7 dni w tygodniu w godzinach 8.00-22.00. Celem przedsiewzigcia jest akty-
wizacja spoleczna oséb niepetnosprawnych. Program przeznaczony jest dla oséb petnolet-
nich, przebywajacych na terenie miasta stolecznego Warszawy. Asystenta mozna zaméwic
od poniedziatku do piatku. Moze on pomdc w:

— dojezdzie do wybranego miejsca (np. praca, rehabilitacja, szkola, kosciél, pla-

coéwka rehabilitacyjna);

— zalatwieniu spraw urzedowych i innych codziennych (zakupy, wizyta u lekarza);

— korzystaniu z dobr kultury, rekreacii, sportu;

— czynnosciach pielegnacyjnych, jezeli wymaga tego udzial w zyciu spolecznym;

— komunikowaniu sie z otoczeniem.

4. PODSUMOWANIE

Wprowadzanie elastycznych form pracy jest nieuniknione i w réznym zakresie ma
takze zastosowanie przy zatrudnieniu oséb niepelnosprawnych zaréwno na otwartym, jak
i chronionym rynku pracy. W przedstawionych przykladach starano si¢ zwraca¢ uwage na
aspekty nie tylko rehabilitacji zawodowej, ale takze rehabilitacji spolecznej 0séb niepetno-
sprawnych.

Korzystano z wlasnego doswiadczenia zawodowego oraz dzialalnosci w organizacji
NSZZ ,Solidarno$¢”, pracujac wéréd oséb niewidomych oraz oséb z innymi niepetno-
sprawnosciami.
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Warto zauwazy¢, ze wprowadzenie rozwazanych zmian, idacych zaréwno w kierunku
uelastycznienia prawa pracy, jak i w kierunku ustabilizowania stosunkéw pracy, nie jest
w Polsce mozliwe przy zastosowaniu instrumentéw zbiorowego prawa pracy (np. w drodze
ukladéw zbiorowych pracy). Podjeta w Polsce w 1994 1. préba zmiany modelu prawa pracy
z ustawowego na ukladowy nie osiggneta oczekiwanych przez nas rezultatéw. Pracodawcy
i otganizacje pracodawcéw niechetnie zawieraly uktady, majac $wiadomosé, ze ,,uwolnienie
si¢” od ustanowionych w ukladzie warunkéw pracy i ptacy bedzie moglo nastapic¢ jedynie
za zgoda organizacji zwiazkowych, np. poprzez zawarcie nowego ukladu. Wyrok Trybu-
nalu Konstytucyjnego z 2002 r., ktérego skutkiem stato si¢ wprowadzenie swobody wypo-
wiadania uktadéw zbiorowych pracy spowodowal, ze wielu pracodawcow skorzystato
z mozliwosci uwolnienia si¢ od krepujacych ich standardéw zatrudnienia, a regulacja ukta-
dowa utracila — niestety — znamiona trwatosci. W coraz wickszej mierze cig¢zar regulacji wa-
runkow pracy i placy zostal przeniesiony na regulaminy wynagradzania, bedace w swej isto-
cie aktami jednostronnymi pracodawcy.

Na koniec — cytujac opiniowany dokument — warto podkresli¢, ze ,,zintegrowane wy-
tyczne dla wzrostu i zatrudnienia podkreslaja potrzebe przyjecia prawa pracy promujacego
elastycznos§é potaczong z bezpieczedstwem zatrudnienia i zmniejszania segmentacji rynku
pracy”.

Ekspansja nowych form pracy nietypowej nastapita wraz z przeksztalceniami gospo-
darczymi w krajach rozwijajacych sig, zaostrzajacymi si¢ wymogami konkurencji i rozwojem
sektora ustug, zwiazanymi z globalizacja gospodarki.
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PRACA TYMCZASOWA W OPINIACH BEZROBOTNYCH.
STUDIUM PRZYPADKU WOJEWODZTWA
PODKARPACKIEGO!

1. WPROWADZENIE

Partnerstwo ,,Czas na prace — praca na czas” powstalo w ramach Inicjatywy Wspol-
notowej EQUAL, finansowanej przez Europejski Fundusz Spoteczny. Projekt mial cha-
rakter regionalny. Gléwnymi jego adresatami byli bezrobotni, kt6rzy pochodza z grup zagro-
zonych wykluczeniem spotecznym, a mianowicie: osoby mtode, w wicku powyzej 45 lat,
oraz kobiety. Ich aktywizacja zawodowa na obszarze badanego wojewddztwa byta dotych-
czas problemem niezwykle trudnym do rozwiazania, przede wszystkim ze wzgledu na nikla
mozliwos¢ dopasowania ich umiejetnoéci do oferowanych przez pracodawcdw miejsc pracy.
Moglismy mie¢ zatem do czynienia, wlasnie w odniesieniu do tych grup bezrobotnych,
z praktykami dyskryminacyjnymi, przyczyniajacymi si¢ do utrwalenia nieckorzystnej dla nich
sytuacji na regionalnym rynku pracy.

Dlatego tez w projekcie podjeto starania majace na celu wypracowanie dla tych wlasnie
kategorii beneficjentéw szczegdlnych sposobow postepowania, ukierunkowanych na pod-
wyzszenie ich pozycji konkurencyjnej na rynku pracy. Gléwna metoda, ktéra ma temu po-
stuzy¢ jest jedna z elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, za jaka uznano prace
tymczasowa.

W zwiazku z powyzszym, strategia Partnerstwa ,,Czas na prace — praca na czas” zakla-
data wypracowanie skutecznego modelu budowania $wiadomosci korzysci, zaréwno po
stronie pracodawcow, jak i potencjalnych pracobiorcéw, wynikajacych z wykorzystania
pracy tymczasowej jako czynnika aktywizacji zawodowej bezrobotnych oraz podstawowe;j
determinanty dopasowania kwalifikacji zasobéw pracy do potrzeb wolnych stanowisk pracy,
zglaszanych przez pracodawcéw. W ten sposéb dzialania projektu powinny si¢ przyczynic
do wyréwnywania strukturalnych niedopasowan miedzy popytem na prace i podaza pracy,
wystepujacych na regionalnym rynku pracy.

Istotng rol¢ w analizie oceny mozliwosci stosowania pracy tymczasowej odgrywaja
oczekiwania zaréwno populacji bezrobotnych, jak i wlascicieli oraz menedzeréw firm,
w zakresie preferowanych zawodow i kierunkéw ksztalcenia. Identyfikacja podstawowych
obszaréw zbieznosci powinna zatem umozliwi¢ wigksze dopasowanie preferenciji oséb po-
szukujacych pracy i pracodawcéw, a tym samym wplynaé¢ na zadowolenie uczestnikéw,

* Dr Halina Sobocka-Szczapa — Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Oddzial w Y.odzi

! Niniejsza publikacja powstala w oparciu o przeprowadzone badania w ramach projektu IW
EQUAL ,,Czas na prace — praca na czas” (Sobocka-Szczapa, red. 2000).
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przejawiajace si¢ w zwickszeniu aprobaty dla dzialan projektu przez pozytywne postrzega-
nie jego potencjalnych efektéw. Nalezaloby jednoczesnie podkreslié, ze tego rodzaju podej-
$cie ma charakter innowacyjny, przede wszystkim z uwagi na niewielka, cho¢ stale rosnaca,
popularno$¢ zatrudnienia tymczasowego, stosowanego jednak wylacznie w odniesieniu do
0s6b aktywnych zawodowo.

W pierwszym etapie projektu, trwajacym od lipca 2005 do listopada 2006 r., Instytut
Pracy i Spraw Socjalnych przeprowadzil badania, majace na celu:

— zweryfikowanie struktury oraz poziomu aktywnosci edukacyjnej bezrobotnych;

— oceng stosowalnosci na obszarze wojewddztwa podkarpackiego elastycznej formy

zatrudnienia, jaka jest praca tymczasowa,

— okreslenie stanowisk pracy (wymaganych umiejetnosci), ktére moglyby w dalszych

dziataniach projektu stanowic¢ przedmiot standaryzacji i certyfikacji.

Rozpoznano réwniez gtéwne bariery, przyczyniajace si¢ do niskiej konkurencyjnosci
bezrobotnych z grup zagrozonych wykluczeniem spolecznym oraz wplywajace na nie-
wielkg — jak dotychczas — stosowalno$é pracy tymczasowej. Wyniki tych badad postuzyty
w dalszych etapach projektu do doboru jego uczestnikéw, opracowania struktury i progra-
mow szkolen oraz wyznaczenia standardéw kwalifikacyjnych na okreslone stanowiska
pracy.

Prezentowane opracowanie poswigcone zostalo opisowi postaw 0séb poszukujacych
pracy wobec mozliwosci ich aktywizacji zawodowej w formie zatrudnienia tymczasowego.
Jest wynikiem badan przeprowadzonych wsrdd reprezentatywnej grupy respondentow
i stwarza przestanki dla oceny barier oraz czynnikéw sprzyjajacych podejmowaniu tego ro-
dzaju pracy.

2. CECHY CHARAKTERYSTYCZNE RYNKU PRACY WOJEWODZTWA
PODKARPACKIEGO

Wojewodztwo podkarpackie polozone jest w poludniowo-wschodniej czgsci Polski.
Powstalo na mocy reformy samorzadowej pafstwa w wyniku polaczenia bylych woje-
wodztw: rzeszowskiego, przemyskiego, kros$niefiskiego oraz czgsciowo tarnobrzeskiego
i tarnowskiego. Jego powierzchnia, po zmianach terytorialnych w 1999 r., wynosi prawie 18
tys. km?, co daje mu 11 pozycje wsréd wszystkich wojewddztw. Powierzchnia wojewddz-
twa podkarpackiego to 5,7% powierzchni catego kraju. W wojewddztwie zlokalizowanych
jest — zgodnie z podzialem administracyjnym — 25 powiatéw, w tym 4 miasta na prawach
powiatu: Rzeszéw, Krosno, Przemysl i Tarnobrzeg. Jednoczesnie w ramach powiatéw
funkcjonuje 160 gmin, w tym 16 o charakterze miejskim. Ogéltem w wojewddztwie zlokali-
zowanych jest 45 miast, 2163 miejscowosci wiejskie, 1497 miejscowosci wiejskich oraz 666
miejscowosci o innych wlasciwosciach administracyjnych.

Wojewodztwo podkarpackie podzielone jest na dwa podregiony: rzeszowsko-tarno-
brzeski oraz krosniefisko-przemyski, rézniace si¢ w sposob zasadniczy potencjatem gospo-
darczym (rysunek 1).
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™ PODKARPACKIE BIURO PLANOWANIA PRZESTRZENNEGO
RZESZOW, 2004 r.

Zrédlo: (Podkarpacki Urzad Wojewédzki. ).
RYSUNEK 1. WOJEWODZTWO PODKARPACKIE

Rynek pracy analizowanego wojewodztwa charakteryzuje si¢ pewnymi specyficznymi
cechami. Od strony podazowej sa to:

— wysoki udzial oséb poszukujacych pracy, reprezentujacych niski poziom kwalifikacji;

— wysoki udzial oséb diugotrwale bezrobotnych;

— wysoki odsetek bezrobotnych, pochodzacych z terenéw wiejskich;

— poréwnywalnie wysoki udzial kobiet wsréd bezrobotnych oraz

— poréwnywalnie wysoki odsetek mlodziezy poszukujacej pracy.

Natomiast od strony popytowej cechami charakterystycznymi tego rynku sa:

— na lokalnych rynkach pracy wystepuje duze zapotrzebowanie na nisko kwalifiko-
wana site robocza;

— rynek pracy wojewddztwa podkarpackiego jest bardzo zréznicowany pod wzgle-
dem przestrzennym, co jednak nie wplywa na zréznicowanie jego oceny;

— zbyt malo pojawia si¢ na lokalnych rynkach pracy ofert pracy, ktére dotycza zawo-
déw nowoczesnych;

— na lokalnych rynkach pracy pojawia si¢ duzo ofert pracy zwiazanych z obstuga
administracyjno-biurows przedsigbiorstw;

— wystepuje kompletny brak ofert pracy dla oséb mogacych wspomaga¢ dzialania
prowadzone na lokalnych rynkach pracy;
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— oferty pracy w wielu przypadkach nie sa stale, a raczej okresowe.

Wskazane cechy stanowi¢ mogg istotng batiere dla poszukujacych pracy, ktéra w znacz-
nym stopniu moze ogranicza¢ ich aktywizacje zawodowa. Dlatego tez przyjety w projekcie
sposob postgpowania mial podwyzszy¢ ich pozycje konkurencyjng na regionalnym rynku
pracy, a w ramach upowszechnienia jego rezultatéw — sta si¢ instrumentem wspomagaja-
cym zmniejszenie niedopasowan, wystepujacych na innych, podobnych rynkach pracy. By-
toby to mozliwe przede wszystkim z uwagi na cel gléwny projektu, jakim bylo skonstru-
owanie i upowszechnienie narzedzi umozliwiajacych wykorzystanie pracy tymczasowej,
jako eclementu wplywajacego na wigksze dopasowanie podazy pracy do popytu na nia
w skali regionalnego i lokalnych rynkéw pracy, szczegdlnie w odniesieniu do osob rekrutuja-
cych si¢ z grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym, a takze cel dodatkowy, ktéry
przede wszystkim stawial sobie za zadanie upowszechnienie wéréd pracodawcdw i poten-
cjalnych pracobiorcéw stosowania elastycznych form zatrudnienia, a przede wszystkim za-
trudnienia tymczasowego.

3. ISTOTA ZATRUDNIENIA TYMCZASOWEGO

Zatrudnienie tymczasowe jest zatrudnieniem na podstawie umowy. Pracodawcy jest
tutaj agencja pracy tymczasowej. Praca ta daje gwarancje zabezpieczenia spolecznego,
w formie odprowadzanej sktadki emerytalnej oraz zdrowotnej. Forma ta powinna dotyczy¢
w gléwnej mierze wyspecjalizowanych profesjonalistéw i technikéw. Dlatego tez mozna ja
oceni¢ jako wazna forme zatrudnienia elastycznego. Zindywidualizowane umowy moga by¢
bowiem dostosowane do potrzeb firmy i jej mozliwosci. Dzialanie poza systemem regulacji
tej grupy zatrudnionych moze przyczynic si¢ do zwickszenia efektéw jej dziatania. W przy-
padku firm, stosowanie tej formy zatrudnienia jest korzystne, z uwagi na obnizenie kosztéw
dzialania. Eksperci sa bowiem zatrudniani dorywczo, okazjonalnie. Zatrudnienie ich na
statle powodowaloby zwigkszenie obcigzen firmy, gléwnie z uwagi na koszt wynagrodzen
za czas nieprodukcyjny.

Forma ta bardzo rozpowszechnila si¢ w Ameryce Pélnocnej i Europie Zachodnie;.
Doszto nawet do takiej sytuacji, Zze pracujacy w tej formie stanowili wigkszos¢ zatrudnio-
nych (Hiszpania). W ostatnim dziesi¢cioleciu w Kanadzie, Niemczech, Wielkiej Brytanii
iwe Francji liczba zatrudnionych w tej formie wzrosla czterokrotnie (Standing, 2000).
Zgodnie z danymi statystycznymi (Szpikowski 2002, s. 30), sa to w wickszosci mtodzi mez-
czyzni (do 25. roku zycia). Kobiety stanowia ponad 70% zatrudnionych w tej formie jedy-
nie w Danii i Finlandii. W Europie Srodkowo-Wschodniej wzrost tej formy zatrudnienia
byt réwniez gwaltowny. Forma ta moze sta¢ si¢ gtéwnym zrédlem zatrudnienia na po-
czatku XXI wieku?.

W pracach Unii Europejskiej nad przygotowaniem projektu dyrektywy, dotyczacej wa-
runkéw pracy pracownikéw czasowych uznano, ze w systemie prawnym wigkszo$ci panstw
europejskich uznawane sa nastepujace zasady ich zatrudniania (Matey-Tyrowicz 2003):

— pracodawcami tego rodzaju pracownikow sa agencje, ktére zobowigzane sa do

realizowania wszystkich obowiazkéw, wynikajacych z tego tytutu;

2'W 1998 r. na obszarze Unii Europejskiej pracowalo przy zastosowaniu tej formy 1,4% ogétu
zatrudnionych (Matey-Tyrowicz 2003).
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— pracownicy rekrutowani sa zwykle na podstawie uméw na czas okreslony (wyjat-
kiem sa Niemcy i Szwecja, gdzie normg jest zatrudnienie stale);

— pracownik ma prawo do wynagrodzenia w wysokosci co najmniej réwnej wynagro-
dzeniu pracownika zatrudnionego na stale w przedsicbiorstwach prowadzacych
dzialalnos¢ identyczng badz zblizona;

— pracownicy nie moga by¢ wykorzystywani w celu zastapienia pracownikéw
strajkujacych;

— dostep do $wiadczen socjalnych przystuguje w firmie wynajmujacej pracownika.

W warunkach Polski zatrudnienie tymczasowe przyjmuje najczesciej postaé pracy na
umowe zlecenie. Do chwili obecnej nie prowadzone sa jednak szacunki, jaki odsetek pra-
cownik6éw zatrudnianych jest w tej formie przez firmy funkcjonujace na obszarze naszego
kraju. Jedna z przyczyn jest zapewne brak statystyki obejmujacej w sposéb szczegdlowy
dziatanie niepublicznych instytucji rynku pracy, wsréd ktérych znajduja sie agencje pracy
tymczasowej.

W badaniu przeprowadzonym przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, zatrudnienie
tymczasowe, jako forme pozyskiwania pracownikéw, uwzgledniala coraz wigksza liczba
pracodawcow, przy czym odsetek firm stosujacych te forme zatrudnienia na przestrzeni
badanego okresu byt zawsze niewielki (5,3% badanych firm w 1997 r.; 8,3% respondentdw
w 2003 r.). Najczesciej stosowana ona byla w odniesieniu do pracownikéw zatrudnianych
na stanowiskach robotniczych (odpowiednio w 1997 r. 3,4% odpowiedzi, a w 2003 r. 6,4%
odpowiedzi), najrzadziej natomiast w odniesieniu do pracownikéw na stanowiskach kie-
rowniczych (0,8% odpowiedzi) (Sobocka-Szczapa 2003, s. 129-133). Jak wynika jednak
z do$wiadczen innych krajéw, mozliwosci wykorzystania tej formy zatrudnienia dla zwigk-
szenia aktywnosci zawodowej oséb poszukujacych pracy sa w zasadzie nieograniczone.
Wplywa na to mozliwo$¢ wykorzystywania pracownikow w okresach zwickszonej realizacji
zadan 1 ograniczanie ich wykorzystania w tym czasie, kiedy zadania sa mniejsze. Ta forma
zatrudnienia posiada réwniez istotne korzysci, ktore przede wszystkim dotycza zmniejsze-
nia kosztow zatrudnienia pracownika, co powinno by¢ gléwnym czynnikiem zwickszaja-
cym sklonnos¢ pracodawcéw do wykorzystywania tej formy zatrudnienia. Dlatego tez za-
stosowanie tego sposobu aktywizacji zawodowej w realizowanym programie moze by¢
przestanka dla oczekiwania pozytywnych wynikéw eksperymentu.

4. CHARAKTERYSTYKA BADANEJ ZBIOROWOSCI

W badaniu udzial wzi¢ty 1043 osoby beztobotne, zarejestrowane w powiatowych urze-
dach pracy na terenie wojewddztwa podkarpackiego.

Ponad polowa (59,9%) oséb, ktére uczestniczyly w badaniach mieszkata na wsi. Na-
tomiast 15,4% badanych wskazalo jako miejsce zamieszkania duze miasto, liczace wigcej
niz 100 tys. mieszkaficéw. Ponadto 10,5% respondentéw mieszkalo w miastach liczacych
od 50 do 100 tys. mieszkancow, 9,5% — w miastach liczacych od 10 do 50 tys. mieszkan-
céw, a 4% — w bardzo malych miastach, liczacych do 10 tys. mieszkancow.

Struktura wedtug plci ksztaltowala si¢ w nastepujacy sposéb: ponad polowe badane;
zbiorowosci (54,7%) stanowily kobiety, a 45,2% mezczyzni. Natomiast 2% respondentdw
nie udzielito odpowiedzi na to pytanie.
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Wigkszos$¢ badanych legitymowala si¢ posiadaniem wyksztalcenia $redniego zawodo-
wego (29,8%) i zasadniczego zawodowego (29,5%). Najmniej oséb miato wyksztalcenie
niepelne wyzsze (4%), wyzsze (8,4%) oraz srednie ogdlnoksztalcace (11,5%). Udzial oséb,
ktére posiadaly najnizszy poziom wyksztalcenia w badanej populaciji wyniést 16,5% (13,7%
— podstawowe i niepetne podstawowe, 0,5% — niepelne zasadnicze zawodowe, 1,1% — nie-
pelne $rednie ogdlnoksztalcace i 1,2% — niepelne $rednie zawodowe). Istotna informacja
w przypadku przebadanej populacji bezrobotnych jest to, ze blisko 28% oséb, ktére wzigto
udzial w badaniu nie posiadalo w ogdle wyksztalcenia dajacego prawo do wykonywania
konkretnego zawodu lub tez nie ukoriczyto szkél ksztaleacych w kierunkach zawodowych.
Zaledwie 4,6% respondentéw udalo si¢ uzupelni¢ braki w posiadanym wyksztatceniu
i zdoby¢ formalnie potwierdzone kwalifikacje zawodowe. Jednakze az 23,4% respondentéw
deklarowato brak posiadania wyuczonego zawodu.

W przebadanej zbiorowosci 0séb bezrobotnych dominowaly osoby w wieku mlodym
isrednim. Wsréd oséb, z ktérymi przeprowadzone zostaly wywiady kwestionariuszowe
prawie potowe (49,8%) stanowily osoby miedzy 15 a 30 rokiem Zycia, natomiast niemal
35,3% osoby miedzy 31 a 50 rokiem zycia. Udzial 0s6b starszych, w wieku 51 lat 1 wigcej,
wyniost okoto 14,6%.

Blisko potowa respondentéw (49%) to osoby stanu wolnego, ktére nigdy nie wstepo-
waly w zwiazek malzenski. Druga, nieco mniej liczng grupe, stanowily osoby pozostajace
w zwigzku malzenskim (43,9%). Taki rozklad wynika zapewne stad, ze w przebadanej po-
pulacji najwyzszy odsetek stanowily osoby mtode, bedace miedzy 15 a 25 rokiem zycia.

5. BEZROBOTNI A PROBLEM PRACY TYMCZASOWE]

Zdecydowana wigkszos¢ respondentéw (85,1%) uznala, ze obecnie poszukuje pracy
(tylko jedna osoba nie udzielita jednoznacznej odpowiedzi). Dlatego tez wydaje sig, ze
oferta projektu mogta spotkac si¢ z pozytywna akceptacja uczestnikow, bowiem wszystkie
czynnosci zwigzane z podjeciem pracy sa zadaniem realizatoréw projektu, a nie samych
bezrobotnych.

Jednoczesnie wsrdd ankietowanych, deklarujacych cheé poszukiwania pracy, zdecydo-
wang wickszo$¢ stanowily kobiety (53,2%), mieszkaticy wsi (60%), osoby w wieku 15-25
lat (40,5%) oraz ci, ktorzy posiadali wyksztalcenie $rednie zawodowe (30,6%) lub zasadni-
cze zawodowe (29,8%).

Ankietowani bezrobotni, deklarujacy cheé poszukiwania pracy, mieli bardzo rézno-
rodne zdania na temat zawoddéw i specjalnosci, ktére ich interesowaly. Prawie 900 os6b za-
deklarowato zainteresowanie okoto 247 kategoriami zawodow i specjalnosci (otrzymano
ponad 1400 odpowiedzi, policzone zostaly wszystkie wypowiedzi, a respondenci mieli
mozliwos¢ wymienienia trzech zawod6w). Dlatego tez zaprezentujemy tylko wybrane ro-
dzaje zawodow i specjalnosci (wedlug kodéw szesciocyfrowych), ktére najczesciej byly
wymieniane przez bezrobotnych (tabela 1).
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TABELA 1. WYBRANE DEKLAROWANE NAJCZESCIEJ] PRZEZ RESPONDENTOW ZAWODY,
W KTORYCH POSZUKIWALI ONI ZATRUDNIENIA

Zawody Liczba deklaracji
Sprzedawca 133
Pracownik biurowy 76
Sprzataczka 60
Robotnik budowlany 49
Ksiegowy 34
Pracownicy przy pracach prostych 33
Pomoc kuchenna 33
Pracownik administracyjny 30
Kierowca samochoddw ciezarowych 29
Kucharz 28
Sekretarka 26
Kelner 21
Murarz 21
Opiekunka dziecieca 20
Slusarz 20
Krawiec 19
Handlowiec 16
Przedstawiciel handlowy 16
Asystent ekonomiczny 16
Magazynier 16
Opiekunka domowa 16
Kierowcy pojazdéw 15
Kierowca samochodu osobowego 14
Mechanicy pojazdéw samochodowych 13
Technik mechanik 13
Ekonomista 11
Pedagog szkolny 10
Asystent rachunkowosci 10
Fryzjer 10
Stolarz 10

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Najczesciej bezrobotni twierdzili, ze beda poszukiwaé pracy w dowolnym zawodzie
(w kazdym, bez znaczenia), byleby tylko pracowa¢. Na mozliwos¢ t¢ wskazywalo ponad
10% odpowiedzi 0séb ankietowanych. Swiadezy to o zlej sytuacji na regionalnym rynku
pracy, gdzie znaczaca wigkszo$¢ stanowia bezrobotni dlugotrwale poszukujacy zatrudnienia.
Mozna zatem sadzi¢, ze mimo braku wlasnej aktywnosci w celu znalezienia pracy, wick-
$20$¢ 0s6b W sposob rzeczywisty jej potrzebuyje. Jesli bowiem dodaliby$my do tych wypo-
wiedzi inne, $wiadczace o calkowitym zniecheceniu dotychczasowymi wynikami poszuki-
wanl, a mianowicie: ,,w zawodzie, ktéry pozwoli mi zarobic¢”, ,,praca fizyczna” oraz ,,zawdd
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nie wymagajacy okreslonych kwalifikacji”, to pojawi si¢ pelny obraz braku ofert pracy dla
okreslonych kategorii zawodowych, reprezentowanych przez bezrobotnych.

Wsréd zawodéw najbardziej poszukiwanych znalazly si¢ przede wszystkim te, ktore
nalezaly do zawodéw wyuczonych przez respondentéw. Zreszta najczestszym uzasadnie-
niem tego faktu, podawanym przez ankietowanych, bylo wlasnie posiadanie uprawnieq,
zwigzanych z wykonywaniem tego a nie innego zawodu oraz nabycie umiejetnosci w szkole.
Ponadto respondenci podkreslali znaczenie nabytego juz doswiadczenia zawodowego.

Najbardziej poszukiwanym zawodem, w $wietle wynikéw badania, byl sprzedawca
oraz pracownik biurowy, ktérych nadmiar bardzo czgsto wystepuje na lokalnych rynkach
pracy. Wydaje sig, ze moze na to wplywac uzasadnienie podawane dos¢ czesto przez re-
spondentow, podkreslajace satysfakcje z pracy w tym zawodzie oraz jej zgodno$¢ z zainte-
resowaniami. Pracy w tych zawodach najczesciej poszukiwaly kobiety, co oznacza, Ze
w oczekiwaniach respondentéw w dalszym ciagu dominuje podzial na zawody kobiece
i meskie, co wywoluje konieczno$¢ dywersyfikacji dziatan aktywizujacych w projekcie.

Ponadto wsréd zawodow poszukiwanych znacznie czesciej niz w deklarowanych za-
wodach wyuczonych wystgpuje kategoria oséb, posiadajacych poréwnywalnie wysokie
kwalifikacje. Tym bardziej jest to zauwazalne, ze wérdd jednostkowych deklaracji, ktére
celowo pominelismy dla wigkszej przejrzystosci rozwazan, takze czesciej podawane byly
kategorie wymagajace co najmniej $redniego zawodowego poziomu wyksztalcenia. Biorac
jednak pod uwage tylko zawody i specjalnosci zawarte w tabeli, to ponad 3/4 deklarowa-
nych poszukiwanych zawodéw i specjalnosci dotyczylo tych, ktore wymagaja wyksztalcenia
co najmniej $redniego zawodowego. Pozostale obejmowaly zawody, wymagajace wyksztat-
cenia zasadniczego zawodowego. W zwiazku z tym najrzadziej wystepujacym wsroéd bezro-
botnych uzasadnieniem poszukiwania wlasnie w takim a nie innym zawodzie byl brak kwa-
lifikacji. Rzadko tez mielismy do czynienia z uzasadnieniem polegajacym na tym, ze ,,wazne,
aby byta praca, wszystko jedno jaka” oraz uzasadnieniem natury finansowej.

Analizujac rodzaje poszukiwanych prac, zwrécono uwage na wystgpowanie Scislej za-
lezno$ci migdzy plcia, miejscem zamieszkania i wiekiem a rodzajem poszukiwanej pracy.
O ile zrozumiata wydaje si¢ zaleznosé, polegajaca na podziale na zawody meskie i kobiece,
o tyle interesujacy jest rozktad odpowiedzi ze wzgledu na dwa pozostale kryteria.

Wsréd oséb mieszkajacych na terenach wiejskich wystepowalo przede wszystkim za-
potrzebowanie na zawody wymagajace poréwnywalnie niskich kwalifikacji (pracownicy
przy pracach prostych) oraz zawody $cisle zwiazane z rolnictwem (ogrodnicy, rolnicy). Bez-
robotni poszukiwali jednak réwniez pracy w zawodach zwiazanych z turystyka oraz w nie-
ktorych specjalnosciach nauczycielskich. Pozytywnie nalezy oceni¢ zapotrzebowanie na za-
wody zwiazane z informatyka, bowiem znajomos¢ tego typu zagadniefi na terenach wiej-
skich jest — jak dotychczas — zdecydowanie niewystarczajaca. Oznacza to, ze mieszkadcy
obszaréw wiejskich nie stanowig juz monokultury zawodowej i posiadaja orientacje w po-
trzebach lokalnych rynkéw pracy oraz chcieliby dostosowaé swoje umiejetnosci do poja-
wiajacych si¢ na tych rynkach wolnych miejsc pracy. Natomiast mieszkancy miast deklaro-
wali zapotrzebowanie na zawody wymagajace wyzszego poziomu wyksztalcenia, a miano-
wicie: pielegniarki, prawnika, zawody artystyczne, przedstawiciela handlowego oraz w sze-
rokiej gamie zawodéw ustugowych. Mozna wicc réwniez w tym przypadku twierdzi¢, ze —
mimo okreslonego ukierunkowania — réznorodnos$¢ poszukiwanych zawodéw wynika
z czg$ciowego chociazby rozpoznania potrzeb lokalnych rynkéw pracy. Tym niemniej pod-
kresli¢ nalezy zaréwno w odniesieniu do jednej, jak i drugiej subpopulacji nawiazywanie do
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zawodu wyuczonego, co bardziej jest widoczne w odniesieniu do mieszkaficow miast ani-
zeli wsi.

Ta ostatnia zaleznos$¢ jest wlasnie podstawa zwiazkéw korelacyjnych w przypadku
wieku, gdzie zaobserwowano wicksze zdecydowanie bezrobotnych na zawody zwiazane
z posiadanymi kwalifikacjami w przypadku oséb w starszych rocznikach wieku produkeyj-
nego. Osoby mlode raczej nie traktowaly tego w sposéb rygorystyczny, co jest zupelnie
zrozumiale.

Istotnym zagadnieniem, z punktu widzenia opracowania, poza zadeklarowanymi ro-
dzajami zawodow, byla réwniez ocena oczekiwan respondentéw wobec przyszlej pracy.
Moze to bowiem stanowi¢ informacj¢ o tym, w jakich warunkach chcieliby ankietowani
pracowac oraz czy dopuszczali mozliwos¢ aktywizacji zawodowej w formie pracy tymcza-
sowej. Z uwagi na to, ze mozliwy byl wielokrotny wybér odpowiedzi oraz sklasyfikowanie
ich wedtug skali ocen od 1 do 3, ankietowani wskazali na nast¢pujace czynniki, ktére mo-
glyby wplyna¢ na pozytywne zweryfikowanie przez nich poszukiwanego miejsca pracy
(w kolejnosci od najwazniejszych do najmniej waznych):

— dobre warunki pracy;

— dobra atmosfera pracy;

— praca w poblizu miejsca zamieszkania;

— po prostu znalezienie pracy;

— pelny wymiar czasu pracy;

— praca dajaca mozliwosci rozwoju;

— praca zapewniajaca stabilizacje zawodowa;

— praca oferujaca wysokie wynagrodzenie;

— praca dajaca satysfakcje;

— praca zgodna z posiadanymi kwalifikacjami;

— praca dajaca mozliwos§¢ awansu oraz

— praca w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Jak wynika z przedstawionej klasyfikaciji, najbardziej zwracali oni uwage na czynniki
o charakterze bezposrednio wynikajacym z rodzaju dzialalno$ci gospodarczej, stosowanego
w podmiocie stylu zarzadzania oraz jego organizacji. Jedynym wyjatkiem w tym przypadku
byla dobra atmosfera pracy, ktéra w duzym stopniu uzalezniona jest od panujacych w za-
ktadzie pracy stosunkéw miedzyludzkich. Jednoczesnie zwrécita uwage niska pozycja wy-
nagrodzenia, co moze $wiadczy¢ o determinacji oséb poszukujacych pracy. Natomiast
z punktu widzenia projektu istotne jest, ze na ostatnim miejscu znalazla si¢ praca w niepel-
nym wymiarze czasu pracy, co generalnie moze wplywac na brak checi do podejmowania
zatrudnienia w formie pracy tymczasowej. Ponadto niepokdj musi budzi¢ pordéwnywalnie
wysoka pozycja czynnika bliskosci pracy w odniesieniu do miejsca zamieszkania. Wskazuje
to bowiem na niecheé¢ bezrobotnych do dalszych dojazdéw badz w ogdle poszukiwania
pracy poza miejscem zamieszkania. Jest to do$¢ powszechnie wystepujace zjawisko na pol-
skim rynku pracy, ktére jest gléwna bariera mobilnosci przestrzennej. Wynika ono jednak —
jak si¢ wydaje — nie tylko z niechgci 0s6b poszukujacych pracy, ale réwniez z braku infor-
macji, mozliwosci uzyskania mieszkania, pracy dla wspélmaltzonkéw oraz niskiego po-
ziomu rozwoju infrastruktury.

Powyzsza struktura odpowiedzi nie byla zréznicowana ze wzgledu na pleé, poziom
wyksztalcenia i posiadane kwalifikacje, co oznacza, ze czynniki te sa jednakowo wazne za-
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réwno dla kobiet, jak i dla mezczyzn. Natomiast odpowiedzi byly rézne w zaleznosci od
miejsca zamieszkania i wieku.

Mieszkanicy wsi czedciej zwracali uwage na zgodno$é pracy z posiadanymi kwalifika-
cjami, prace znajdujaca si¢ w poblizu miejsca zamieszkania, dajaca mozliwo$¢ awansu oraz
oferujaca dobre warunki. Natomiast dla mieszkancow miast wazniejsza byla praca w niepetnym
wymiarze czasu oraz dobra atmosfera i stabilizacja. A wigc czynniki o charakterze socjolo-
giczno-organizacyjnym byly zdecydowanie wazniejsze dla ,,mieszczuchow” anizeli dla
mieszkanicéw terenéw wiejskich, ktorzy zwracali przede wszystkim uwage na kwestie o cha-
rakterze ekonomicznym.

Ponadto ludzie mlodzi podkreslali wage czynnika zwigzanego z mozliwoscia awansu
oraz satysfakcjq z wykonywanej pracy. Oczekiwania oséb w starszych rocznikach wieku
produkcyjnego dotyczyly: lokalizacji pracy w poblizu miejsca zamieszkania, pracy oferujacej
wysokie zarobki oraz wykonywanej w pelnym wymiarze. Jak wida¢ ludzie starsi zwracali
gléwnie uwage na kwestie ekonomiczne, co nie ma szczegélnego znaczenia — jak si¢ wydaje
— dla ludzi mlodych. Nie do kofica jednak mozna si¢ z tym zgodzi¢, biorac pod uwage
wezesniejsze badania, zgodnie z ktérymi mlodziez chciataby od razu osiagaé najwyzszy
w danych warunkach poziom wynagrodzen (Kryniska, Poliwczak, Sobocka-Szczapa 1999).
By¢ moze rozklad odpowiedzi byt konsekwencja mozliwosci wyboru jedynie trzech mozli-
wosci.

Powyzsza analiza wskazuje na dos¢ stabilna, pod wzgledem oczekiwan zawodowych,
sytuacje na rynku pracy wojewodztwa podkarpackiego. Nie mamy wigc do czynienia z wigk-
sza, checig 0s6b poszukujacych pracy do przekwalifikowania sig. Czesciej — jak si¢ wydaje —
byliby oni sktonni do podwyzszania kwalifikacji w zawodach, ktére juz posiadaja.

Jak wynika z powyzszych rozwazan, osoby poszukujace pracy na rynku pracy woje-
wobdztwa podkarpackiego, mimo dos$é duzej — chociaz czgsto wydaje si¢ deklaratywnej —
skfonnosci do poszukiwania pracy, raczej nie sg skltonne do zwickszania swojej aktywnosci
zawodowej poprzez wykorzystywanie pracy tymczasowej, na co wskazywalaby niska ak-
ceptowalnos¢ tego rodzaju zatrudnienia w oczekiwaniach wobec przyszlej pracy. Jak wy-
nika jednak z przeprowadzonych wywiadéw kwestionariuszowych, zdecydowana wigkszosé
ankietowanych wyrazita gotowo$¢ podjecia pracy w ramach zatrudnienia tymczasowego
(70,1%, tj. 731 oséb). Forma ta byla preferowana gtéwnie przez bezrobotne kobiety (54,3%
wszystkich ankietowanych zdecydowanych podjaé prace tymczasowa). Oznacza to, ze wla-
$nie one bardziej potrzebuja zatrudnienia a sposéb wykonywania pracy jest dla nich znacz-
nie mniej wazny. Ponadto zainteresowanie pracg tymczasows bylo niezalezne od miejsca
zamieszkania respondentéw, przy czym wigksza sktonnoscia do podejmowania takiej pracy
charakteryzowaly si¢ osoby z terenéw wiejskich (58,3% wszystkich deklaracji akceptujacych
prace czasowa). Nie powinno to budzi¢ zdziwienia, bowiem mimo to, ze wigkszos¢ z nich
nie styszata dotychczas o tego rodzaju zatrudnieniu, to jednak determinacja w znalezieniu
pracy wérdd tych osob jest potencjalnie znacznie wigksza.

Che¢ podejmowania pracy tymczasowej w badanej populacji bezrobotnych wyrazily
gléwnie osoby mlode (15-25 lat), ktére stanowity 41,9% wszystkich wyrazajacych bezwa-
runkows zgode na zatrudnienie w tej formie. Pozostale kategorie wieku byly zdecydowanie
mniej licznie reprezentowane, przy czym najmniejszy odsetek stanowita populacja 0séb po
56. roku zycia (2,9%). Nalezy jednoczesnie podkreslié, ze prawie 1/5 bezrobotnych w wieku
46-50 lat réwniez byla zainteresowana praca tymczasowa. Przyczyng tego stanu rzeczy
mozna rozpatrywaé zaréwno w znajomosci zasad funkcjonowania tej formy i korzysci
z niej plynacych, jak i w braku informacji na ten temat. Wydaje si¢ jednak, ze gléwnym po-
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wodem jest takze bezwarunkowa che¢ uzyskania zatrudnienia, o czym $wiadczy rozkltad
wypowiedzi (akceptuja ja bezwarunkowo ludzie mlodzi i w rocznikach najwyzszej aktyw-
nosci zawodowej, gdzie znaczenie ma réwniez fakt koniecznosci zabezpieczenia bytu mate-
rialnego rodzinie).

Akceptacja zatrudnienia w formie pracy tymczasowej nie byla rowniez istotnie zalezna
od poziomu wyksztalcenia, czyli w kazdej kategorii wyksztalcenia zdecydowana wigkszos¢
respondentéw byla zainteresowana podjeciem pracy w ramach zatrudnienia tymczasowego.
Natomiast udzial poszczegdlnych grup w jednoznacznych deklaracjach byt zréznicowany,
dominowaly osoby poszukujace pracy z wyksztalceniem $rednim i zasadniczym zawodo-
wym. Stanowily one odpowiednio ponad 1/3 oraz wigcej niz 1/4 ogdlnej populacji beztro-
botnych, akceptujacych prace tymczasowa. Dominacja tej grupy wydaje si¢ jeszcze wicksza,
jesli uwzglednimy, ze ponad 15% badanych nie udzielito w tej kwestii wigzacych odpowie-
dzi (156 os6b). Ponadto 6,5% respondentéw nie bylo zdecydowanych co do pojecia pracy
w formie zatrudnienia tymczasowego (odpowiedz ,,to zalezy”), przy czym 32 osoby uzalez-
niaty to od (w kolejnosci najczesciej wystepujacych wypowiedzi):

— warunkéw pracy (oferowanego stanowiska pracy);

— wynagrodzenia;

— lokalizacji zakladu pracy oraz

— od czasu trwania umowy.

A wigc ankietowani ci potencjalnie moga réwniez zasilié populacje poszukujacych
pracy, bezwarunkowo akceptujacych badang forme zatrudnienia. Jak wynika z danych, do-
tyczacych badania zaleznosci, czgsciej tego rodzaju pogladem charakteryzowali si¢ mez-
czyzni, mieszkajacy na obszarach wiejskich, bedacy w wieku 15-25 lat, reprezentujacy wy-
ksztalcenie zasadnicze i $rednie zawodowe.

Tylko 89 bezrobotnych (8,5% ogélnej liczby badanych) nie wyrazito akceptacji w ja-
kiejkolwick formie dla pracy tymczasowej. Byli to przede wszystkim mezczyzni (57,3%
wszystkich negatywnych odpowiedzi), ponadto gléwnie mieszkancy wsi (ponad 70%
wszystkich przeczacych deklaracji), a takze gtownie ludzie mtodzi z wyksztalceniem zasad-
niczym zawodowym. Podstawowa przyczyna bylo w tym przypadku zle nastawienie re-
spondentéw do tej formy pracy, ujawniajace si¢ jednak w bardzo réznych przyczynach
przez nich deklarowanych. Ponad 70% wypowiedzi zwracalo uwage na niestalos¢ tej formy
zatrudnienia, a okolo 8% wszystkich otrzymanych odpowiedzi dotyczylo kwestii finanso-
wych (,,bo wigze si¢ to z wyjatkowo niskg placy”, ,,musz¢ mie¢ pieniadze na opiekunke dla
dziecka”, ,,chce osiagaé stale dochody”, ,,w ten sposéb mozna by¢ oszukanym”). Ponadto
jednostkowe wypowiedzi wskazywaly powody takie, jak: opicka nad dzie¢mi, zainteresowa-
nie wlasna dziatalnoscia gospodarcza, trudnosci formalne (,,wiccej zalatwiania papierkéw
niz korzysci”). Zdarzaly si¢ takze deklaracje typu ,,nie, bo nie” (,,nie interesuje mnie praca
w tej formie”, ,,to nic nie daje, to nie ma sensu”). Zatem populacja niechetnych do zatrud-
nienia w formie pracy tymczasowej byla zdominowana przez tych, ktérzy nie maja zaufania
do trwalosci stosunku pracy i jednoczesnie charakteryzuja si¢ nizszym poziomem wyksztal-
cenia. Mozna w zwigzku z tym wnioskowa¢ o tym, ze wystepujacy do chwili obecnej brak
szerokiego jej rozpropagowania (co dotyczy réwniez wszystkich elastycznych form zatrud-
nienia) moze stanowi¢ istotng barier¢ w rozwoju tego typu form zatrudnienia zaréwno po
stronie pracodawcow, jak i pracobiorcow.
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6. PODSUMOWANIE

Przeprowadzona analiza mozliwosci aktywizacji zawodowej oséb poszukujacych pracy
wskazuje na to, ze mimo potencjalnych sktonnosci do podejmowania jej przez bezrobot-
nych, nie cieszy si¢ ona wéréd nich duza popularnoscia. Wydaje sig, ze podstawowymi de-
terminantami tego zjawiska sa:

— po pierwsze — powszechnie wystepujace poglady na temat ,,dobrej” pracy, ktére

w wigckszo$ci przypadkow najwyzej w hierarchii pozytywnych ocen stawiaja prace
w pelnym wymiarze czasu na czas nie okreslony;

— po drugie — niewielki zasigg stosowalnosci w polskich przedsigbiotstwach tego ro-
dzaju zatrudnienia, ktére wykorzystywane jest najczesciej w sytuacjach zwickszo-
nego zapotrzebowania na produkty oferowane przez firme lub w pracy na zastgpstwo;

— po trzecie — ograniczony dostep do informacji o korzysciach pracy tymczasowej.

Nalezaloby jednoczesnie podkreslié, ze mimo tych niewatpliwych ograniczen, praca
tymczasowa jest najczgsciej stosowg w Polsce elastyczng forma zatrudnienia, co ma zwiazek
z — ulomnymi wprawdzie — uregulowaniami prawnymi, ktére sankcjonuja jej wykonywanie.
Niezbedne w zwiazku z tym wydaja si¢ dziatania umozliwiajace szeroka promocje tej formy
zatrudnienia, skierowane zaréwno do oséb poszukujacych pracy, jak i pracodawcow.
Przede wszystkim nalezaloby — w odniesieniu do tych pierwszych — wskazywac na istotne
korzysci, ktore moga osiagnaé, realizujac w ten sposéb swoja aktywnosé¢ zawodowa. Moga
oni samorealizowa si¢ w pracy, poprzez wykorzystywanie posiadanych przez siebie
umiejetnosci. Moga réwniez sprawdzic sig, jako kadra fachowcow, na stanowiskach rzadko
spotykanych, nie zatrudnianych na stale’. Wydaje si¢ jednak, ze przede wszystkim dziatania
promocyjne, odnoszace si¢ do zatrudnienia tymczasowego, powinny dotyczyé pracodaw-
céw, ktorym ta forma zatrudnienia utatwia gospodarowanie kadrami w firmie. Chodzitoby
gléwnie o to, aby wlasnie oni nie zglaszali braku informacji o tej formie zatrudnienia, braku
informacji z nia zwiazanych, a takze o mozliwosci jej stosowania w celu realizacji zadan wy-
tacznie na stanowiskach nie wymagajacych kwalifikacji.
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KORZYSCI 1 ZAGROZENIA DLA PRACOWNIKOW

ZE STOSOWANIA ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA

NA BAZIE DOSWIADCZEN NSZZ ,, SOLIDARNOSC”
STOCZNI GDANSKIE]

1. WPROWADZENIE

Nietypowe formy zatrudnienia sg to takie formy, ktére nie mieszcza si¢ w rozumieniu
klasycznej pracy podporzadkowanej. Odbiegaja od modelu, ktéry mozna uznaé za trady-
cyjny, a wigc: umowa o prace na czas nie okreslony, pelny etat, siedziba pracodawcy, praca
w okreslonych godzinach i dtugoletnie ciagle zatrudnienie.

Istotng cecha nietypowego zatrudnienia jest jego duza elastycznos$é ktéra we wspdl-
czesnej gospodarce rynkowej odgrywa coraz wigksza role. Wynika to z kilku przestanek,
wsréd ktérych do najwazniejszych zaliczy¢ nalezy:

rosnaca konkurencje, zaréwno na rynku wewnetrznym, jak i miedzynarodowym,
co wymusza na przedsigbiorstwach wickszg elastyczno$¢ we wszystkich wymia-
rach, w tym w szczegblnosci w kwestii zatrudnienia;

procesy integracji gospodatczej i globalizacji, co sprzyja zwigkszaniu mobilnosci
sity roboczej, stwarzajac przedsigbiorcom nowe mozliwosci w zakresie dostgpu do
sily roboczej;

rewolucje technologiczna, w szczegélnosci rozwdj technologii informatycznych,
ktére umozliwiaja wprowadzanie nowych metod w zakresie $wiadczenia pracy
(np. telepraca);

intelektualizacja” pracy, coraz wyzszy poziom wyksztalcenia pracownikéw i zmienia-
jace si¢ oczekiwania pracownikéw w stosunku do firmy powoduja, Ze przyznaje
im si¢ coraz wigkszy zakres samodzielnosci i odpowiedzialnosci za powierzone
zadania, co sprzyja stosowaniu nietypowych form zatrudnienia;

wzrost zapotrzebowania na prace wykonywane w zmiennym wymiarze czasu.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie dos§wiadczent praktycznych ze sto-
sowania nietypowych form zatrudnienia w Stoczni Gdanskiej oraz propozycji dziatan na
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rzecz ich upowszechnienia, ze zwrdceniem szczegdlnej uwagi nie tylko na korzysci, ale
i zagrozenia, jakie towarzyszg procesowi uelastyczniania rynku pracy.

2. DOTYCHCZASOWE WYKORZYSTANIE NIETYPOWYCH FORM
ZATRUDNIENIA I CZASU PRACY W STOCZNI GDANSKIE]

2.1. NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA

W tej czesci opracowania zwrécimy uwage na takie formy nietypowego zatrudnienia,
ze zwrbceniem uwagi na ich wykorzystanie w praktyce w Stoczni Gdariskiej, jak: praca na
czas okreslony, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, umowa na wykonanie
konkretnych zadan (praca na projektach), praca tymczasowa, leasing pracowniczy, praca
domowa, samozatrudnienie, zlecenie (lub umowa o $wiadczenie ustug podobnych do zle-
cenia), umowa o dzieto oraz outsourcing.

Prace na czas okreslony zalicza si¢ do terminowych uméw o prace (obok umowy o prace
na okres prébny, na czas wykonania okreslonej pracy, na zastgpstwo lub nauke zawodu).
Istota tej formy jest okreslenie czasu trwania umowy o pracg. Forma ta chetnie stosowana
jest przez pracodawcow, jednakze wystepuja ograniczenia w zakresie jej stosowania z uwagi
na liczne naduzycia.

W Stoczni Gdanskiej ta forma zatrudnienia jest stosowana. ZUZP przewiduje zatrud-
nienie na okres prébny, na czas okreslony, po wyrazeniu zgody przez pracownika. Pozo-
stale umowy nie sa stosowane.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarge cgasu jest definiowane jako praca, ktérej tygodniowy
czas wynosi mniej niz liczba godzin w pelnym wymiarze, niezaleznie czy rézni si¢ ona od
niego nieznacznie, czy w wysokim stopniu. Zawarcie umowy w niepelnym wymiarze czasu
jest mozliwe we wszystkich krajach UE.

W Stoczni Gdanskiej ta umowa (na 1/2 lub 3/4 etatu) stosowana byla bardzo czesto
w pierwszym okresie rozwoju przemystu stoczniowego. Najczesciej korzystaly z tego typu
umowy kobiety wychowujace male dzieci, sporadycznie mezczyzni (wigzalo si¢ to ze sta-
nem zdrowia). Niestety wada tego typu umowy jest obnizona emerytura lub renta ze
wzgledu na niska pensje. Pézniej nastapit okres, kiedy zmuszano pracownikéw do podjecia
pracy na caly etat lub zwalniano tych, ktérzy na to nie godzili si¢. Obecnie nie robi si¢ prze-
szkod ani ze strony pracodawcow, ani zwiazkow zawodowych, w zawieraniu uméw na nie-
pelny etat, natomiast pracownik §wiadomy jest konsekwencji decyzji, jaka podejmuje.

Coraz wicksze znaczenie praktyczne zyskuje gatrudnienie pracownika do realizaci konkret-
nego projektn (zadania) lub lecanie kolejnych projektow. W tym przypadku mozna stosowaé co
najmniej kilka form prawnych takich, jak: terminowa umowa o prace (umowa na czas wy-
konania okreslonej pracy), umowa o dzieto, umowa zlecenie czy umowy autorskie. W umo-
wie sprecyzowane zostaje zadanie do wykonania bez limitu godzin, miejsca wykonania
i dyspozycyjnosci zatrudnionego. Umowa wygasa z chwila realizacji zadania. Formg pracy
na projektach moze by¢ kontrakt menedzerski, ktérego trescig jest najczesciej zarzadzanie
spotka albo jej okreslonymi jednostkami lub sprawami. Umowa taka jest najczesciej pota-
czeniem umowy zlecenia, umowy o dzielo i umowy o prace.

W Stocznia Gdaniskiej stosowane sg umowy o dzielo i zlecenie, o czym pdzniej, oraz
kontrakty menedzerskie. Te ostatnie stosowane byly i sa w stosunku do kadry zarzadzaja-
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cej. Byly takze proby stosowana ich dla oséb zarzadzajacych projektem, tzn. budowniczych
statku, generalnych projektantow i gtéwnych projektantéw. Obecnie wycofano sig z nich.

Z kolei praca tymezgasowa polega na wynajmowaniu przez przedsigbiorstwo, za posred-
nictwem specjalistycznej agencji pracy tymczasowej, pracownikéw na podstawie umowy
zawartej na czas okreslony. Dlugo$¢ pracy pracownika w danym miejscu jest z gory prze-
widziana na krotki okres. Firmy, korzystajac z tej formy zatrudnienia, nie ponosza kosztéw
rekrutacji i selekeji, szkolenia, przestojéw, emerytur itp. Praca tymczasowa charakteryzuje
si¢ tréjstronnym charakterem relacji, w zatrudnieniu uczestnicza trzy podmioty: agencja
pracy tymczasowej, pracownik tymczasowy i przedsigbiorstwo — pracodawca-uzytkownik.
Pracodawca zglasza si¢ do agencji pracy tymczasowej, aby ta wyszukala dla niego odpo-
wiedniego pracownika do wykonania zadan. Formalnie w roli pracodawcy wystepuje agencja,
z ktéra pracownik podpisuje umowe o prace. Forma ta szczegdlnie przydatna jest w okresie
urlopéw wypoczynkowych, macierzyniskich, chorobowych. Najczgsciej ma charakter sezo-
nowy, okresowy, dorazny lub dotyczy prac, ktérych terminowe wykonanie przez pracowni-
kow zatrudnionych przez pracodawce-uzytkownika nie bytoby mozliwe.

W Stoczni Gdanskiej praca tymczasowa nie jest stosowana na duza skale, natomiast
gdyby byla to praca tylko w okresie nieobecnosci pracownika, zatrudnionego na umowe
o pracg, moglaby by¢ akceptowana przez zwigzki zawodowe.

Leasing pracowniczy polega na wypozyczeniu pracownika, zatrudnionego na stale w in-
nym przedsigbiorstwie. W tym celu nalezy zawrze¢ porozumienie z pracodawca macierzy-
stym, w ktoérym okresla sig, jacy pracownicy, na jaki okres i na jakich warunkach zostana
wyleasingowani, trzeba tez podpisa¢ z tymi pracownikami umowy o prace. Pracodawca ma-
cierzysty musi uzyska¢ zgode pracownika na pismie na wzigcie u niego urlopu bezptatnego
w celu wykonywania pracy u nowego pracodawcy. Ta forma pracy ma charakter terminowej
umowy pomiedzy pracownikiem a ,tymczasowym” pracodawca, a po uplywie terminu
okreslonego w umowie pracownik ma obowigzek powrotu do dotychczasowego praco-
dawcy.

Wypozyczanie pracownikow w Stoczni Gdanskiej stosowane jest sporadycznie, cho¢
wiadomo, Ze jest to forma korzystna w momentach przestojow w pracy w stoczni. Dotych-
czas zdarzyly si¢ przypadki, ze stoczniowi malatze, pracownicy od wyposazenia wypozy-
czani byli do Stoczni Gdynia, natomiast np. projektanci — do mniejszych spétek projekto-
wych.

Praca domowa zostala zdefiniowana przez Migdzynarodows Otrganizacje Pracy jako
produkcja doébr albo §wiadczenie ustug dla pracodawcy albo kontrahenta, przy czym praca
jest wykonywana w miejscu wybranym przez samego pracownika, czesto we wlasnym
mieszkaniu, gdzie nie ma bezposredniej kontroli pracodawcy. Przejawia si¢ ona w dwéch
gléwnych formach: bome-based work i telepracy.

Telepraca jest praca umystowa, wykonywana przez pracownika poza firma, a jej efekty
sa przekazywane pracodawcy za pomoca technologii informatycznej. Telepraca daje szanse
zatrudnienia niepelnosprawnym, ulatwia godzenie pracy z obowiazkami domowymi, ale
stwarza tez pewne zagrozenia. Umozliwia elastyczne ksztaltowanie czasu pracy, np.: zada-
niowy czas pracy, przerywany czas pracy, rownowazny czas pracy. Telepraca moze by¢ re-
alizowana przy wykorzystaniu praktycznie kazdej formy prawnej, dotyczacej zatrudnienia,
wobec tego nalezaloby teleprace traktowac raczej jako sposéb wykonywania pracy, a nie
jako samodzielna forme zatrudnienia.

Dotychczas w stoczni telepraca oficjalnie nie byla stosowana, cho¢ — zdaniem zwigz-
kow zawodowych — moglaby by¢ bardzo korzystna dla: pracownikéw umyslowych w za-
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wodach projektowych, ksiggowych, informatycznych, radcow prawnych, dla mtodych ma-
tek czy rodzicéw wychowujacych dzieci, os6b niepetnosprawnych czy chorych. Specyfika
zawodow stoczniowych przy produkeji wyklucza ten typ umoéw. W biurze projektowym
nieoficjalnie, sporadycznie telepraca byla stosowana z uwagi na brak odpowiedniego
sprzetu komputerowego (pracownicy w domach niejednokrotnie mieli lepszy sprzet) oraz
krétkiego terminu wykonania zadania. Przy pracach projektowych potrzebna jest okresowa
obecnos¢ w biurze oraz stoczni w celu koordynacji projektu i pdzniejszego nadzoru.

Samozatrudnienie, czyli zatrudnienie bez pracodawcy, polega na przesuwaniu pracow-
nikéw do firm zaleznych, poprzez strukturalne zmiany organizacyjne albo poprzez sub-
kontrakty. Przykladem zatrudnienia bez pracodawcy moze by¢ sprzedawczyni w supermar-
kecie o statusie prawnym osoby samozatrudniajacej si¢. Przesuniecie pracownikéw do firm
zaleznych w procesie restrukturyzacji umozliwia firmie-matce wykonanie zadan przez firme
pomocnicza przez nig kontrolowana.

W Stoczni samozatrudnienie nie jest stosowane i budzi opdr zaréwno wérdd zalogi,
jak i zwiazkéw zawodowych. Bywaja jednak sytuacje, w ktorych jest przyzwolenie zalogi,
np. podczas rejsu probnego, badania drgan i hataséw. Wykonuje si¢ je kilka razy w roku.
Samozatrudnienie nie moze by¢ alternatywa dla uméw o prace. Wiaze si¢ rowniez z wielko-
$cig przyszlych emerytur.

Kolejng forma atypowego zatrudnienia jest praca w oparciu o umowe zlecenie (lub
umowe o $§wiadczenie ustug podobnych do zlecenia) lub umowe o dzielo.

Zgodnie z art. 734 §1 Kodeksu cywilnego, przez umowe zlecenie przyjmujacy zlecenie
zobowiazuje si¢ do dokonania okreslonej czynnosci prawnej dla dajacego zlecenie. W prak-
tyce jednak najczesciej zlecenie nie dotyczy dokonywania czynnosci prawnych, ale przed-
miotem tej umowy jest wykonywanie okreslonych czynnosci faktycznych (art. 750 k.c.).

Cechy charakterystyczne dla umowy zlecenia:

— przedmiotem umowy jest najczedciej wielokrotne i systematyczne wykonywanie
tych samych zadati lub czynnosci;

— zobowigzuje do starannego dzialania, nie jest istotny rezultat;

— dopuszcza si¢ $wiadczenie ustug przez inne osoby, w ramach tej samej umowy
(ustanowienie zastepcy);

— zawiera z gory okreslone czynnosci, ktore beda wykonywane;

— moze by¢ odplatna lub nicodptatna;

— brak podporzadkowania co do sposobu, czasu i miejsca wykonywania czynnosci,
bedacych przedmiotem zlecenia (swoboda zleceniobiorcy w tym zakresie moze
zostaé ograniczona przez strony w umowie);

—  brak stalego zwiazania stron umowy — mozliwosé wypowiedzenia umowy w kazdej
chwili. Rozwigzanie umowy wiaze si¢ jednak z obowiazkiem zwrotu wydatkow,
ktore ponidst zleceniobiorca w celu nalezytego wykonania zlecenia.

Zgodnie z art. 627 k.c. w ramach #mowy o dzielo przyjmujacy zamdwienie zobowiazuje
si¢ do wykonania okreslonego dziela, a zamawiajacy do zaplaty wynagrodzenia.

Ze wzgledu na cel zawarcia umowy, jest ona nieco zblizona do umowy na czas wyko-
nania okreslonej pracy. Rowniez i w tym wypadku chodzi o wykonanie okreslonego zada-
nia. Jednakze umowa o dzieto jest umowg rezultatu, a nie starannego dziatania — jak ma to
miejsce w przypadku umowy o prace. Przedmiotem $wiadczenia jest tu gotowy rezultat
pracy, okreslony wynik dzialania, a nie samo dzialanie jako takie.
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Umowa o dzielo jest ponadto umowsg o charakterze wzajemnym: jedna strona zobo-
wiazuje si¢ do osiggnigcia w przysztosci indywidualnie oznaczonego rezultatu, druga zas do
zaplaty ustalonego wynagrodzenia.

Wazne jest, by rezultat pracy — stanowiacy przedmiot umowy o dzielo — byl zjawi-
skiem przysztym, ale z géry okreslonym. Oznaczenie dziela powinno nastapi¢ w sposob
niebudzacy watpliwosci, o jaki rodzaj ,,dziela” chodzi. Dzielo, jako rezultat pracy wykonuja-
cego zobowiazanie, musi mie¢ charakter samoistny, tj. niezalezny od dalszych dzialan
tworcy. Dzietem moga by¢ zaréwno dobra materialne (np. wykonanie projektu), jak i nie-
materialne (np. przeprowadzenie wyktadu lub szkolenia).

Ryzyko osiagniecia zaméwionego rezultatu i przekazania go zamawiajacemu obcigza
wykonawce. On rowniez ponosi odpowiedzialnosé za wadliwos¢ dziela, za jego ewentualne
uszkodzenie, zniszczenie lub utrate az do chwili odebrania go przez zamawiajacego.

Cechy charakterystyczne dla umowy o dzielo:

— umowa rezultatu — liczy si¢ efekt, konkretny rezultat;

— brak obowiazku osobistego wykonania dziela (w zaleznosci od umowy lub osobi-
stych cech przyjmujacego zamowienie);

— okredlenie w umowie jedynie efektu koricowego, cho¢ zamawiajacy ma prawo
kontrolowaé sposéb wykonywania dziela;

— odplatnos¢ umowy — okreslenie wynagrodzenia stanowi jeden z istotnych elemen-
tow umowy o dzielo;

— dzielo wykonywane jest przy uzyciu materiatéw, maszyn i narzedzi dostarczonych
przez wykonawcg;

— brak zaleznosci i podporzadkowania;

— swoboda i samodzielnos¢ przy wykonywaniu dzieta.

W Stoczni Gdariskiej od dawna stosowane sa umowy zlecenie i o dzieto. Umowy te
daja mozliwo$¢ tzw. dorobienia dla pracownikéw, mtodych ludzi, emerytéw czy rencistow.
Daja réwniez mozliwo$¢ wykorzystania wiedzy i fachowosci pracownikéw, bedacych na
emeryturze. Nie powinny zastgpowaé umow o prace, chociaz czgsto stosowane sg np. w fir-
mach sprzatajacych.

Outsonrcing polega na przekazaniu poza firme macierzysta okreslonych zadan lub funk-
cji, przy czym zazwyczaj chodzi o czynnosci o charakterze pobocznym, czy pomocniczym
wzgledem gléwnego przedmiotu dziatalnosci zaktadu.

W ten sposéb na przyklad przekazuje si¢ firmom zewnetrznym wykonywanie takich
zadan, jak: prowadzenie stolowki, sprzatanie budynku firmy, prowadzenie archiwum lub
kancelarii.

Stosowanie outsourcing’u pozwala obnizy¢ koszty realizacji funkcji pobocznych, jak
réwniez uniknaé trudnodci zwiazanych z zatrudnianiem pracownikéw, ktdrzy te czynnosci
wykonuja. Daje mozliwo$¢ uproszczenia struktury zatrudnienia.

Podmiotem zatrudniajacym jest bowiem w tym wypadku firma zewnetrzna, ktéra
podjeta si¢ wykonywania okreslonych zadan. To wlasnie na niej spoczywa obowigzek pra-
widlowego zatrudnienia 0s6b $wiadczacych prace. Zatrudnienie to moze nastapi¢ zaréwno
w formie umowy o prace, jak i uméw cywilnoprawnych. Konsekwencja takiej formuly za-
trudnienia sa wszelkie ewentualne roszczenia zatrudnionych, kierowane przeciwko firmie
zewnetrznej. Na niej spoczywa réwniez obowiazek zapewnienia ciaglego $wiadczenia za-
moéwionych ustug. Dzigki temu 6w podmiot zewnetrzny przejmuje na siebie ryzyko cho-
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roby pracownikéw lub innych ich nieobecnosci w pracy. Podmiot zamawiajacy ma jedynie
obowigzek w zamian zapewni¢ ciaglos¢ ustug.

Warto jednak zauwazy¢, ze zakres zastosowania outsourcing’u jest ograniczony. Moze
on bowiem dotyczy¢ jedynie czynnosci o charakterze pobocznym lub pomocniczym
wzgledem podstawowego przedmiotu dziatalnosci firmy.

Do tej poty outsourcing nie byt stosowany w stoczni na duza skale, z wyjatkiem ustugi
sprzatania. W planach restrukturyzacji pojawia si¢ pomyst zlecenia nicktérych sektoréow
funkcjonowania stoczni innym podmiotom, co ma przyczynic¢ si¢ do redukcji kosztow.

2.2. ELASTYCZNOSC CZASU PRACY

Elastyczno$¢ czasu pracy rozumiana jest jako mozliwosé odejscia od normalnego stan-
dardu czasu pracy przez zréznicowane systemy czasu pracy, ktére moga by¢ stosowane
w zaleznosci od potrzeb pracodawcy i pracownika. Istnieje w tym zakresie kilka systemow
mozliwych do zastosowania.

W niniejszym opracowaniu zwrocimy uwage na wykorzystanie w praktyce w Stoczni
Gdanskiej takich systemow i rozkladéw czasu pracy, jak: system réwnowaznego czasu
pracy, zadaniowy czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy oraz system skroconego ty-
godnia pracy.

System rownowaznego czasu pracy polega na tym, ze pracodawca, w przyjetym w firmie
okresie rozliczeniowym nie dluzszym niz miesigc, moze w niektére dni wydtuzaé dobowy
wymiar czasu pracy nawet do 12 godzin. Pracownicy powinni mie¢ wéwczas — za czas
przepracowany ponad dobowy wymiar czasu pracy — obnizony wymiar czasu pracy w inne
dni lub tez otrzymac w zamian dni wolne od pracy.

W stoczni system ten byl stosowany, ale z uwagi na niedotrzymywanie kodeksowych
wymogoéw (powiadomienie pracownika odpowiednio wczesniej o harmonogramie czasu
pracy) zostal zaniechany.

Z kolei system zadaniowego cgasu pracy polega na okresleniu przez pracodawce, w poro-
zumieniu z pracownikiem, czasu pracy potrzebnego do wykonania okreslonego zadania.
Stosuje si¢ go wowezas, gdy pracodawca nie sprawuje bezposredniej kontroli i nadzoru nad
$wiadczeniem pracy przez zatrudniona osobe. Czas pracy okreslony jest stosownie do wy-
znaczonych zadan.

Ten system czasu pracy stosowany byl w stoczni przy produkcji. Nieudana préba
wprowadzenia go miata miejsce w biurze projektowym.

Indywidnalny rogktad czasn pracy stosowany jest na indywidualny wniosek zainteresowa-
nego pracownika. Pracodawca moze wyrazi¢ zgodg na zaproponowany przez pracownika
rozktad czasu pracy, jednakze nie ma takiego obowiazku.

W stoczni w wigkszej skali nie jest stosowany. W indywidualnych przypadkach,
na wniosek pracownika, po przeanalizowaniu sytuacji przez bezposredniego przetozonego,
jest mozliwo$¢ udzielenia zgody.

W przypadku systemn skriconego tygodnia pracy dopuszczalne jest wykonywanie przez pra-
cownika pracy przez mniej niz pie¢ dni w tygodniu, przy jednoczesnym wydluzeniu dobo-
wej normy czasu pracy, nie wigcej niz do 12 godzin. System ten moze by¢ wprowadzony
tylko na wniosek pracownika.



Korzy$ci i zagrozenia dla pracownikéw ze stosowania... 159

Namiastka tego systemu czasu pracy jest stosowana w stoczni. Na wniosek pracownika
i po przeanalizowaniu sytuacji przez bezposredniego przelozonego udziela si¢ zgody na np.
odpracowanie dnia wolnego w inne dni tygodnia.

3. KORZYSCI I ZAGROZENIA STOSOWANIA NIETYPOWYCH FORM
PRACY

Zwickszanie elastycznosci rynku pracy moze przynie$s¢ wymierne ekonomiczne i poza-
ckonomiczne korzysci pracodawcom i pracownikom.

Z punktu widzenia pracodawcy stosowanie niestandardowych, w tym elastycznych,
form pracy moze przyczynic si¢ do:

obnizenia kosztéw pracy;

znacznie wigkszej swobody w zakresie regulowania poziomu zatrudnienia;
zwigkszenia adaptacyjnosci przedsigbiorstwa do zmian rynkowych;

latwiejszego dostgpu do pracownikéw o pozadanych kwalifikacjach i kompeten-
cjach;

lepszego dostosowania zatrudnienia do biezacych potrzeb przedsigbiorstwa;
ulatwionej weryfikacji umiejetnosci pracownika przed ostatecznym podjeciem
decyzji o zatrudnieniu na stale;

mozliwosci regularnego uzupetlniania stalego trzonu zatogi.

Z kolei pracownicy dzigki elastycznym formom pracy maja:

mozliwos¢ uzyskania wyzszego wynagrodzenia;

wigksza swobode w zakresie ksztattowania czasu pracy;

wigkszg samodzielnosé w zakresie wykonywania zadan;

poczucie silniejszego zwigzku miedzy efektami pracy a wynagrodzeniem;
wicksze mozliwosci w zakresie zmiany pracodawcy;

mozliwo$¢ swiadczenia pracy na rzecz kilku pracodawcow;

mozliwos$¢ zdobycia wigkszego doswiadczenia zawodowego.

Nalezy jednak pamictad, ze zwigkszenie elastycznosci w zatrudnieniu stwarza tez za-
grozenia, ktérych nie zawsze sa §wiadomi uczestnicy rynku pracy.

Z punktu widzenia pracodawcy mamy do czynienia z:

brakiem identyfikacji z firma pracownikéw wykonujacych prace w ramach
elastycznych form zatrudnienia;

napi¢ciami pomiedzy stalymi pracownikami a ,,elastycznymi”;

oporem ze strony zwiazkéw zawodowych;

zmniejszong ochrona informacji, stanowiacych tajemnice firmy;

deficytem pozadanych pracownikéw w okresie wzmozonego zapotrzebowania na
prace.

Pracownicy za$ narazeni sa na:

obnizone standardy bezpieczefistwa socjalnego;

gorsze warunki placowe;

niepewnos¢ zatrudnienia, brak stabilizacji zawodowej;

ryzyko braku ciaglodci pracy, a w zwiazku z tym dochodéw z pracy;
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— brak identyfikacji z firma, odizolowanie od §rodowiska pracy;

— nieznajomos$¢ uregulowan prawnych w zakresie poszczegolnych form zatrudnie-
nia;

— nadmierne obciazenie praca, spowodowane checig uzyskania wyzszych docho-
doéw.

4. PROBY I DOSWIADCZENIA NSZZ ,,SOLIDARNOSC” STOCZNI
GDANSKIEJ ZE STOSOWANIA NIESTANDARDOWYCH FORM
PRACY

Przemysl okretowy charakteryzuje si¢ zmiennym natezeniem pracy. Cykl produkeyjny
najprosciej mozna przedstawi¢ jako sinusoidg, gdzie sa okresy duzego nawarstwienia si¢
prac na poszczegdlnych wydziatach oraz momenty, kiedy pracy tej brak. Aby ztagodzi¢ ne-
gatywne skutki tej specyfiki, nalezy wprowadzi¢ wielozawodowos¢ wéréd pracownikow za-
trudnionych na podstawie umowy o pracg na czas nie okreslony.

Kodeks pracy przewiduje réwniez zawieranie uméw na okres wykonywania konkretnej
pracy. Ten typ umowy nie jest raczej wykorzystywany przez pracodawce a daje mozliwosé
wypelnienia luk. Umowa taka wygasa po zakoniczeniu konkretnej pracy, na jaka zostata za-
warta. W okresach duzego natezenia prac mozna positkowac si¢ pracownikami zatrudnia-
nymi na podstawie umow cywilnoprawnych, uméow na tzw. samozatrudnienie oraz praca
$wiadczong przez spoltki, ktore jednak nie moga by¢ alternatywa dla zatrudnienia ze sto-
sunku pracy.

W momentach, kiedy wystepuje brak pracy i nastepuja postoje warto wprowadzi¢ tzw.
leasing pracowniczy. Wedlug zwiagzkéw zawodowych powinien on polega¢ na umozliwie-
niu pracownikom lub calym grupom pracowniczym zatrudnienie w innej firmie badZz za
granica. Stocznia zawiera umowe z innym podmiotem gospodarczym i za oplata wynajmuje
grupy ludzi do pracy, ale ci pracownicy sa w dalszym ciagu zatrudnieni w stoczni i po za-
koficzeniu pracy, wynikajacej z umowy leasingowej, wracaja do stoczni.

W 2004 r. Zwigzek Zawodowy NSZZ ,.Solidarno$¢” Stoczni Gdanskiej (ZZ NSZZ
,»,o0lidarnos$¢”) podjal prébe posrednictwa w wysylaniu w celu zatrudnienia pracownikéw
iich rodzin za granica, podpisujac umowe ze spotka Furocean Shipbrokers. Miala to byc
obopdlna korzysé, gdyz pracodawca pozbywalby si¢ na okreslony czas nadmiaru pracowni-
kéw, a pracownik miatby mozliwosé zarobienia wigkszych pienigdzy dopdki zarobki
w Polsce i krajach Unii Europejskiej nie wyrownaja si¢. Zarobilaby réwniez firma posred-
niczaca. Préba wysylania naszych pracownikow poza granice Polski zakoniczyla si¢ dla
Stoczni Gdanskiej i ZZ NSZZ ,,Solidarnos¢” niepowodzeniem.

Oferta skierowana byla do wszystkich stoczniowcéw i ich rodzin. NSZZ ,,Solidar-
no$¢” gwarantowata zatrudniajacemu fachowo$¢ 1 sumienno$¢ wysylanych ludzi, natomiast
pracownikom godne warunki pracy oraz uczciwa i terminowa zaplate.

Zwiazek zawodowy podjal si¢ rowniez przeprowadzenia podstawowych kursow jezyka
angielskiego dla wyjezdzajacych. Nie byto to zadna trudnoscia, gdyz juz wczesniej organi-
zowalismy kursy jezyka angielskiego, niemieckiego oraz komputerowe dla naszych pracow-
nikéw. W przypadku wickszej grupy wyjezdzajacych, przy braku czasu na przeszkolenie,
gwarantowalismy wyslanie osoby ze znajomoscia jgzyka obcego, prowadzacej grupe.
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Gléwnym motywem zwigzku przy podpisywaniu tej umowy bylta szeroko rozumiana
pomoc bylym i obecnym stoczniowcom i ich rodzinom (byl to czas, kiedy pracodawca nie
placil pensji w calosci, a zaleglosci siggaly 2—3 miesigcy), a takze wladzom stoczni w zago-
spodarowaniu ludzi bedacych na postojach. Mial to by¢ réwniez sposdb na przyciagnigcie
i utrzymanie mlodych, wykwalifikowanych ludzi w stoczni dzi¢ki mozliwosci ,,dorobienia”
za granica.

W pelni intencje ZZ NSZZ ,,Solidarnos$¢” zrozumial prezes Stoczni Szczecin Nowa
Andrzej Stachura, ktéry dla miesigcznika ,,Budownictwo Okretowe” powiedzial: ,,Prowa-
dzimy rozmowy z firmami z Niemiec i Norwegii. Maja one przedstawicielstwa w firmach
naszej branzy na calym $wiecie. Chcemy utworzy¢ spotke, ktéra wysylataby pracownikéw
na kontrakty w porozumieniu z zarzadem stoczni. Takie rozwiazanie byloby dla wszystkich
korzystne, bo fachowcy wyslani na kontrakt przez macierzysta firme mieliby szanse po-
wrotu do rodzimego zakladu pracy, a i szefostwo przedsi¢biorstwa wiedzialoby, ze po kilku
miesigcach kontraktu, stoczniowey wroca na hale produkeyjne. Udzielaliby$my bezplatnych
urlopéw na czas kontraktu. Oczywiscie, kazdy stoczniowiec zachowalby tym samym cia-
glos¢ pracy”.

W siedzibie Komisji NSZZ ,,Solidarno$¢” stworzona zostala baza danych oséb chet-
nych na wyjazd do pracy za granica. Zglosily si¢ 244 osoby, w tym 15 kobiet. Do pracy wy-
jechalo 20 oséb. Byli to wylacznie wykwalifikowani spawacze z dluga praktyka i szerokimi
umiejetnosciami.

Gléwnymi przyczynami tak matej ilosci os6b, ktére otrzymaly prace za granica byto:

— niezrozumienie intencji posrednictwa pracy przez pozostale dwa zwiazki zawo-
dowe, dzialajace w stoczni;

— nieprzychylnos§¢ oraz niezrozumienie inicjatywy zwiazku przez pracodawce;

— zbyt mala oferta prac, proponowana przez spotke Eurocean Shipbrokers;

— niewywiazywanie si¢ z umowy przez spolke;

— Dbrak w stoczni najnowszych technologii oraz narzedzi (w celu sprawdzenia, czy
wysylani pracownicy potrafia spawaé, postugujac si¢ wymaganymi przez przy-
szlego pracodawce automatami spawalniczymi, musieli jecha¢ do Warszawy).

Skutki wyjazdu tych 20 pracownikéw okazaly si¢ negatywne. Po wielu rozmowach
i negocjacjach z pracodawca nie udato si¢ doj$¢ do porozumienia i tak:

— pracownicy, ktérzy wyjechali, zostali zwolnieni dyscyplinarnie z pracy z uzasadnie-

niem porzucenia pracy;

— kontrakt mial trwaé pot roku i po tym czasie miala nastapi¢ wymiana wyjezdzaja-
cych, stalo si¢ inaczej — kontrakt podpisano na 1 rok;

— pracodawca stracil dobrych fachowcéw spawaczy i nie ma gwarancji, ze powroca
ponownie do stoczni.

Po podjeciu powtdrnych negocjacji z pracodawca uzgodniono, ze kazdorazowe wysta-
nie pracownikoéw odbywac si¢ bedzie po wczesniejszej analizie obciazenia ich praca pod
katem zadan produkcyjnych a kontrakt nie bedzie trwal diuzej niz pot roku. Podczas roz-
méw podnoszono réwniez kwestic wspétodpowiedzialnosci zarzadu stoczni, zgodnie
z punktami umowy, w wysylaniu pracownikéw do pracy za granica, na co réwniez byla
zgoda obu stron. Sugestie zwigzkéw zawodowych zatrudnienia w stoczni, na podstawie
umowy o prace, wickszej ilosci fachowcéw, przy wezesniejszym zapewnieniu ich o mozli-
woscl pracy za granica, nie uzyskaly przychylno$ci pracodawecy.
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Pomimo uzgodnien jedynymi, niestety negatywnymi, skutkami tych negocjacji, odczu-
wanymi przez wszystkich pracownikéw stoczni, byla niekorzystna zmiana zasad udzielania
urlopéw bezplatnych przez pracodawce oraz brak wyjazdéw i mozliwosci zarobienia przez
zatrudnionych stoczniowcéw poza granicami Polski. Zmusilo to zwiazki zawodowe do wy-
cofania si¢ z wysytania do pracy rodzin stoczniowcow, gdyz takie proby wywolywaly zty
oddzwigk wsréd zatrudnionych.

Aby realizacja leasingu ludzi do pracy za granica byla efektywna, musi zaistnie¢:

— wspoOlpraca z zarzadem stoczni;

— zrozumienie dzialan przez wszystkie zwiazki zawodowe, dzialajace na terenie

stoczni;

— wprowadzane nowych technologii;

— szkolenie pracownikéw na biezaco w nowych technologiach;

— nauka wyjezdzajacych podstaw jezykdéw obceych lub ich doszkalanie;

— wiarygodno$¢ partneréw wspoltpracujacych;

— gwarancja powrotu na dotychczasowe stanowisko pracy w stoczni i zachowanie

ciaglosci pracy;

— czytelne kryteria wyboru pracownikéw wyjezdzajacych;

— pomoc prawna przy podpisywaniu uméw o prace z zagranicznym pracodawca.

Do zagrozen wykorzystania leasingu pracowniczego nalezy zaliczy¢:

— niespelnienie przez pracownika wymagan zagranicznego pracodawcy, co moze

wigzaé si¢ z dodatkowymi kosztami wysylajacego;

— nieuczciwo$¢ pracodawcy zagranicznego: brak wyplat, zte warunki pracy itp.;

— utrata dobrego fachowrca, ktéry nie bedzie zainteresowany powrotem do stoczni;

— stworzenie niezdrowej rywalizacji oraz atmosfery podejrzen wsrdd zatogi.

5. NOWE WYZWANIA DLA NSZZ ,,SOLIDARNOSC”

NSZZ ,,Solidarno$¢” Stoczni Gdanskiej nie jest przeciwko wprowadzaniu niestandar-
dowych, w tym elastycznych form pracy, natomiast uwazamy, ze powinno si¢ uzaleznia¢
ich wprowadzanie od wypracowanego kompromisu migdzy pracodawcami, pracownikami
oraz rzadem. Shuzy temu tzw. umowa spoleczna, ktérej gtéwne zalozenia zostaly juz opra-
cowane przez rzad Jarostawa Kaczynskiego. Tego typu umowy funkcjonujg w krajach Unii
Europejskiej. Najlepszym przykladem, godnym nasladowania, jest umowa spoleczna za-
warta w Irlandii. Przyniosta ona wymierne korzysci dla wszystkich zainteresowanych stron.

Prawie 20% bezrobocie, gigantyczna emigracja i zadtuzenie paistwa zmusito irlandzki
rzad 1 partneréw spolecznych do podpisania pierwszej umowy spolecznej w 1987 1. Pierw-
sze pakty irlandzkie uznawane sa za poczatek naprawy gospodarki tego kraju i Zrédlo jego
dzisiejszego boomu.

Porozumienie przedstawicieli pracownikow, pracodawcéw i rzadu, dotyczace: systemu
podatkowego, ubezpieczen spolecznych, ochrony zdrowia i rynku pracy pozwolito Irlandii
sta¢ si¢ jednym z najlepiej rozwijajacych si¢ krajow Europy.

Ale nim do tego doszlo, w latach 60. i 70. z Irlandii wyjezdzali najzdolniejsi mtodzi lu-
dzie. Miato to zwiazek z bezrobociem siggajacym prawie 20%. W latach 1975-1976 Irlandi¢
dotkneta recesja. Inflacja podniosta si¢ do poziomu 12%. Bank Centralny ustalit 18%
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stopy, co przetozylo si¢ na wysokie raty kredytéw mieszkaniowych, zaciagnietych wéwcezas
przez bardzo wielu Itlandczykow.

W latach 1980-1987 wyemigrowalo 700 tys. oséb (ok. 100 tys. rocznie). Nastapil 14%
spadek zatrudnienia w przemysle. W 1987 r. liderzy zwiazkéw zawodowych, organizacii
pracodawcéw oraz cztonkowie rzadu usiedli do stolu, by okresli¢ droge wyjscia z kryzysu.
Nie bylo innej mozliwosci. Bank Swiatowy zagrozil, ze nie bedzie juz udzielal Irlandii
wsparcia. Rzad i partnerzy spoleczni wzajemnie obwiniali si¢ za zaistniala sytuacje. Pierw-
sza umowa spoleczna zostala nazwana ,,Programem uzdrowienia narodowego”. Jednym
zjego gléwnych zalozen byt 2,5% wzrost plac, redukcja tygodniowego czasu pracy
o godzing, obnizenie stop procentowych, redukcja pozyczek rzadowych i reforma systemu
podatkowego w ciagu trzech lat, w tym ulgi dla przedsigbiorcow.

Realizacja tego programu przyniosla oczekiwane efekty — inflacja spadta ponizej 3%,
a wzrost PKB przekroczyl 4%. Zaczely powstawaé miejsca pracy w sektorze prywatnym.
Wezesniejsze wysokie opodatkowanie inwestycji weale nie zwigkszalo przychodéw budzetu
panstwa.

W 1990 r. Irlandzki Kongres Zwiazkéw Zawodowych przedstawil propozycje prze-
dtuzenia umowy. I tak w nowym ,,Programie na rzecz postepu gospodarczo-spolecznego
na lata 1990-1993” okreslono, ze place beda rosty o 4% w pierwszym, 3% w drugim
13,75% w trzecim roku obowiazywania umowy. Wynagrodzenia najmniej zarabiajacych
podniesiono $rednio o 5 funtéw tygodniowo. Zasada itlandzkich paktéw spotecznych stata
si¢ tzw. pattycypacja pracownicza, czyli korzystanie zatrudnionych z dodatnich wynikéw
ekonomicznych przedsi¢biorstw. Po raz pierwszy w 1990 r. pracodawcy zgodzili si¢ na
podwyzki nie podnoszace kosztéw funkcjonowania firm, a wynikajace ze wzrostu produk-
tywnosci, czyli zwigckszonej sprzedazy lub zysku. Za zaangazowanie pracownicy mieli wigc
otrzymywac nalezna premie.

Przedstawiciele biznesu irlandzkiego zobowigzali si¢ réwniez do stworzenia 20 tys.
miejsc pracy w przemysle 1 ustugach mi¢dzynarodowych, a kolejnych 18 tys. w lesnictwie,
turystyce, transporcie 1 przemysle morskim.

Realizacja punktéw zapisanych w kolejnych umowach jest monitorowana w Irlandii
przez Centralny Komitet Kontrolny, ztozony z przedstawicieli rzadu i partneréw spolecz-
nych, ktérzy spotykaja si¢ co pé! roku. Nastepne podpisane na 33 miesigce porozumienie
przewidywalo co najmniej 15% wzrost plac rozlozony na trzy lata: 5,5% w pierwszym
roku, 5,5% w drugim i 4% w ciagu ostatnich 9 miesi¢cy obowiazywania umowy. Nastapito
porozumienie takze w sprawie podwyzszenia stawki minimalnego wynagrodzenia. Ostatnig
z uméw spolecznych podpisano w 2000 r. inaczej niz do tej pory — nie na trzy, ale az na 10
lat. Najnowszy pakt ma wiele cech poprzednich uméw spotecznych. Duze znaczenie przy-
wigzuje si¢ nadal do negocjacji ptacowych. W ich ramach uzgadniane sa wskazniki wzrostu
wynagrodzen, ktorymi majg kierowacé si¢ pracodawcy zaréwno w sektorze publicznym, jak
i prywatnym. Irlandczycy w bardzo surowy sposéb podchodza do egzekwowania zapisanych
w pakcie podwyzek. Zwiazki zawodowe wchodza w spér z pracodawca, ktory twierdzi, ze
nie moze ich wyplaci¢. Ten ostatni musi wowczas udowodnié, Ze jego sytuacja nie pozwala
na podniesienie pensji, przedstawiajac kompletna dokumentacj¢ wspierajaca jego stanowi-
sko do sadu pracy. Ponadto pracodawcy, pod presja bardzo wysokich kar, siegajacych na-
wet ¢wier¢ miliona euro, zobowiazani sa do prowadzenia dokumentacji o godzinach pracy.
W sprawach roszczen pracownikéw kierowanych do Apelacyjnego Trybunatu Pracy wlasci-
ciel firmy musi udowodni¢, ze dzialal zgodnie z prawem. Pakt wprowadza takze regulacje,
ktéra zapobiega mozliwosci zwolnienia zalogi podczas akeji protestacyjnych.
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nltlandzka metoda rozwigzywania probleméw jest godna nasladowania. Pakt spo-
teczny musi by¢ zawsze przedmiotem debaty. W Irlandii projekt umowy rozsyla si¢ w for-
mie ankiety do czlonkéw zwiazkéw i oni go akceptuja lub odrzucaja. W ten sposoéb podpi-
sano wszystkie porozumienia” — wskazywal przewodniczacy NSZZ ,.Solidarno$¢” Janusz
Sniadek. »Dialog spoleczny jest podstawa rozwoju. Konflikty sa dla gospodatrki bardzo
kosztowne. Jednak do porozumienia potrzeba wzajemnego zaufania partneréw spotecz-
nych”.

Janusz Sniadek i reprezentujacy Polska Konfederacje Pracodawcéw Prywatnych ,,Le-
wiatan” Jeremi Mordasewicz zadeklarowali wolg powrotu do rozméw, majacych prowadzié
do podpisania umowy spolecznej. Nastepny ruch nalezy do rzadu i premiera Donalda Tu-
ska.

Przy badaniu i opracowywaniu nowych form zatrudnienia dla pracownikéw przemystu
okretowego nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze jeste$Smy jeszcze spoleczenistwem ubogim.
Nie posiadamy zbyt wielu oszczednosci tak, aby méc z nich czerpaé w momencie utraty
pracy lub oczekiwania na nia. JesteSmy réwniez krajem, ktéry po okresie szesciu miesiccy
przebywania ,,na bezrobociu” pozostawia ludzi bez §rodkéw do zycia. Tak wigc nalezy
podgladac i czerpa¢ wiedzg z osiagni¢¢ europejskich, natomiast przenosic ja na grunt polski
po wezesniejszym glebokim przeanalizowaniu oraz dostosowaniu do realiéw. Dotyczy to
zaréwno 27 NSZ7Z. ,,Solidarno$¢”, jak i pracodawcéw oraz rzadu.

W obliczu nowego elastycznego rynku pracy nalezy prowadzi¢ szkolenia dla funkcyj-
nych, a takze szeregowych czlonkéw zwiazkéw zawodowych. Powinny by¢ organizowane,
oprécz albo w ramach podstawowych szkolen zwiazkowych, rozszerzone kursy na ten te-
mat pokazujace, ze elastyczne formy zatrudnienia to nie tylko ,,samozatrudnienie”, ale row-
niez pomoc w mozliwosciach zatrudnienia dla réznych grup pracownikéw. Stosowanie ela-
stycznych form pracy musi by¢, oczywiscie, zaakceptowane przez pracownika, ktérego do-
tycza. Przykladem wspolpracy trzech stron dialogu spolecznego jest zatwierdzona jedna
z form elastycznego zatrudnienia — telepraca.

W pazdzierniku 2007 r. weszly w Zycie przepisy, ktore reguluja sytuacje oséb wykonu-
jacych teleprace. Nowe przepisy korzystne sa dla pracownikéw, bo — jak zapewniaja anali-
tycy — beda mogli od swoich pracodawcoéw wymagaé pracy zadaniowej, a nie tylko shuzy¢
dyspozycyjnoscia.

Telepraca to rozwigzanie dla tych, ktérzy uwazaja, Ze moga wykonywac ja w domu,
ktorzy nie lubia wezesnie wstawaé, dla oséb, ktére nie moga przychodzi¢ regularnie do
pracy ze wzgledéw zdrowotnych, np. oséb niepetnosprawnych. Powinna ona zadowoli¢
kobiety wychowujace male dzieci i osoby opickujace si¢ niedoteznymi rodzicami. Wyzej
wymienieni moga wystapi¢ do pracodawcy z inicjatywa zamiany dotychczasowej formy
pracy na teleprace.

Jezeli taka forma nie bedzie ich satysfakcjonowaé, w ciagu pierwszych trzech miesiecy
moga zglosi¢ to swojemu pracodawcy i wréci¢ do biura. Rowniez druga strona bedzie mo-
gla odstapi¢ od warunkéw umowy. W §wietle przepiséw prawa, telepracownika obowiazuja
takie same przepisy, co kazdego innego; pracodawca powinien zadbacd, aby wszystko bylo
zgodne z zasadami bhp.

W siedzibach zwiazkéw zawodowych powinno si¢ otwiera¢ punkty informacyjne oraz
doradcze dla pracownikéw, dotyczace elastycznego rynku pracy, zagrozen oraz korzysci,
wynikajacych z elastycznych form zatrudnienia, aby wybér formy zatrudnienia byl $wia-
domy. Wazng rzecza jest, by punkty te stuzyly rowniez pomocg prawna w przypadkach la-
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mania prawa pracy, a takze byly ,,skarbnica” informacji na temat wielkosci oraz jakosci za-
trudnienia elastycznego w kraju.

Nalezy informowac spoleczefistwo, a w szczegélnosci pracownikow, o mozliwosciach,
czyli korzysciach 1 zagrozeniach, wynikajacych z uelastycznienia rynku pracy. Przyszly pra-
cownik, posiadajacy taka wiedze, $wiadomie podejmie decyzj¢ o formie zatrudnienia. Doty-
czy to réwniez pracodawcow. W ramach projektu Euroster powstalo narzedzie zawierajace
kompleksows wiedze, dotyczaca form zatrudnienia, z uwzglednieniem: aktéw prawnych,
poréwnawczych wysokosci wynagrodzen oraz wszelkich dodatkéw socjalnych, w zalezno-
$ci od sposobu zatrudnienia. Narzedziem tym jest Symulator Elastycznych Form Zatrud-
nienia, wypracowany w ramach projektu IW EQUAL , Euroster”.

5. PODSUMOWANIE

W wigkszosci krajow, w tym réwniez w Polsce, rozwdj niestandardowych form za-
trudnienia cieszy si¢ poparciem pracodawcoéw. Ze strony pracownikéw, a w szczegdlnosci
zwigzkow zawodowych, czestokroé¢ zglaszane sa obawy, ze elastyczne formy zatrudnienia w
niektérych przypadkach stanowia forme zatrudnienia mniej bezpieczna od form tradycyj-
nych, z uwagi na mniejszy stopien zabezpieczenia socjalnego i niepewnosé co do ciaglosci
zatrudnienia. Nie oznacza to jednak catkowitego odrzucenia zachodzacych na rynku pracy
zmian. Zwiazki zawodowe dostrzegaja rowniez konieczno$¢ zwickszania elastycznosci za-
trudnienia jako elementu niezbednego do zapewnienia podniesienia konkurencyjnosci
przedsigbiorstw i wzmocnienia ich pozycji rynkowe;.

Elastyczne formy zatrudnienia pozwalaja pracodawcom lepiej dostosowywaé wielkosé
sily roboczej do biezacych potrzeb produkeyjnych a poprzez to zwickszaé¢ wydajnosé pracy
i konkurencyjnos¢ swojego przedsigbiorstwa. Jednoczesnie na wspolczesnym rynku pracy
zachodzg zmiany wymuszajace weryfikacje pojecia bezpieczenistwa pracownikow. ,,Wiaze
si¢ ono z godziwg placa, dostepem do ksztalcenia ustawicznego, warunkami pracy, ochrona
przed dyskryminacja lub niesprawiedliwym zwolnieniem z pracy, wsparciem w przypadku

>

utraty pracy i prawem do zachowania nabytych praw socjalnych przy zmianie pracy”.

Pozbawienie pracownikéw stalej pracy oraz dlugotrwalego kontaktu z pracodawca
prowadzi do utraty pewnosci jutra, braku zaufania do pracodawcy, lojalnosci w stosunku do
niego oraz bardzo duzego obciazenia psychicznego. Prowadzone sa obecnie badania nad
wplywem obciazenia psychicznego na wydajnos¢ pracy. Efektem ich jest stwierdzenie, ze
pracownik niepewny i zestresowany w znacznym stopniu obniza swoja wydajnos¢. Dlatego
np. w Hiszpanii odchodzi si¢ od uelastyczniania na sit¢ form zatrudnienia. Najbardziej wy-
dajnym pracownikiem okazuje si¢ pracownik przywiazany do swojego zakladu pracy,
pewny jutra i dobrze oplacany. Nawet w momentach krytycznych dla zakladu jest on
zdolny do poswigcen dla utrzymania stabilnosci zatrudnienia. Papiez Jan Pawel II w swojej
encyklice o pracy, a takze Spoteczna Nauka Kosciola ucza, ze kluczowym elementem suk-
cesu w pracy oraz czynnikiem wyzwalajacym ofiarno$¢ jest podmiotowo$¢ pracownika,
a wige poczucie wartosci i godnosci. Obserwujemy to od wielu lat w stoczni. Pracownicy nie
utozsamiajacy si¢ z firma, zaréwno fizyczni, jak i umystowi, juz dawno odeszli ze stoczni,
nie potrafia zagrzaé¢ miejsca w zadnym innym zakladzie, gdyz jedynym motywem ich pracy
jest pieniadz. Trzon zalogi jednak zostal, walczyl o stocznig, ponoszac duze wyrzeczenia.
Dzigki nim stocznia istnieje i w dalszym ciagu buduje statki.
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W ostatnim roku réwniez pracodawcy prywatni zweryfikowali swoje poglady na temat
elastycznych form zatrudnienia, a w szczeg6lnosci uméw na czas okreslony oraz samoza-
trudnienie. Po wielu rozmowach z szefami spélek, pracujacych w okolicach Stoczni Gdan-
skiej, widzimy tendencje do ograniczenia w szczegélnosci samozatrudnienia z okolo 70—

80% do 20-30%.

W 1997 1. zwiazki zawodowe zawarly z pracodawcami ,,Umowe w celu ustabilizowania
zatrudnienia”. Zawarto w niej miedzy innymi stwierdzenie, ze nadmierny udzial umdw
terminowych, zwlaszcza z osobami starszymi, po 45. roku Zycia, wplywa negatywnie na
produktywnos$¢ i motywacje pracownikdw.

Pracownik utozsamiajacy si¢ z miejscem pracy jest zdolny do najwigkszych poswigcen
w obronie swojego zakladu. Przykladem takiej postawy jest zaloga Stoczni Gdanskiej, ktora
dzigki licznym akcjom w obronie stoczni, niejednokrotnie z narazeniem zycia, nie pozwo-
lita na jej wymazanie z mapy Gdafiska. Dzigki temu okoto 3 tys. ludzi w samej stoczni oraz
drugie tyle w zakladach kooperujacych ma prace, utrzymuje rodziny oraz rozstawia Polske
w $wiecie bardzo dobrym produktem.

Waznym aspektem istnienia Stoczni Gdanskiej, jak réwniez catego przemystu stocz-
niowego, jest poprawa w zréwnowazeniu bilansu rynku miedzy cksportem a importem
panstwa polskiego.



Aleksandra Kulpa-Puczynska’

ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA I ORGANIZAC]I
PRACY W OPINII PRACUJACYCH STUDENTOW STUDIOW
STACJONARNYCH

1. WPROWADZENIE

Wezesna dorostosé to okres najbardziej aktywny w Zyciu czlowieka dorostego. W tym
czasie mlodzi ludzie wchodza w nowe role spoleczne, podejmuja najwazniejsze decyzje zy-
ciowe i ustalaja swoje miejsce w spoleczenistwie. Poczatek dorostosci zwiazany jest z takimi
istotnymi wydarzeniami, jak: zawarcie malzenistwa, rodzenie i wychowywanie dzieci, a takze
podejmowanie oraz rozwijanie aktywnosci zawodowej. Drugim, poza domem, znaczacym
obszarem dziatalnosci mtodego czlowieka jest praca. Dlatego tez, w warunkach zmniejsza-
nia si¢ ilosci pracy etatowej i rozwoju nietypowych form zatrudnienia, uelastyczniania oraz
delokalizacji pracy, wazne wydaje si¢ poruszanie zagadnient dotyczacych zmian w funkcjo-
nowaniu wspolczesnych (takze mlodych) pracownikow.

W niniejszym opracowaniu, opierajac si¢ na wynikach badan' przeprowadzonych wsréd
studentéw studiow stacjonarnych, poruszono problem elastycznych form zatrudnienia
i organizacji pracy. Przedstawiono opinie mtodych ludzi, uczacych si¢ i pracujacych jedno-
czesnie, na temat pozytywnych i negatywnych aspektéw stosowania tych form, szans ich
rozwoju, a takze roli elastycznych form pracy w godzeniu obowigzkéw edukacyjnych z za-
wodowymi oraz zawodowych z rodzinnymi.

2. FORMY AKTYWNOSCI ZAWODOWE] W OKRESIE WCZESNE]
DOROSEOSCI

Aktywno$¢ zawodowa studentéw to nie tylko istotny wskaznik ich niezaleznosci i za-
radnosci zyciowej, ale tez nastawienia prorynkowego. Stanowi ona wazny element przygo-
towania zaréwno do rozpoczecia samodzielnego zycia, jak i do funkcjonowania na rynku
pracy, na ktérym mtodzi dorosli do§wiadczaja pierwszych zawodowych sukceséw oraz po-
razek.

* Dr Aleksandra Kulpa-Puczyfiska — Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy

! Badania objely 120 studentéw Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy kierunku
pedagogika, specjalnosé: edukacja obronna, doradztwo zawodowe i przedsigbiorczosé, logopedia, pe-
dagogika penitencjarna z probacja, praca socjalna oraz resocjalizacja. Wybér grupy do badan byt ce-
lowy. Zbadano studentéw IV 1 V roku studiéw. W badaniach posluzono si¢ metoda sondazu, tech-
nika ankiety, opracowana na uzytek badan. Badania przeprowadzono w pazdzierniku 2007 r.
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Analiza wynikéw przeprowadzonych badan m.in. pokazuje, Ze znaczna cz¢$é studen-
tow studiow stacjonarnych podejmuje dzisiaj prace. Potrzebe aktywnosci zawodowej re-
spondenci realizuja w sposob zréznicowany, taczac rézne formy aktywnosci, az 65% bada-
nych wskazalo na dwie lub wigcej formy aktywnosci zawodowej (tabelal, wykres1).

TABELA 1. CHARAKTERYSTYCZNE DLA RESPONDENTOW FORMY AKTYWNOSCI ZAWODOWE]

Forma aktywnosci zawodowej Liczba %
Praca wakacyjna 43 35,8
Kilkumiesieczne staze w firmach 8 6,7
Praca dorywcza przed lub po zajeciach 76 63,3
Praktyki studenckie 54 45,0
Praca w organizacjach i samorzadach uczelnianych 11 9,2
Wolontariat 35 29,2
Inne 22 18,3

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 1. CHARAKTERYSTYCZNE DLA RESPONDENTOW FORMY AKTYWNOSCI ZAWODOWE]
(\W 0/0)

W przypadku badanych studentéw najbardziej charakterystyczna forma aktywnosci
zawodowej to praca dorywcza, wykonywana przed lub po zajeciach na uczelni, np. korepe-
tycje, roznoszenie ulotek, praca w barze, hipermarkecie, opicka nad dzie¢mi. Z takiej formy
aktywnosci zawodowej korzysta az 63,3% badanych oséb. W tym miejscu warto podkreslic,
Ze juz na tym etapie badania respondenci zaznaczali, ze korzystaja przede wszystkim z ela-
stycznych form zatrudnienia i organizacji pracy. Badani coraz czesciej wyjezdzaja tez za
granice (podczas wakacji) w poszukiwaniu miejsca zatrudnienia lub lepszego uposazenia.
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Trzeba réwniez wspomnied, ze cztery osoby z badanej populacji zadeklarowaly pro-
wadzenie wlasnej firmy, a sze$¢ — prace na pelnym etacie. Tylko trzech respondentéw przy-
znalo, ze ich doswiadczenie zawodowe sprowadza si¢ wylacznie do praktyk studenckich.
Argumentowali to w ten sposéb, ze czas studiow chca przeznaczy¢ gléwnie na nauke.

3. ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA I ORGANIZACJI PRACY
JAKO DROGA ZDOBYWANIA DOSWIADCZENIA ZAWODOWEGO

W praktyce organizacyjnej przedsicbiorstw ,,elastyczno$¢” znajduje swoéj wyraz najcze-
$ciej w odniesieniu do: form zatrudnienia, organizacji pracy, metod produkcji oraz w zarza-
dzaniu czasem pracy (Malara 2000, s.169). Elastycznos¢ pracy moze by¢ takze okreslana po-
przez: elastyczne miejsce pracy, elastyczny zakres pracy oraz elastyczny sposdb wynagrodzenia.

Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy, jak pisze m.in. Z. Sekuta, ,,dotycza
przede wszystkim nietypowych stosunkéw pracy, a wigc pracy niestalej, czesto wykonywa-
nej poza siedzibg firmy i w niepelnym wymiarze czasu, o ograniczonym prawie do $wiad-
czen pracowniczo-socjalnych” (Sekuta 2001, 5.105). Mimo to, daja wielu osobom (bedacym
w specyficznych sytuacjach zawodowych oraz pozazawodowych) szanse na rozpoczecie
pracy i zdobycie doswiadczenia.

Pracujacy studenci chetnie korzystaja z niestandardowych form pracy. Wickszo$¢ ba-
danych studentéw (74,2%) wskazywala na dwie lub wigcej form elastycznego zatrudnienia
i organizacji pracy. Badani pracowali i/lub pracuja przewaznie na umowe zlecenie (61,7%
respondentdéw) oraz na umowe na czas okreslony (50%).W podejmowaniu pracy czgsto tez
korzystaja z pomocy agencji zatrudnienia, stad 37,5% badanych wskazalo wtasnie na prace
tymczasowa. Spoérdd elastycznych form pracy studenci wysoko cenia réwniez prace w nie-
pelnym wymiarze godzin oraz indywidualna organizacje czasu pracy, zwracajac przy tym
uwage na mozliwos¢ wybierania godzin pracy i dostosowania ich do planu zaje¢ na uczelni.
Natomiast najmniej popularne wsréd respondentow okazaly si¢: samozatrudnienie, praca
na wezwanie oraz kontraktowanie pracy (tabela 2, wykres 2).

TABELA 2. WYKORZYSTYWANE PRZEZ RESPONDENTOW NIESTANDARDOWE FORMY
ZATRUDNIENIA I ORGANIZAC]I PRACY

Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy Liczba %
Praca na czas okreslony 60 50,0
Praca na umowe zlecenie 74 61,7
Kontraktowanie pracy 2 1,7
Praca w niepetnym wymiarze godzin 36 30,0
Indywidualna organizacja czasu pracy 21 17,5
Praca tymczasowa 45 37,5
Wypozyczanie pracownikéw 9 7,5
Telepraca 12 10,0
Praca na wezwanie 6 5,0
Samozatrudnienie 8 6,7
Inne 1 0,8

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Inne

Samozatrudnienie

Praca na wezwanie
Telepraca

Wypozyczanie pracownikow
Praca tymczasowa

Indywidualna organizacja czasu pracy

Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy

Praca w niepetnym wymiarze godzin 30,0%
Kontraktowanie pracy
Praca na umowe zlecenie I ) 61,7%
Praca na czas okreslony ) 50,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2. WYKORZYSTYWANE PRZEZ RESPONDENTOW ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA
I ORGANIZACJI PRACY (W %)

Badane osoby korzystaly badZ nadal korzystaja zaréwno z mniej elastycznych form
zatrudnienia (np. uméw na czas okreslony), jak i bardziej elastycznych form pracy, tj. praca
zlecona lub telepraca (10% badanych). Jednak w przypadku telepracy warto si¢ zastanowic,
czy ta forma organizacji pracy nie jest przez studentéw utozsamiana wylacznie z popular-
nym wérdd nich telemarketingiem badz praca w call center?

Z kolei, niewielka liczb¢ mtodych samozatrudnionych mozna tlumaczy¢é m.in. wcigz
wysokimi kosztami, wynikajacymi z prowadzenia wlasnej dzialalnosci gospodarczej oraz
faktem, ze osoby mlode postrzegaja samozatrudnienie gtéwnie jako ,,wyjscie awaryjne”, na
ktére majg jeszcze czas (Drozdowski, Matczak 2004, s. 92 i nast.). Stad tez, dla wigkszosci
badanych, bedacych w pierwszej kolejnosci studentami, a dopiero w nastepnej pracowni-
kami, bardziej atrakcyjne jest rozwigzanie posrednie, np. zatrudnienie na umowe zlecenie.

4. KORZYSCIIKOSZTY UELASTYCZNIENIA PRACY Z PUNKTU
WIDZENIA PRACUJACEGO STUDENTA

Elastyczno$¢, jako wlasciwosé nietypowych form zatrudnienia, mozna odnie$¢ za-
réwno do sytuacji pracodawcy, jak i pracownika. Pracodawcom elastyczne formy zatrudnie-
nia i organizacji pracy pozwalaja np. na dostosowanie liczby oraz rodzaju pracobiorcéw do
ilosciowego, jakosciowego i czasowego zapotrzebowania na prace, czyli umozliwiaja im
szybkie reagowanie na zmieniajace si¢ potrzeby rynku. W przypadku pracownikéw, praca
zorganizowana w ten sposoéb czesto pozwala na pogodzenie jej z innymi aspektami zycia
oraz daje mozliwos¢ bardziej efektywnej realizacji celéw zawodowych i pozazawodowych
(Selby, Wilson, Korte, Miliard, Carter 2001, s. 6).

Studenci studiéw stacjonarnych decyduja si¢ na prace, poniewaz pragna zdoby¢ do-
$wiadczenie zawodowe, ktére utatwi im znalezienie atrakcyjnego zatrudnienia po ukoncze-
niu nauki; tak tez uwaza 65,8% badanych. W tym celu korzystaja z elastycznych form za-
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trudnienia i organizacji pracy, gdyz zaleta wigkszosci tych form jest niedtugi okres oczeki-
wania na prace. Umozliwiaja one zdobywanie doswiadczenia w krétkim czasie, dodatkowo
w réznych miejscach (na co wskazalo 47,5% respondentéw), u wiecej niz jednego praco-
dawcy, z czym zgadza si¢ prawie 37% badanych oséb (wykres 3).

Laczenie nauki z praca ) 72.5%

Korzysci

Do$wiadczenie zawodowe J 65,8%

Swoboda wyboru miejsca pracy 47,5%
Mozliwo$¢ pracy u wigcej niz jednego pracodawcy 36,7%
Elastycznos¢ czasu pracy 34,2%
Mozliwo$¢ wykonywania prac prostych 24,2%
Laczenie obowiazkow rodzinnych z zawodowymi 20,8%
Mniejsze koszty dojazdu do pracy 13,3%
Brak korzysci 8,3%
Inne 2,5%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3. KORZYSCI Z ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA I ORGANIZACJI PRACY
(% WSKAZAN)

Watto dodaé, ze niektérzy z respondentéw wymieniali konkretng wiedze i/lub umie-
jetnosci, jakie zdobywaja podczas pracy. Ich zdaniem ,.kazda praca niesie ze soba jaka$ na-
uke, nawet, jesli nie jest zwigzana z kierunkiem studiow”. Badani podkreslali, ze korzystajac
z elastycznych form pracy, przy okazji zdobywaja wiadomosci z zakresu m.in.: funkcjonowa-
nia wspélczesnych przedsi¢biorstw, organizacji pracy, wykorzystywanych przez firmy tech-
nologii informatycznych i telekomunikacyjnych, a takze ogélna wiedz¢ o rynku pracy, for-
mach zatrudnienia.

Natomiast w przypadku nabywanych w toku pracy umiejetnosci, respondenci najcze-
$ciej zwracali uwage na: skuteczne komunikowanie si¢ i prace w grupie, zarzadzanie czasem
pracy, obstuge komputera i urzadzeni biurowych oraz szybka adaptacje do nowych warun-
kow zatrudnienia. Ta ostatnia umiejetnos¢ wydaje si¢ szczegdlnie istotna, poniewaz kazda
z elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy niesie ze sobg rézne nastgpstwa (pozy-
tywne oraz negatywne) dla: gospodarki, rynku pracy, pracodawcéw i przede wszystkim pra-
cownikéw. Ponadto to, co jest korzystne dla pracodawcy, nie musi by¢ korzystne dla pra-
cobiorcy.

Chociaz badani studenci zaznaczali, ze nie boja si¢ zmian w sposobach zatrudniania
i nie sa nieprzychylnie nastawieni do nowych (elastycznych) form pracy, to jednak ponad
polowa z nich zauwazyla, Ze formy te wiaza si¢ z wicksza rotacja pracownikéw. Z kolei
48,3% respondentéw wskazalo na obnizone, w przypadku elastycznych form zatrudnienia,
standardy bezpieczefistwa socjalnego, a nieco ponad 44% badanych na towarzyszace im
zwigkszone poczucie niepewnosci (wykres 4).
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é: Wieksza rotacja pracownikow ,: ] 51,7%
§ Obnizenie standardéw bezpieczerstwa socjalnego 14 ) 48.3%
‘% Wieksze poczucie niepewnosci 14 ] 44.2%
= Wymag duzej dyspozycyjnosci l ) 41 7%
Ostabienie zwiazku pracownika z firma, | ) 41,7%
Ograniczenie swobody (np. rodzinnej) | 25,8%
Mnigjsza efektywno$¢é pracy | 6,7%
Brak pomocy w rozwigzywaniu trudnosci zwigzanych z praca, | 6,7%
Inne | 3,3%
Brak negatywnych aspektow | 1,7%
T T i

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 4. NEGATYWNE ASPEKTY KORZYSTANIA Z ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENTA
I ORGANIZACJI PRACY (% WSKAZAN)

Respondenci dostrzegli rowniez inne problemy, ktére moga dotyczy¢ elastycznego za-
trudnienia, piszac m.in.: ,,Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy sa oplacalne
przede wszystkim dla pracodawcéw”; ,,Pracownicy czasowi czesto nie moga korzystac
z przywilejow, jakie przystuguja pracownikom na etacie”; ,,Korzystajac z elastycznych form
zatrudnienia przewaznie musimy sami zadbac o swoj rozwéj zawodowy i ponies¢ koszty fi-
nansowe z nim zwiazane”; ,,Taki sposéb organizacji pracy moze prowadzi¢ do pracoholi-
zmu i niezdrowej rywalizacji”.

Przedstawione wyniki ogélne oraz indywidualne opinie badanych §wiadcza o tym, ze
studenci zdaja sobie sprawe z réznych implikacji (takze negatywnych) elastycznych form
zatrudnienia i organizacji pracy. To dobry objaw, gdyZ wiedza na temat praw i obowigzkow,
wynikajacych ze stosowania nietypowych form zatrudnienia, jest niezbedna przy podejmo-
waniu waznych decyzji zyciowych. Trzeba tez podkreslié, Zze zdecydowana wigkszosé re-
spondentow (84,1%) opowiada si¢ za tym, aby popularyzowa¢ elastyczne formy pracy,
gléwnie z dwdch powodoéw — dla niektérych oséb to jedyna szansa na aktywizacje zawo-
dowa, w przypadku innych (np. jeszcze uczacych sig) alternatywa wobec ograniczen wyni-
kajacych z tradycyjnego modelu pracy najemne;j.

5. ELASTYCZNE FORMY PRACY JAKO SPOSOB NA LACZENIE
AKTYWNOSCI ZAWODOWE] Z INNYMI SFERAMI DZIALALNOSCI
CZLOWIEKA DOROSLEGO

Korzysci 1 koszty zwiazane z dana formg zatrudnienia zaleza zaréwno od legislacji,
obejmujacej kwestie zatrudnienia oraz bezpieczenstwa pracy, jak i charakteru zadan wyko-
nywanych przez pracownika, a takze jego sytuaciji osobistej (Bak, Glaz 2007, s. 42).
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Osoby mtode, taczace nauke z praca, borykaja si¢ z podobnymi problemami co pra-
cownicy w innym wieku. Praca zawodowa oraz nauka moga tez potegowac trudnodci w go-
dzeniu zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. W przypadku badanych oséb najczesciej
jednak nie wystepuje taki problem, poniewaz wickszo$¢ studentow studiow stacjonarnych
nie ma zobowiazan rodzinnych, sa to zazwyczaj osoby bezdzietne i w nieformalnych
zwigzkach. Mozna wigc przypuszczaé, ze m.in. z tego powodu na pytanie: Czy uwaza
Pan/Pani, ze elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy moga sprzyjaé laczeniu
obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi? tylko 11,7% badanych wskazato na odpowiedz
»zdecydowanie tak” (wykres 6). Na podobne pytanie, dotyczace taczenia nauki z praca, ta-
kiej odpowiedzi udzielita az potowa respondentow (wykres 5).

0,0%

2,5% ’_
12,5%

® Zdecydowanie tak u Raczej tak
= Trudno powiedzie¢ wRaczej nie
B Zdecydowanie nie

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 5. CZY ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA I ORGANIZACJI PRACY MOGA
POMAGAC W EACZENIU NAUKI Z PRACA?

0,8%

& Zdecydowanie tak & Raczej tak
& Trudno powiedzie¢ 4 Raczej nie
B Zdecydowanie nie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 6. CZY ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA I ORGANIZACJT PRACY MOGA
SPRZY]AC LACZENTU OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH Z RODZINNYMI?
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Badani zauwazyli, ze stosowanie elastycznych form organizacji pracy (przede wszyst-
kim odnoszacych si¢ do czasu pracy) bardziej niz nietypowe zatrudnienie wplywa na row-
nowazenie modelu praca — Zycie pozazawodowe. Dlatego tez respondenci wskazywali
gléwnie na indywidualng organizacje¢ czasu pracy oraz teleprace domowg jako te rozwigza-
nia, ktére umozliwiaja godzenie obowigzkéw zawodowych z obowiazkami rodzinnymi.
Swiadezy to réwniez o tym, ze mlode osoby potrafia spojrze¢ na elastyczne formy pracy
szerzej, takze w kontekscie réznych sfer zycia czlowieka dorostego.

6. PODSUMOWANIE

W krajach Europy Zachodniej rosnie liczba prac wykonywanych dorywczo, m.in.
w zmiennym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Stad tez bliska jest perspektywa dalszego
wztrostu liczby pracownikow zatrudnianych w ten sposéb réwniez w Polsce. Tym bardziej,
ze pracodawcy coraz chetniej stosuja elastyczne formy pracy, aby przyciagna¢ wartoscio-
wych pracownikéw i wykorzysta¢ ich réznorodne (przewaznie wysokie) kwalifikacje.

W przypadku oséb mtodych (uczacych si¢ badz absolwentéw), elastyczne formy za-
trudnienia i organizaciji pracy to dobry sposob na zdobycie pierwszych dos§wiadczent zawo-
dowych. Umozliwiaja one poznanie warunkéw pracy w réznych firmach i na réznych sta-
nowiskach pracy, czesto takze w specyficznych kulturach organizacyjnych, co moze
w istotny sposéb wplynaé na zwigkszenie konkurencyjnosci mtodych oséb na rynku pracy.

Warto jednak wczesniej zadbaé o przygotowanie uczniéw (studentéw) do zmian, jakie
zachodza w sposobach zatrudniania i organizacji pracy, tak jak do wykonywania okreslo-
nego zawodu w danym §rodowisku, z uzyciem dostepnych narzedzi. Nalezy przygotowy-
wal elastycznych pracownikow dla elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.
Chodzi nie tylko o okreslong wiedze¢ i umiejetnosci, ale takze o swiadomos¢ tego, ze model
zatrudnienia zmienia si¢ i oferuje nam rézne rozwigzania.
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TELEPRACA — SZANSA CZY ZAGROZENIE?
REFLEKSJE NAD MIEJSCEM KOBIET W SPOLECZENSTWIE
INFORMACYJNYM

1. WPROWADZENIE

Nowoczesne technologie teleinformatyczne wywoluja coraz wigksze zmiany w skali
mikro- i makrospotecznej, wplywajac na transformacje zycia spolecznego i gospodarczego.
Przemiany wywolane postegpem technologicznym przyczynily si¢ do wylonienia epoki
postindustrianlej — trzeciej fali, ktéra charakteryzuje si¢ postgpujaca dekoncentracja prze-
mystu, schylkiem wielkich zakladéw przemystowych oraz zmniejszaniem przedsi¢biorstw.
Sytuacja taka doprowadzila w istotny sposéb do zmian tradycyjnego i wylonienia nowego
postindustrialnego paradygmatu pracy. Wsréd determinant zmiany znalazly sic m.in.: de-
centralizacja zatrudnienia, przestrzenna dyslokacja, wzrost stopy beztobocia, elastyczny
i zréznicowany czas pracy, dominacja zatrudnienia w formie kontraktu i zlecenia. Rewolucja
technologiczna niesie ze soba powszechna informatyzacje, co powoduje powstanie wielu
nowych zawodéw, specjalnosci, przez co zostaja stworzone nowe miejsca pracy, glownie
w sektorze ustug.

Zarysowane powyzej zmiany na rynku pracy wywieraja ogromny wplyw na dostoso-
wywanie si¢ pracownikéw do nowych wymogdw rzeczywistosci biznesowej. Otoczenie
globalne staje si¢ coraz bardziej konkurencyjne, a to z kolei wplywa na zmienng i zwigk-
szajaca si¢ konkurencyjno$¢ nowoczesnych pracownikéw.

Nowoscia w sferze stosunkéw pracy jest elastyczno$é. Model prowadzenia intereséw
oparty na sieci, szybkie zmiany w otoczeniu globalnym, mozliwos¢ wykonywania pracy
przez Internet powodujg powstawanie elastycznych form zatrudnienia, korzystnych za-
réwno dla firm, jak i dla pracownikéw.

Obecnie, gdy praca kobiet stala si¢ powszechna, coraz czesciej slyszy si¢ o zagrozonej
pozycji mezezyzny przez coraz lepiej wyedukowane i fatwiej asymilujace si¢ do zmiennych
warunkéw otoczenia kobiety. Jednak statystyki ciagle sygnalizujg problem, wskazujac na
nieréwny dostep kobiet i mezczyzn do rynku pracy. Najczesciej branymi pod uwage sygna-

* Aleksandra Pickarska — Spoleczna Wyzsza Szkola Przedsigbiorczosci i Zarzadzania w Lodzi,
Katedra Socjologii
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tami sa informacje zawarte we wskaznikach zatrudnienia, w strukturze zatrudnienia czy
strukturze wynagrodzenia.

TABELA. T AKTYWNOSC ZAWODOWA W POLSCE WEDLUG PLCI

L, IV kwartat 2001 IV kwartat 2004 Il kwartat 2006
Aktywnos¢ - — - — - —
zawodowa kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni
(w tys.) (w tys.) (w tys.) (w tys.) (w tys.) (w tys.)
Pracujacy 6315 9340 7780 9246 7772 9391
Aktywni zawodowo 7889 7728 6230 7565 6659 8267
Bierni zawodowo 1574 1613 1550 1680 1113 1123

Zrédlo: (GUS 2002, 2004, 2005, 2006, 2007).

Wigksza aktywizacja zawodowa mezczyzn jest zjawiskiem obserwowanym w wigkszo-
$ci krajow europejskich. Wszedzie tam zauwaza si¢ wzrost bezrobocia wérdd kobiet w przy-
padku trudnej sytuacji ekonomicznej kraju. Jest to mechanizm zmniejszajacy konkurencije
na rynku pracy, pozwalajacy na zwolnienie miejsc pracy dla mezczyzn, ktérzy musza za-
pewni¢ byt rodzinie. Utrzymujacy si¢ stereotyp mezczyzny zywiciela rodziny jest istotnym
czynnikiem, ktéry popycha pracodawcéw do zwalniania kobiet w pierwszej kolejnosci, je-
zeli zachodzi taka konieczno$¢ ekonomiczna. W Polsce kobietom, niezaleznie od wieku,
trudniej jest znalez¢ prace. Powodem s uogdlnienia demonizujace mala dyspozycyjnosé
pracownic, ktére zazwyczaj sa dodatkowo obciazone zajeciami domowymi i opieka nad
dzie¢mi. Prawna ochrona kobiet spowodowata poglad wsréd pracodawcéw, ze kobiety sg
pracownikami bardziej klopotliwymi (Reszke 2001, s. 201-202). Nowe zapisy w Kodeksie
pracy nie przyczynily si¢ do zmiany postrzegania kobiety jako mniej wartosciowego pra-
cownika. Zmiana w regulacjach prawnych, a wigc tamanie barier zewnetrznych, nie zmienia
instytucjonalnie ustanowionych dziatan, wynikajacych z utrwalonych wzoréw spotecznych.
Brak zainteresowania mezczyzn urlopami macierzynskimi czy wychowawczymi, pomimo
prawnych mozliwosci, jest z pewnoscig spotegowany dyskryminacjami placowymi; wyna-
grodzenia mezczyzn w rodzinie sa zazwyczaj wyzsze, dlatego podejmowane sa decyzje
o przerwaniu pracy zawodowej przez kobiete. Jednak istotny rowniez jest fakt, ze przyzwole-
nie spofeczne na poswigcanie czasu pracy dla rodziny ma kobieta. O ile pracodawca za-
trudniajacy kobiete toleruje jej zmniejszona dyspozycyjnos$é, nie zaakceptuje zwolnieft mez-
czyzny, spowodowanych koniecznoscig opieki nad dzie¢mi, predzej uzna to za wymoéwke
badZ uchylanie si¢ od pracy.

Jedna z przyczyn nieréwnego udziatu kobiet w rynku pracy sa obciazenia zwigzane
z nalozonym na role plci obowiazkiem opieki nad rodzing. Dlatego tez w rozwoju nowych
form zatrudnienia upatruje si¢ mozliwosci zmniejszenia nieréwnosci plci. Sposobem na
zwigkszenie aktywizacji zawodowej kobiet, zdaniem wielu badaczy, jest mozliwos¢ taczenia
przez nie obu aktywnosci: rodzinnej i zawodowe;.

Jedng z form, ktéra ma szanse zwigkszy¢ aktywizacje zawodows kobiet i wplynaé na
inkluzj¢ spoleczno-zawodowa, jest praca na odleglo$¢ — telepraca jako nowa atypowa
forma zatrudnienia pracowniczego (Szatus Report on European Telework 1999). Telepraca daje
mozliwos¢ pracy w domu i zaklada elastyczny czas pracy, o ktérym decyduje sam pracow-
nik, on takze dowolnie organizuje sobie miejsce pracy.

Zjawisko telepracy nalezy postrzega¢ gléwnie w kontekscie zmieniajacego si¢ charak-
teru pracy, w kierunku pracy bardziej elastycznej, wykraczajacej poza tradycyjne formy za-
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trudnienia. W spoleczefistwie industrialnym produkeja przemystowa wymagata, aby pra-
cownik docieral do miejsca pracy, podczas gdy w spoteczenstwie informacyjnym technolo-
gie teleinformatyczne dostarczajg czynnik produkeji — informacj¢ — do pracownika. Lokali-
zacja pracy, geografia pracy relatywizuje sig, nie jest juz czynnikiem ograniczajacym prace.
Staje si¢ w pewnym sensie niezalezna od fizycznego miejsca wykonywania zadad stuzbo-
wych. Nastepuje odwrocenie relacji: to nie cztowiek dociera do miejsca pracy, ale przed-
miot pracy dociera do cztowieka — ,,praca to co$, co robisz, a nie gdzie i dokad idziesz”.
Musimy jednak zdac sobie sprawe z faktu, ze mimo iz telepraca jest zrédlem wielu korzysci
indywidualnych, biznesowych i srodowiskowych, to réwniez moze stanowi¢ potencjale za-
grozenie w przypadku, gdy bedzie niewlasciwe uzyta. Szereg zachodnich badan nad zjawi-
skiem telepracy pokazuje, ze ogromne oczekiwania, zwigzane z wdrazaniem tej formy
pracy, w wielu wypadkach nie zostaly spetnione. Mozna powiedzie¢, odwotujac si¢ do Gila
Gordona — pioniera telepracy, ze w tym zjawisku sa dwie strony medalu: jedna dobra
ijedna zta. Dobra wiadomo$¢ to ta, ze mozna pracowaé¢ w kazdym miejscu i o kazdej po-
rze. Zta wiadomos¢ to ta, ze mozna pracowaé¢ w kazdym miejscu i o kazdej porze.

Telepraca nie jest nowg praca, zawodem czy tez profesja. Jest to nowa metoda pracy,
nowa forma organizowania procesu pracy.

Definicja telepracy nie zostala jeszcze w pelni sprecyzowana. Przez caly czas toczg si¢
dyskusje, zmierzajace do dookreslenia tego sposobu wykonywania pracy. Jest to o tyle
istotne, ze rodzaj przyjetej definicji ma wplyw na: sposéb organizowania pracy zdalnej,
wskazania jej korzysci oraz zagrozen, a takze na dobdr zaréwno potencjalnych telepracow-
nikéw, jak i telepracobiorcow. Departament Pracy USA w 2000 r. okredlit teleprace jako
»prace wykonywana w domu lub w oddaleniu od umiejscowienia biznesu pracodawcy
$wiadczong z wykorzystaniem urzadzen IT”. European Telework Development zapropo-
nowato nastepujaca definicje: ,,O telepracy méwimy wéwcezas, gdy technologie informa-
cyjne i telekomunikacyjne (IT) wykorzystywane sa, aby umozliwily pracg z dala od miejsca,
gdzie rezultaty wykonanej pracy sa potrzebne lub z dala od miejsca, gdzie praca w sposéb
tradycyjny bylaby wykonywana”.

Oba te podejscia podkreslaja, ze efekty powierzonej do wykonania pracy moga zostaé
zrealizowane i osiagnicte poza tradycyjnym miejscem i sposobem wykonania zadania.
Wspdlnym elementem wszystkich aspektow pracy na odleglosé jest ,uzycie komputeréw
i telekomunikacji do zmiany akceptowanej geografii pracy” (Status Report on European Tele-
work 1999).

Z uwagi na rézne ujecia telepracy, latwiej wyrdzni¢ cechy definiujace ja niz znalezé
jedna, uniwersalng definicje. Z powyzszych rozwazan wynika, ze podjecie tej formy pracy
zawiera w sobie cztery nast¢pujace cechy definiujace:

— uzycie technologii teleinformatycznych jako sine gua non telepracy;

— geografia pracy — elastyczne miejsce pracy, uniezaleznienie od fizycznego miejsca

pracy;

— czas pracy — praca staje si¢ niezalezna od tradycyjnych godzin;

— zawody zwigzane z informacja.

Telepraca, jako nowa forma zatrudnienia, zostata spopularyzowana pod koniec lat 90.
Komisja Europejska sfinansowata szereg badani dotyczacych uzycia pracy zdalnej jako
istotnego sposobu rozwoju dziatalnosci ekonomicznej oraz stworzenia miejsc pracy na te-
renach wiejskich i biznesowo ,,zacofanych”. Z raportu New Ways to Work (2000) wynika
jednak, ze w przewazajacej czesci europejskimi telepracownikami sa mezezyzni — 75%, ko-
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biety za$ stanowia 25%. Jednak zwrécono rowniez uwage na teleprace jako otwierajaca si¢
droge do zatrudnienia dla kobiet.

Celem artykutu jest proba odpowiedzi na pytanie, w jaki sposob telepraca sprzyja ak-
tywizacji zawodowej kobiet. Czy jest szansa na aktywne wlaczenie si¢ w Zycie spoleczne
i zawodowe? Czy tez moze by¢ rozpatrywana jako zagrozenie dwoch dotad odrebnie reali-
zowanych 16l: pracownika i domownika?

2. SZANSE TELEPRACY

Podstawowa korzysé, jaka dalo pojawienie si¢ i rozpowszechnienie telepracy w trady-
cyjnych formach zatrudnienia, stanowil element inkluzji spotecznej. Szczegdlnego znacze-
nia nabral ten wymiar w odniesieniu do kobiet, ktére — ze wzgledu na pelnione role ro-
dzinne i macierzyniskie — czgsto pozostawaly poza obszarem aktywnosci zawodowej.

Rola kobiety, obciazona spoltecznymi oczekiwaniami, wyznacza zadania zwigzane
z opieka nad domem i rodzina. W duzej mierze wiaze si¢ to z tradycyjnym procesem socjali-
zacji, czyli wychowywaniem dziewczynek na ulegle i postuszne oraz stereotypem dotycza-
cym podziatu 16l w spoleczenistwie. One to plasujg kobiete przede wszystkim w domu, jako
dobrze wypelniajaca swoje obowiazki zong, matke i gospodynig, a takze przyzwalaja kobie-
cie na aktywno$¢ zawodows 1 osiaganie sukceséw na tym polu, gdy nie odbywa si¢ to
kosztem spraw domowych i sprawowania obowiazkéw rodzinnych. W konsekwencji ka-
riery zyciowe kobiet przyjmuja jeden z dwéch modelowych przebiegdw. Pierwszy z nich
W pewnym sensie wymusza rezygnacije z rodziny badZ przesuniecie decyzji o posiadaniu ro-
dziny w czasie, poniewaz kobieta koncentruje si¢ na pracy. Drugi natomiast powoduje wy-
cofanie si¢ z pracy tak, by kobieta mogla pogodzi¢ obowigzki zawodowe i rodzinne. Sche-
mat, okreslajacy zawodowe powolanie mezczyzny i rodzinne — kobiety, bardzo silnie funk-
cjonuje w polskiej percepcji spoteczne;.

Telepraca ma by¢ dla kobiet wlasnie tym czynnikiem, dzigki ktéremu beda mogly one
zaistnie¢ bez wigckszych barier na rynku pracy. Kobiety, umieszczajac swoje biuro w domu,
czesto podkreslaja, Ze dzieje si¢ to z powodéw typowo rodzinnych. Moga, wykorzystujac te
forme pracy, taczy¢ role rodzinne, macierzynskie oraz pracownicze. Argumentuja, Ze praca
w domu stwarza mozliwos$¢ poglebienia osobistych i emocjonalnych zwigzkow zaréwno we
wlasnym domu, jak i w najblizszym otoczeniu zyciowym. Telepraca jest sposobem na kon-
tynuacje pracy zawodowej oraz utrzymywanie kontaktu ze $rodowiskiem branzowym czy
zawodowym w okresie urlopu macierzyniskiego. Ten okres jest istotng przerwa w zyciu za-
wodowym, powodujaca opdznienia w rozwoju zawodowym kobiety wzgledem mezczyzny,
ktéry w tym czasie pracuje dalej i zdobywa doswiadczenie, §ledzi zmiany w branzy 1 zdo-
bywa tym samym przewage w rywalizacji z powracajaca z utlopu kobieta.

Telepracownice, probujac wyjs$¢ z takiej sytuacji z korzyscia zaréwno dla zycia rodzin-
nego, jak 1 zawodowego zaznaczaja, ze zastosowanie telepracy umozliwia im odpowiednia
kontrolg pracy i odpowiedniego jej rozkladu. Podkreslaja, ze nickwestionowang jej zaleta
jest mozliwos¢ podejmowania pracy w okresach najwigkszej swojej wydajnosci, ktére weale
nie muszg pokrywac si¢ z godzinami pracy w tradycyjnym miejscu pracy. Moga réwniez do-
stosowac odpowiednio swoje funkcjonowanie w obu przestrzeniach, poprzez wybor naj-
bardziej korzystnego czasu pracy. Umiejetne taczenie Zycia rodzinnego i zawodowego, bez
wigkszych szkodliwych zmian, moze odbywaé si¢ dzigki mozliwosci wykonywania pracy
dwoma sposobami: ,,W sposob synchroniczny pos$wiccajac pewna ilo$¢ czasu tylko na
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prace zawodowa, po ktorej przychodzi czas na zycie rodzinne. Ten typ organizacji pracy
zdalnej wystepuje zazwyczaj, w sytuacji, kiedy wigkszo$¢ domownikéw znajduje si¢ poza
domem (w pracy, w szkole, przedszkolu). Taka organizacja pracy ma charakter podobny do
tradycyjnego rytmu dzialania w biurze. Pracownik zdalny moze rowniez wykonywac prace
asynchronicznie, czyli wtedy, kiedy w ciagu catego dnia sprzyjaja temu najlepsze warunki
(sen dzieci, opieka nad dzie¢mi wspéimaltzonka pracujacego tradycyjnym systemem pracy)”
(Stroifiska 2004).

Duza zaleta telepracy jest ruchomy czas pracy. W przypadku wielu osob, ktére potrafia
go sobie dobrze zorganizowad, oznacza zaréwno ich wigksza efektywno$é, odpowiedzial-
nos¢, jak i satysfakeje, co sprzyja jakosci pracy.

Kobiety podkreslaja, ze dzigki telepracy maja mozliwos¢ podjecia pracy w domu, a to
daje im poczucie niezaleznosci finansowej, ktorej bedac w domu nie mialy. Kobiety prze-
bywajace w domu, pielegnujace ognisko domowe odczuwaé moga dyskomfort zwigzany
z drugorzedna rola w rodzinie. Maja poczucie uzaleznienia materialnego od partnera zycio-
wego, co destabilizowa¢ moze ich pozycje. Telepraca pozwala im zachowaé aktywnos¢ za-
wodows i spoleczna. Dostarcza $rodkéw utrzymania oraz biezacej satysfakeji z wlasnej
pracy.

Za istotng ceche telepracy uwaza si¢ zwickszanie produktywnosci telepracownikow.
Podkresla sig, ze kontakty spoleczne w miejscu pracy sa tym czynnikiem, ktéry ma wplyw
na zmniejszanie efektywnosci w pracy. Telepracobiorcy, pracujac w domu, staja si¢ bardziej
zorganizowani, sq skoncentrowani na rezultatach pracy. W systemie pracy zdalnej wyste-
puje mniej zaklécen w pracy, czyli ewidentnie zwigksza si¢ ich produktywnosc.

Za istotng korzy$¢ pracy zdalnej uwaza si¢ redukcje dojazdu do pracy. Szczegélnie ko-
biety podkreslaja, Ze eliminacja czasu podrézy do pracy jest bardzo korzystna, gdyz czas ten
moga poswicci¢ na uporzadkowanie ,,spraw zycia codziennego” i spokojnie przej$¢ do za-
je¢ stuzbowych. Dodatkowo eliminuje si¢ inne czynniki, ktére sa pochodna tego zagadnie-
nia, a mianowicie: czas spedzany przez pracownika w podrézy — im dluzszy, tym wigksze
zniechecenie do wykonywania czynnosci stuzbowych, zmeczenie oraz rosnace poczucie
koniecznej ,,straty czasu” na dojazd.

Czesto dzicki wykonywaniu pracy zdalnej, a co za tym idzie pracy przy wykorzystaniu
Internetu, podkresla si¢ rowniez inne zalety, np. pomoc w integracji ze spoleczenstwem,
poczucie wlasnej wartosci, otwarcie na $wiat, wicksza swobod¢ dysponowania czasem,
ktéra moze by¢ wykorzystywana na dzialalno$¢ spoteczna.

Oczywiscie, oprocz wielu zalet, zwiazanych z mozliwosciami, jakie otwiera telepraca
jako czynnik aktywizacji zawodowej kobiet, istnieje réwniez szereg zagrozen, zwigzanych
z jej wykonywaniem. Tak jak kazde dzialanie ma swoj awers i rewers, taka sama zasada
obowiazuje w przypadku pracy zdalnej.

3. ZAGROZENIA TELEPRACY

Charakter wykonywanej pracy moze réwniez by¢ réznorodny i moze wahal si¢ od
prostych czynnosci wprowadzania danych do bazy komputerowej, przez tworzenie pro-
jektow, po zarzadzanie telepracownikami i pracownikami zdalnymi. Zawody najczescie]
wykonywane w systemie telepracy lub w sposéb zdalny to: ksiggowy, programista, grafik
komputerowy, ttumacz, edytor tekstu, redaktor, ,,wklepywacz” danych.
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Nalezy zastanowic sig, czy nie istnieje zagrozenie, ze telepraca bedzie podlega¢ mecha-
nizmowi segregacji zawodowej, polegajacemu na zatrudnianiu kobiet przy okreslonych ro-
dzajach pracy, zwykle gorzej platnych. Taki mechanizm dotyczy tradycyjnego rynku pracy,
gdzie istnieje wyrazny podzial na zawody kobiece i meskie. Klasyfikacja opiera si¢ na da-
nych o liczebnosci kobiet i mezezyzn w réznych grupach zawodowych. Kobiety zatrud-
niane sa zazwyczaj w zawodach niskodochodowych oraz takich, w ktérych trudniej jest
o awans zawodowy, czyli w opiece spolecznej, ochronie zdrowia, edukaciji. Cz¢sciej tez sa
zatrudniane do prac biurowych oraz w ustugach i sprzedazy (tabela 2).

TABELA. 2 PRACUJACY WEDLUG PLCI I WYBRANYCH SEKCJI PKD (UDZIAL % KOBIET
I MEZCZYZN W STOSUNKU DO WSZYSTKICH PRACUJACYCH)

listopad 1993 | listopad 1995 | listopad 2001 | listopad 2003 | | potowa 2007
K % M % K % M % M% K % K% M % K% M %

Grupy zawodowe

Opieka spoteczna

Ochrona zdrowia 104 1 22 123 2,2 2 11,7 | 2.2 12,5 2,4 11,7

Edukacja 11,8 | 32 | 13,2 | 32 | 31 | 112 | 13,1 | 3,1 | 140 | 34

Prace biurowe * * * * 4 12,4 8,7 6,8 6,5 4,4
14,8 8,4 14,5 11,0

Ustugi i sprzedaz o o o o 7 15,6 | 16,6 | 12,5 21 11,5

* brak danych, ** tylko handel, *** handel i naprawy
Zrédto: GUS, dane BAEL z lat 1994-2007.

Zjawisko segregacji zawodowej wystepuje we wszystkich uprzemystowionych spote-
czenistwach i jest elementem dyskryminacji posredniej, gdyz wigze si¢ z nieréwno$ciami
placowymi. Praca kobiet jest gorzej wynagradzana: posrednio poprzez niskie place w za-
wodach sfeminizowanych badZ bezposrednio poprzez zmniejszone dochody w poréwna-
niu z dochodami mezczyzn na tym samym stanowisku. Zastosowanie telepracy moze
z jednej strony zwickszaé aktywno$¢ zawodowa kobiet na rynku pracy, a z drugiej moze
réwniez podlegaé segregacji zawodowej, co stanowi powazne zagrozenie réwnosci plci na
rynku pracy. Wynika¢ to moze z tradycyjnie zakorzenionych spolecznych przyczyn segre-
gacji zawodowej, ktorymi sg przede wszystkim funkcjonujace stereotypy, dotyczace przy-
datnosci kobiet i mezczyzn do réznych zawodéw. Kobiety zazwyczaj wykonuja prace,
ktére wiazg si¢ z tradycyjnym wzorem roli. Dziedziny, w ktérych sg zatrudniane, czyli: edu-
kacja, ustugi, produkcja lekka, opieka spoleczna, ochrona zdrowia i administracja, odpowia-
daja czynnosciom wykonywanym przez kobiety w domu, np.: szycie i naprawy ubrai oraz
wszelkie drobne, ale zmudne prace. Opieka spoteczna, stuzba zdrowia odpowiada opiece
nad starszymi, chorymi cztonkami rodziny, praca biurowa i administracyjna — prowadzeniu
budzetu domowego. Praca kobiet w edukacji czy ustugach (np. zywieniowych) wynika
z ,naturalnego” obowiazku opieki nad dzie¢mi (Siemieniska 1990). Na zatrudnianiu kobiet
bazuje wiele zakladéow produkcyjnych, w ktérych praca polega na wykonywaniu prostych,
ale wymagajacych zrecznosci czynnosci manualnych. Zwiazane jest to gléwnie z przekona-
niem, ze kobieta jest bardziej odporna na rutyng i znuzenie.

Kobiety zatrudniane sa w pracach prostych, wymagajacych mniejszych kwalifika-
cji, zrutynizowanych i tym samym nizej wynagradzanych. W Polsce kobiety od dawna
wykonywaly tzw. prace chatupnicza, nickoniecznie majaca znamiona telepracy, lecz po-
zwalajaca na prace w domu. Znaczna wigkszos¢ wsréd chalupnikéw stanowily kobiety —
w roku 2001 az 81% (Matuchniak-Krasuska 2001, s. 201-202), a $wiadczone przez nie
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prace byly zazwyczaj proste, nie stanowiace silnej podstawy okreslania statusu spotecznego.
Zaznacza si¢ tendencja do utrzymywania si¢ podziatlu na teleprace kobieca — chalupnicza,
drugorzedna, mniej wartosciows i na teleprace meska — rzeczywista, ,,powazng”’, bardziej
prestizows.

Telepraca moze stac si¢ najczestsza forma zatrudniania kobiet nie tylko w okresie
opicki nad matymi dzieémi, ale i na stale. Sprzyjajacym argumentem jest uswigcenie tele-
pracy jako idealnej pracy dla kobiet, ze wzgledu na wspomniang mozliwo$¢ godzenia obo-
wiazkéw kobiety wzgledem domu i rodziny. Telepraca moze sta¢ si¢ ideologicznie uspra-
wiedliwiona ,,putapka dla kobiet”.

Innymi zagrozeniami zwiazanymi z ta forma pracy sa te jej atrybuty, ktére maja bar-
dziej zindywidualizowany wymiar. Przy wykonywaniu telepracy mieszaja si¢ dwie sfery:
prywatna, ktérej odpowiada otoczenie domu oraz publiczna, czyli praca zawodowa. Rola
kobiety tradycyjnie i historycznie przypisana jest do sfery prywatnej. Kobiety dlugo wal-
czyly, by méc przekroczyé granice pomiedzy tymi przestrzeniami zanim dano im prawo do
glosowania i pracy. Laczenie tych dwoch sfer, w przypadku kobiet, niesie ze soba niebez-
pieczenistwo pozornego lub czesciowego udzialu w przestrzeni publicznej. Uczestniczenie
w tej sferze moze byé bardzo ograniczone isprowadzaé si¢ gléwnie do wprowadzenia
w nig efektéw pracy, czyli produktu. Grozi to zahamowaniem wychodzenia z tradycyjnie
przypisanej przestrzeni domowej.

Zwracajac uwage na sposob organizacji miejsca pracy, kobiety-telepracownice podkre-
§laja, Zze aby méc pogodzi¢ zréznicowane role spoleczne czgdciej aranzuja swoje miejsce
pracy w miejscach ogélnie dostgpnych, np. w kuchni, pokoju dziennym. Daje im to mozli-
wos¢ jednoczesnego zwracania uwagi np. na dzieci bawiace si¢ w poblizu ich miejsca pracy.
Mozemy zadaé sobie pytanie, czy taka organizacja sprzyja laczeniu r6l, czy wrecz odwrot-
nie: zycie rodzinne dereguluje Zycie zawodowe.

Inaczej organizuja sobie teleprace mezczyzni, czesciej maja wyodrebnione miejsce,
ktére stuzy im tylko do wykonywania zadan pracowniczych. Jedng z interpretacji tej sytuacji
jest umniejszanie wagi spolecznej pracy kobiet. Praca kobiety jest czgsto tylko dodatkiem
do domowego budzetu, nie jest jednak tak wazna jak praca mezczyzny. W role mezczyzny
wpisana jest praca zawodowa jako element bedacy podstawa meskosci. Oczekiwania wobec
kobiet sa zgota odmienne — praca zawodowa jest dodatkiem czy tez nickoniecznym dopel-
nieniem roli. W 2003 r. 27% kobiet i 33% mezczyzn uwazalo, ze kariera kobiety powinna
by¢ podporzadkowana karierze meza (Budrowska, Duch-Krzysztoszek, Titkow 2003,
s. 149-267). Mezczyzna bez pracy, w opinii spotecznej, zastuguje na wicksze wspotczucie
anizeli kobieta, ktora spelnia si¢ w innych zajeciach, zwigzanych z domem (Reszke 1995,
s. 135-154). Réwniez telepracownicy, w zaleznosci od plci, traktuja prace albo jako ,,doda-
tek” do zaje¢ domowych (w przypadku kobiet), albo jako zajecie podstawowe i prioryte-
towe (w przypadku mezczyzn). Z badad wynika, ze gtéwnym motywem podjecia pracy
w domu przez kobiete jest cheé¢ polaczenia rél rodzinnych i pracowniczych, w przypadku
mezczyzn ten powdd nie stanowi priorytetu w wyborze pracy w domu; mozliwosé pomocy
w obowigzkach domowych wskazywana jest jedynie jako jeden z elementéw wyboru.

Paradoksalnie faczenie przez kobiety obu aktywnosci niekoniecznie przyczynia si¢ do
lagodzenia konfliktu rdl, wrecz przeciwnie, ciagly kontakt z rodzina powoduje jeszcze
wickszy dyskomfort, spowodowany koniecznoscia po§wiccania czasu na prace, a nie opicke
nad dzie¢mi. Niektorzy telepracownicy podkreslaja, ze sq rozpraszani przez domowy zgietk
i czujq si¢ nickomfortowo z powodu przerw zwiazanych z domowymi obowiazkami. Wska-
zuja, tez na utrat¢ regularnej rutyny pracy. Praca w domu nie rozwigzuje wigc problemu
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opieki nad dzie¢mi. W celu poprawienia jakosci zaréwno zycia domowego, jak i zawodo-
wego zatrudnia si¢ opickunki do dzieci. Czgsto telepraca jest tylko kompromisem miedzy
koniecznoscig zarabiania a potrzeba opieki nad dzieé¢mi.

Pracy zdalnej nicodlacznie towarzyszy zmniejszona ilo$¢ bezposrednich stycznosci
spolecznych. Wiaze si¢ to oczywiscie z utrudnionym procesem powstawania wi¢zi spotecz-
nych oraz emocjonalnych relacji, na ktérych opiera si¢ tradycyjny system pracy w organiza-
cji. Dla kobiet w tradycyjnych ukladach organizacyjnych do$¢ istotne sg takie elementy, jak:
relacje ze wspdlpracownikami, mita atmosfera w pracy; stanowia one bardzo wazna war-
tos¢ pracy (Falkowska 1997).

4. PODSUMOWANIE

Postep techniczny, automatyzacja pracy, zmiany tresci zawoddw, coraz rzadziej wyma-
gajacych sily fizycznej, otworzyly droge do pelnej aktywizacji kobiet. Jednakze pelnienie
podwoinej roli przez kobiete, czyli zwigzanej z macierzyfnistwem i zawodowej, musi wigzac
si¢ ze zmiang konstrukcji obu tych rél. W Polsce utrzymuje si¢ silny tradycjonalizm, osta-
biajacy proces rekonstrukeji zaréwno roli kobiety, jak i mezczyzny. Zmodyfikowana rola
kobiety dopuszcza prace zawodowa, jednak praca jest ciagle elementem mato istotnym,
a tradycyjny wzor kobiety — opiekunki domowego ogniska — jest niezmienny. Kobieta zde-
cydowana na karier¢ zawodowa nie jest zwolniona z wypelnienia misji macierzyfistwa.
Oczekiwania spoteczne wyznaczajq jej pewne zadania w sferze prywatnej, ktérych wypel-
nienie jest gwarantem akceptacji i samoakceptacji.

W sytuacji wypelniania wzoréw roli przez kobiete pojawia si¢ konflikt 16l i jest on sil-
niejszy, kiedy praca zawodowa staje si¢ atrakcyjna alternatywa do okreslania wlasnego sta-
tusu i tozsamosci. Telepraca, ktéra byta okreslana jako rodzaca si¢ szansa na pogodzenie
r6l petnionych przez kobiety oraz zwigkszenie aktywizacji zawodowej, traktowana jako
element spolecznej inkluzji, nie spelnia oczekiwan zwiazanych z tagodzeniem napieé tacze-
nia przestrzeni rodzinnej — prywatnej oraz publicznej — zawodowej. Moze okazac sig, ze nie
jest rtowniez czynnikiem majacym wplyw na zmniejszanie segregacji zawodowej, wystepuja-
cej na tradycyjnym rynku pracy.
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PRACA W NIEPELNYM WYMIARZE CZASU PRACY SZANSA
NA ZWIEKSZENIE AKTYWNOSCI ZAWODOWE] KOBIET —
DOSWIADCZENIA KRAJOW UE

1. WPROWADZENIE

Przemiany zachodzace we wspolczesnym swiecie, w tym globalizacja, rewolucja tech-
nologiczno-informacyjna, rosnaca konkurencja determinuja konieczno$¢ szybkich dosto-
sowan rynku pracy do zmieniajacych si¢ warunkéw. Wysokie bezrobocie, procesy segmen-
tacji rynku pracy, rosnace koszty funkcjonowania przedsigbiorstw zmuszaja do ciaglego po-
szukiwania nowych rozwiazaf,, mogacych przyczyni¢ si¢ do wzrostu zatrudnienia.
Dos$wiadczenia wielu krajéw wskazuja, ze zastosowanie elastycznych form zatrudnienia
i organizacji pracy mogg si¢ do tego istotnie przyczynic.

Nalezy podkresli¢, ze na rynku pracy wystgpuja grupy zainteresowane tego typu for-
mami pracy. Jedna z takich grup sa kobiety, dla ktérych elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji pracy stanowiq rozwiazanie ulatwiajace laczenie obowiazkow zawodowych
z obowigzkami rodzinnymi, szczegdlnie zwiazanymi z wychowywaniem dzieci.

Celem niniejszego opracowania w szczegdlnosci jest zwrdcenie uwagi na jedna z ela-
stycznych form zatrudnienia, jaka jest praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, jako roz-
wigzania, ktére istotnie moze przyczyni¢ sig, jak wynika z do$wiadczen krajow UE, do
zwigkszenia aktywnosci zawodowej kobiet.

2. ISTOTA I PRZESEANKI STOSOWANIA ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA

Pojecie elastyeznych form zatrudnienia najczesciej stosowane jest do zatrudnienia w innej
formie niz tradycyjna, kojarzona z pracg na czas nie okreslony, w petnym wymiarze godzin,
w wyznaczonym $cisle miejscu, §wiadczona w statych godzinach (Krynska 2003, s. 143).

Roéznorodne formy nietypowego zatrudnienia pracowniczego i organizaciji czasu pracy
nie wykluczajg si¢ wzajemnie, a zatrudnienie moze przybiera¢ cechy jednej lub kilku z nich,
o czym wspomina si¢ w licznych publikacjach (Krynska 2003; Kryfiska, red. 2003; Machol-
Zajda, red. 2001; Paradowska, red. 2003; Orczyk, red. 2001; Golinowska, Wawelski, red.
2000; Pocztowski 1994; Chobot 1997).

* Dr Anna Skérska — Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamieckiego w Katowicach
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Wspolnym celem coraz szerszego stosowania w krajach europejskich tego typu roz-
wiazan jest przyczynienie si¢ do uelastycznienia rynku pracy i wzrostu zatrudnienia, szcze-
golnie wéréd okreslonych grup spoteczno-zawodowych, np. kobiet czy ludzi mlodych.

Coraz powszechniejsze stosowanie elastycznych form zatrudnienia prowadzi nie tylko
do zmian tresci i formy pracy, ale wywiera takze wplyw na system ksztalcenia, doksztalcania
i przekwalifikowania pracownikéw, prowadzi do lepszego dostosowania stanu i struktury za-
trudnienia do potrzeb firmy i pelniejszego wykorzystania potencjatu pracy zatrudnionych,
a w konsekwencji ogranicza koszty. Z doswiadczen krajow rozwinigtych wynika, Ze promo-
wanie 1 wdrazanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy coraz cze¢dciej trakto-
wane jest rowniez jako wazny element réwnowazenia zycia zawodowego i rodzinnego pra-
cownikéw. Postrzeganie zmian organizacyjnych w ten sposéb przyczynia si¢ nie tylko do
polepszenia jakosci zycia, ale rowniez wplywa na wyniki ekonomiczne.

Z punktu widzenia pracodawcy stosowanie elastycznych form zatrudnienia przyczynia
si¢ m.in. do:

— obnizenia kosztéw pracy;

— optymalizacji stanu i struktury zatrudnienia;

— zwickszenia produktywnosci i efektywnosci zatrudnienia;

— elastycznej adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkow rynkowych;

— latwiejszego korzystania ze specjalistycznych porad ekspertow;

— latwosci rozwiazywania problemu zwolnient pracownikéw;

— ograniczenia kosztéw 1 nakladéw na: szkolenia, rekrutacje, selekcje i dobor

pracownikow;

— mozliwosci wykonania nietypowych, sporadycznych prac;

— ograniczenia rozmiaru §wiadczen pracowniczych;

— oszczednosci sSrodkéw finansowych 1 naktadéw, ponoszonych na tworzenie stano-
wisk pracy.

Zastosowanie nowoczesnych technologii ICT pozwala na odejscie od tradycyjnego,
stalego modelu zatrudnienia. Dlatego tez coraz czgsciej przedsigbiorstwa stosuja mieszany
model zatrudnienial, ktéry umozliwia lepsze wykorzystanie dostepnych zasobdw sity robo-
czej, a przy tym stanowi odpowiedZ na wyzwania zwiazane ze zmieniajacymi si¢ warunkami
otoczenia zewnetrznego.

Z kolei wséréd korzysci dla pracownika, wynikajacych z zatrudnienia w ramach ela-
stycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, wyrézni¢ mozna:

— wzrost mozliwosci zatrudnienia;

— mozliwosci aktywizacji zawodowych oséb z grup szczegblnego zagrozenia bezrobo-
ciem lub wykluczeniem spolecznym (niepelnosprawnych, dlugotrwale bezrobot-
nych, oséb opiekujacych si¢ dzie¢mi lub osobami starszymi);

— wejscie lub powrét na rynek pracy po diuzszej nieobecnosci, np. kobiet po urlopie
wychowawczym;

— latwiejsze wejscie na rynek pracy ludzi mlodych, m.in. dzigki mozliwosciom
skorzystania z ustug agencji pracy tymczasowej;

I Mieszany model zatrudnienia, w ktérym wystepuja pracownicy stali i tymczasowi, zatrudniani
w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy, o pelnym lub skomasowanym, do 3—4 dni, tygodniu
pracy.



186 Anna Skoérska

— podnoszenie kwalifikacji, nawiazywanie kontaktéw, zdobywanie doswiadczenia
zawodowego;

— latwiejsze godzenie obowiazkéw zawodowych z zyciem rodzinnym;

— mozliwos$é wykonywania pracy u wigcej niz jednego pracodawcy;

— wzrost szansy zatrudnienia w regionach wiejskich i o wysokiej stopie bezrobocia.

Elastyczne zatrudnienie pozwala pracownikom na wigksza swobode wyboru rodzaju
i miejsca wykonywania pracy, jak réwniez czgstej zmiany pracodawcy, co w przypadku ludzi
mlodych ma istotne znaczenie. Pozwala im na szybkie zdobywanie doswiadczenia zawo-
dowego, nawigzywanie kontaktéw, doskonalenie umiejetnosci zawodowych. W gospodarce
opartej na wiedzy elastyczni pracownicy, posiadajacy wysokie kwalifikacje i inwestujacy
w swoj rozwdj zawodowy, beda w coraz wickszym stopniu wypiera¢ z rynku pracy osoby
o niskim poziomie umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych. Pracownicy starsi, mniej mobilni,
a takze osoby o niskim poziomie wyksztalcenia dotkliwie odczuwaja utrate bezpieczenstwa
zatrudnienia, wynikajaca m.in. z deregulacji i wzrostu elastycznosci rynku pracy. Brak sku-
tecznej ochrony prawnej, zwigzanej z wynagrodzeniem za prace, ograniczony dostep do
$wiadczen pracowniczych lub ich brak, niewielkie mozliwosci zrzeszania si¢ pracobiorcow
wymieniane sg wiréd gtéwnych wad elastycznych form zatrudnienia.

Nalezy zwréci¢ rowniez uwage na to, ze elastyczne formy zatrudnienia moga prowa-
dzi¢ do segmentacji rynku pracy, a w szczegolnosci do podziatu popytu na stabilne, dajace
mozliwos¢ identyfikacji z przedsi¢biorstwem miejsca pracy oraz ,,drugorzedne” miejsca
pracy — nie gwarantujace stalego stosunku pracy zatrudnionych, malo atrakcyjne, nie
wymagajace wysokich kwalifikacji, a co za tym idzie — slabo platne, o ograniczonych moz-
liwosciach awansu, matych mozliwosciach zrzeszania si¢ pracobiorcéw, ograniczonym do-
stepie do $wiadczent pracowniczych itp. (Bernais 1998, s. 21-23). Istnieje zagrozenie, ze miejsca
pracy tego typu dostepne beda przede wszystkim dla grup pracobiorcéw o okreslonych ce-
chach, w tym mlodziezy czy kobiet.

Dokonujac oceny celowosci stosowania poszczegdlnych nietypowych form zatrudnie-
nia i organizacji czasu pracy, nalezy uwzgledni¢ odpowiednie kryteria i dokonac analizy ich
mocnych i stabych stron. Wybér modelu zatrudnienia determinowany jest m.in. rodzajem
prowadzonej dziatalnosci, ale przede wszystkim uzalezniony jest od struktury zatrudnienia
— odpowiednio motywowanych pracownikow, posiadajacych adekwatne do wykonywanej
pracy umiejetnosci i kwalifikacje zawodowe.

3. PRACA W NIEPEENYM WYMIARZE GODZIN JAKO PRZYKEAD
ELASTYCZNE] FORMY ZATRUDNIENIA WPLYWAJACE] NA
ZWIEKSZENIE ZATRUDNIENIA

Jedna z metod aktywizacji 0sob, ktére z réznych przyczyn nie moga podjac pracy pel-
noetatowej jest zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin. Moze ono przyjmowaé forme
regularnej pracy na niepelnym etacie, gdy dzienny czas pracy wynosi np. 4 godziny, moze
mie¢ charakter elastycznego rozkladu w ramach poszczegélnych dni, tygodni czy miesiecy,
moze réowniez uwzgledniaé diugotrwaty urlop, np. wychowawczy czy naukowy. Pozwala na
aktywizacj¢ zawodowsg oséb, ktére chea laczyé obowiazki zawodowe z zyciem rodzinnym,
wychowywaniem dzieci czy ksztalceniem.
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W Polsce nadal czesto traktowana jest jako praca gorszej jakosci, zwiazana z nizszym
wynagrodzeniem, ograniczong mozliwoscia awansu itp.

W wickszosci krajéw Unii Europejskiej obserwowany jest trend, gléwnie w przypadku
kobiet, odchodzenia od pracy w pelnym wymiarze czasu na rzecz pracy wykonywanej
w czeg$ciowym jego wymiarze. Wyniki badan przeprowadzonych w Niemczech i Holandii
wskazujg trzy gléwne motywy wdrazania w przedsi¢biorstwach zatrudnienia w niepelnym
wymiarze godzin (Part-Time Work. .. 2007, s. 10):

— potrzeba taniej i elastycznej sily roboczej;

— optymalizacja zatrudnienia, wynikajaca przede wszystkim z checi uniknigcia wy-

platy nadgodzin pracownikom pelnoetatowym;

— preferencje pracownikéw, dotyczace wykonywania obowiazkéw zawodowych

w niepetnym wymiarze godzin.

Dodatkowym czynnikiem, determinujacym che¢ znalezienia konsensusu w tej kwestii,
jest sytuacja na rynku pracy. Latwiej jest pracownikom zglaszaé propozycje i wnioski o za-
trudnienie w niepelnym wymiarze godzin, kiedy na rynku pracy panuje wzgledna réwno-
waga niz w sytuacji wysokiego bezrobocia.

Przez ostatnie 15 lat widoczny byt staly wzrost odsetka zatrudnionych w niepetnym
wymiarze godzin. Sposréd krajow UE najwickszy udzial zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze godzin widoczny jest w Holandii oraz Wielkiej Brytanii, Niemczech, Danii, Szwecji,
Belgii i Austrii, gdzie udzial zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin przewyzsza
$rednia unijng (tabela 1).

W zwiazku z tym powstaja nowe miejsca pracy, dostgpne dla 0sob, ktére dotychczas
z roznych przyczyn nie chcialy lub nie mogly pracowa¢ na pelny etat. Pomimo wielu wi-
docznych pozytywnych zmian, nadal zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin wystepuje
przede wszystkim na stanowiskach, gdzie wymagane sa niskie kwalifikacje, a w przedsie-
biorstwach wciaz widoczny jest podzial pracownikéw ze wzgledu na wymiar czasu pracy.
Zatrudnieni w ramach takich umoéw czesto otrzymuja nizsze przeliczeniowo wynagrodzenie
w poréwnaniu z osobami zatrudnionymi na pelny etat, maja ograniczony dostep do swiad-
czen socjalnych, mniejsza mozliwo$¢é awansu i mniejsza gwarancje zatrudnienia. Wigkszos$¢
stanowisk ma charakter pracy o niskim poziomie specjalizacji, ograniczone sa mozliwosci
organizowania si¢ pracownikéw i domagania si¢ petnych uprawnien.

Od 2000 r. w krajach UE systematycznie wzrasta zatrudnienie w niepelnym wymiatrze
godzin o okolo 15-20% (rysunck 1). Zmiany widoczne sa szczeg6lnie w odniesieniu do ko-
biet, ktérym elastyczne formy zatrudnienia pozwolily na lepsze laczenie obowigzkow za-
wodowych z zyciem rodzinnym.

Pomimo to, ze praca w niepelnym wymiarze godzin moze odzwierciedla¢ zyciowe wy-
bory, pomdc w pozostaniu lub powrocie na rynek pracy, duze dysproporcje pomiedzy ko-
bietami i mezczyznami w tym zakresie wskazuja, ze w dalszym ciagu kariera zawodowa jest
postrzegana odmiennie przez obie plcie, szczegdlnie uwzgledniajac poziom wyksztalcenia.
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TABELA 1. ZATRUDNIENIE W NIEPELNYM WYMIARZE GODZIN W KRAJACH UNII
EUROPEJSKIE] W LATACH 1995-2005

Pracujgcy w niepetnym wymiarze godzin

Kraj (w % ogdtu zatrudnionych)

1995 2000 2002 2005
Belgia 14,0 18,9 19,0 22,0
Butgaria - 3,2 2,5 2,1
Czechy 5,7* 5,3 49 49
Dania 21,7 21,3 20,0 22,1
Niemcy 15,8 19,4 20,8 24,0
Estonia 8,6 8,1 8,2 7,8
Grecja 4,7 4,5 44 5,0
Hiszpania 6,7 7,9 8,0 12,4
Francja 15,2 16,7 16,4 17,2
Irlandia 11,1 16,4 16,5 16,8
Wtochy 59 8,4 8,6 12,8
Cypr - 8,4 7,2 8,9
totwa 12,8 11,3 9,7 8,3
Litwa - 10,2 10,8 7,1
Luksemburg 8,5 10,4 10,5 17,1
Wegry 3,8*% 3,5 3,6 4,9
Malta - 6,8 11,2 9,5
Holandia 32,4 41,5 43,9 46,1
Austria 13,6 16,3 19,0 21,1
Polska 10,4* 10,5 10,8 10,8
Portugalia 7,9 10,9 11,2 11,2
Rumunia 15,8* 16,5 11,8 10,2
Stowenia - 6,9 6,1 5,0
Stowacja 2,3* 4,8 1,9 2,0
Finlandia 11,6 12,3 12,8 13,7
Szwecja 20,8 19,5 21,5 24,7
Wielka Brytania 24,1 25,2 25,4 25,4

* dane za rok 1998

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: (Employment in Europe... 2007, s. 254—286).

W 2005 r. 18,4% zatrudnionych w UE wykonywalo prace w niepelnym wymiarze go-
dzin, co wskazuje na kontynuacj¢ obserwowanych we wezesniejszych latach tendencji (En-
ployment in Europe... 2007, s. 39). Zmiany te widoczne sg szczegdlnie w Niemczech i Hiszpa-
nii, gdzie udzial zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin do udziatu zatrudnienia ogé-
tem wzrést z 1,7% do 3,7%. Najwyzszy udzial tej formy zatrudnienia obserwowany jest
nadal w Holandii (46%), gdzie 3/4 kobiet zatrudnionych jest w niepelnym wymiarze go-
dzin. Réwnie wysokim udziatem, przekraczajacym 20%, moga poszczyci¢ sig: Austria, Bel-
gia, Dania, Niemcy, Szwecja i Wielka Brytania (zob. rysunek 2). Wsréd nowych cztonkéw
UE oraz na Cyprze i Malcie, m.in. ze wzgledu na stosunkowo duza sztywnos¢ rynku pracy,
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widoczna jest tendencja odwrotna lub sytuacja pozostaje bez zmian. W Czechach, na We-
grzech 1 Stowacji 5% udzial zatrudnienia kobiet w niepelnym wymiarze godzin wskazuyje,
ze podejmuja one takie zatrudnienie tylko w sytuacji koniecznosci ekonomicznej.

= Praca w pefnym wymiarze godzin - mezczyzni
 Praca w petnym wymiarze godzin - kobiety

= Praca w niepetnym wymiarze godzin - kobiety

1 Praca w niepeinym wymiarze godzin - mezczyzni

Zebdto: (Employment in Enrgpe... 2007, s. 40).

RYSUNEK 1. PRZYROST MIEJSC PRACY W UE W LATACH 2000-2005 W PELNYM
I NIEPELNYM WYMIARZE GODZIN — W %
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Zsbdto: (Employment in Enrgpe... 2007, s. 40).

RYSUNEK 2. ZATRUDNIENIE W NIEPELNYM WYMIARZE GODZIN W KRAJACH UNII
EUROPEJSKIE] WEDLUG PELCL W 2005 R. (JAKO ODSETEK OGOLNEGO POZIOMU
ZATRUDNIENIA)



190 Anna Skorska

Kluczem do osiagnigcia celow zapisanych w Strategii Lizbonskiej, szczegdlnie w od-
niesieniu do zatrudnienia kobiet, jest ulatwienie ich aktywizacji zawodowej, m.in. poprzez
prace w niepelnym wymiarze godzin. W 2005 r. w calej UE 32,3% kobiet pracowato w nie-
pelnym wymiarze godzin, a mezczyzn zaledwie 7,4% (Employment in Eurgpe. .. 2007, s. 39).
Ta forma zatrudnienia jest najbardziej rozpowszechniona w Holandii (75% kobiet), Niem-
czech (ponad 43%), Wielkiej Brytanii (42%). Najmniejszym zainteresowaniem cieszy si¢
wsréd kobiet w Stowacji (6%), na Wegrzech 1 w Czechach.

Wyniki badan przeprowadzone w Europie (Part-Time... 2007, s. 6) pokazuja, ze po-
szczegolne typy pracownikow, zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin, mozna po-
dzieli¢ na dwie podstawowe grupy: pierwsza obejmuje osoby, ktére chea laczy¢ prace
z obowigzkami rodzinnymi oraz innymi zobowigzaniami (np. matki z dzie¢mi w wicku
przedszkolnym i szkolnym, kobiety nie posiadajace dzieci oraz matki z dorostymi dzie¢mi,
ojcowie, osoby zajmujace si¢ osobami starszymi, chorymi lub niepetnosprawnymi, osoby
niepelnosprawne) oraz druga grupa, ktérej cecha charakterystyczng jest wick i moment wej-
$cia na rynek pracy (np. studenci i uczniowie, ludzie mtodzi).

W krajach Europy Wschodniej oraz Potudniowej praca w niepelnym wymiarze godzin
jest rzadziej skorelowana z zyciem rodzinnym niz w Europie Zachodniej i krajach skandy-
nawskich. Grupa, ktéra taczy wiek i moment wchodzenia na rynek pracy jest o wiele licz-
niejsza w Wielkiej Brytanii, Irlandii, Finlandii, Grecji czy Portugalii. Fakt ten mozna laczy¢
ze znacznymi klopotami pojawiajacymi si¢ przy wchodzeniu na rynek pracy ludzi mtodych,
ktorzy prace w niepelnym wymiarze godzin mogg traktowaé jako forme przejsciows do
pelnoetatowego zatrudnienia. Jednak we wszystkich krajach, oprécz Portugalii, za podsta-
wowy motyw wykonywania pracy w niepelnym wymiarze godzin (dla ponad 1/3) uznano
mozliwos¢ taczenia obowiazkéw zawodowych z zyciem rodzinnym. 28% respondentéw
przyjeto taka forme zatrudnienia, gdyz nie chce pracowaé na pelen etat. Jednoczesnie
okolo 19% wskazuje, Ze jedynym powodem zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin
jest brak mozliwosci podjecia pracy pelnoetatowej (Ewmployment in Eurgpe... 2007, s. 40).
Odsetek 0s6b, ktore podjely prace w niepelnym wymiarze godzin, gdyz nie mialty mozliwo-
$ci znalezienia innego zatrudnienia, ro$nie od poczatku lat 90., szczegélnie w Czechach,
we Francji i w Niemczech. Sytuacja ta dotyczy zaréwno mezczyzn, jak i kobiet (Part-Time. ..
2007, s. 6).

4. PODSUMOWANIE

Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy moga by¢ traktowane jako jedna
z metod ograniczania nierébwnowagi na rynku pracy oraz sposob na zwigkszenie zatrudnienia.

Mimo, ze formy te nie sa pozbawione wad, nalezy zwrdci¢ uwage, ze zwigkszaja one
mozliwosci podjecia zatrudnienia przez osoby z grup szczegdlnie zagrozonych bezrobo-
ciem. Istotnym aspektem promowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy
jest aktywizacja kobiet oraz mozliwosé¢ godzenia obowiazkéw zawodowych z zyciem pry-
watnym.

Odejscie od tradycyjnego modelu zatrudnienia i coraz szersze wykorzystywanie ela-
stycznych form pracy pozwala osobom, ktore chca taczy¢ prace z obowiazkami rodzinnymi
oraz innymi zobowiazaniami (np. matki z dzie¢mi w wicku przedszkolnym i szkolnym,
osoby zajmujace si¢ osobami starszymi, chorymi lub niepetnosprawnymi, osoby niepetno-
sprawne) na wejscie lub powr6t na rynek pracy.
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W krajach Unii Europejskiej jedna z form elastycznego zatrudnienia, szczegdlnie cze-
sto wykonywana przez kobiety, jest praca w niepelnym wymiarze godzin. Ta forma zatrud-
nienia jest najbardziej rozpowszechniona w Holandii, Niemczech, Wielkiej Brytanii.
Znacznie mniejszym zainteresowaniem cieszy si¢ wsréd nowych czlonkéw UE: w Stowaci,
na Wegrzech i w Czechach.
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Mariusz Nyk’

PELACA JAKO CZYNNIK DETERMINUJACY POZIOM
SAMOZATRUDNENIA

1. WSTEP

Praca na wlasny rachunek, samozatrudniente, predsighiorczos¢ to pojecia najczesciej uzywanie
w ostatnim czasie przez osoby i instytucje obserwujace, badajace i wplywajace na rynek
pracy. Mimo, ze w wielu publikacjach stusznie stara si¢ te okreSlenia réznicowal, to
W ponizszym opracowaniu beda uzywane wymiennie. Wszystkie maja wspolna ceche: przy-
czyniaja si¢ do rozwoju ekonomicznego nie tylko gospodarki, ale réwniez regionu. Zda-
niem niektérych ekonomistéw, sektor malych przedsigbiorstw jest sila sprawcza innowa-
cyjnosci oraz motorem napedzajacym makroekonomiczne wskazniki; §wiadczy o poziomie
rozwoju gospodarczego. Praca na wlasny rachunek jest istotnym zrédlem nowych miejsc
pracy i sposobem na wykorzystanie przedsi¢biorczych zdolnosci.

Wychodzac z zalozenia, ze wspolczynnik samozatrudnienia jest funkcja przecigtnej
placy, bedziemy mogli dostrzec pewne zaleznosci pomiedzy przecigtnym wynagrodzeniem
a praca na wlasny rachunek. Ten rozwijajacy si¢ sektor rynku pracy to forma ucieczki przed
brakiem alternatywnej mozliwosci osiagania dochodéw.

Ponadto opracowanie to pozwoli na uchwycenie innych czynnikéw, ktére determinuja
prace na wlasny rachunek. Zostaly one w pewien sposéb sklasyfikowane. W konicowej cze-
$ci pracy uwaga zostanie skupiona na korelacji poziomu placy minimalnej ze wskaznikiem
samozatrudnienia. Wnioskiem bedzie odpowiedZ na pytanie, czy determinowanie samoza-
trudnienia przez place przecigtna oznacza jednoczesnie, ze ustawowe najnizsze wynagro-
dzenie tez jest w pewien sposob skorelowane z badana wielko$cia.

Warto podkreslié, ze na rynku pracy osoby wykonujace prace na wilasny rachunek
dzieli si¢ na dwie podstawowe grupy: zatrudniajacych pracownikéw oraz niezatrudniajacych
pracownikoéw najemnych. Przyjecie tego kryterium zweryfikowaloby teze o wystepujacej
zalezno$ci miedzy placa a samozatrudnieniem. Dla potrzeb tego opracowania uwaga zo-
stata skupiona na osobach podejmujacych prace na wiasny rachunek, niezatrudniajacych
pracownikéw.

* Mariusz Nyk — Spoteczna Wyzsza Szkota Przedsigbiorczosdci 1 Zarzadzania w Lodzi, Katedra
Ekonomii



Placa jako czynnik determinujacy poziom samozatrudnenia 193

2. ISTOTA ORAZ KLASYFIKACJA CZYNNIKOW
DETERMINUJACYCH PRACE NA WEASNY RACHUNEK

Samozatrudnienie okresla sytuacje, w ktorej osoba fizyczna podejmuje pozarolnicza
dziatalnos¢ gospodarcza na wlasny rachunek i na wlasne ryzyko. W Polsce termin samoza-
trudnienie odnosi si¢ typowo do oséb prowadzacych jednoosobows dzialalno$¢ gospodar-
cza, jednak status prawny samozatrudnionych moze rézni¢ si¢ w zaleznosci od kraju.

Zjawisko przechodzenia z pracy najemnej na samozatrudnienie wiazane jest przez
wielu komentatoréw z sytuacja, w ktérej pracodawca zmusza pracownika do podjecia dzia-
talnosci gospodarczej, obnizajac w ten sposéb swoje koszty oraz unikajac ograniczen
i obowigzkow nakladanych na pracodawcéw przez Kodeks pracy. Nie jest to jednak reguta,
cho¢ w wielu przypadkach strong inicjujaca jest rzeczywiscie pracodawca. Réwniez samoza-
trudnieni czerpa¢ moga ze swojego statusu réznego rodzaju korzysci: od wigkszej satysfak-
cji zawodowej i mozliwosci wykonywania zadan dla wielu zleceniodawcow, poprzez cla-
styczno$¢ czasu i miejsca pracy, az do zmniejszenia obciazen podatkowych.

Wedlug informacji GUS (2007 t.), pod koniec 2006 r. bylo w Polsce ponad 2,7 mln
samozatrudnionych (co stanowilo blisko 27% wszystkich pracujacych). Mimo braku do-
kladnych danych statystycznych na ten temat, wielu komentatoréw uwaza, ze wigkszos¢
z nich (ok. 2 mln) uruchomito wtasng dziatalnosé gospodarcza w rezultacie mniejszych lub
wickszych naciskow ze strony pracodawcy.

Od 1 stycznia 2007 r. definicja dzialalnosci gospodarczej nie obejmuje oséb, ktore
spetniaja jednoczesnie wszystkie ponizsze przestanki, tzn.:

— pracujq pod kierownictwem, w miejscu i czasie okreslonym przez zlecajacego;

— nie ponoszg ryzyka gospodarczego, zwigzanego z wykonywang dziatalnoscia
(zadaniem);

— wykonuja dzialania na zlecenie podmiotu, ktéry ponosi odpowiedzialno$¢ wobec
0s0b trzecich za rezultat tych dzialan oraz ich wykonywanie (z wylaczeniem od-
powiedzialnosci za popetnienie czynéw niedozwolonych).

Wprowadzenie tej zmiany, zgodnie z deklaracjami Ministerstwa Finanséw, miato stu-
zy¢ pracownikom, ktérzy byli zmuszani przez pracodawce do zarejestrowania dziatalnosci
i rezygnacji z pracy na etacie.

Zazwyczaj przejScie z etatu na samozatrudnienie oplaca si¢ finansowo obu stronom:
pracodawca ponosi nizsze koszty (przy obecnych obciazeniach podatkowych i parapodat-
kowych do kazdej przekazanej pracownikowi ztotowki musza oni doptaci¢ dodatkowo ok.
80 groszy), mogac przy tym zaoferowaé pracownikowi wyzsza kwote niz w przypadku za-
trudnienia na podstawie umowy o prace. Z kolei samozatrudnieni, jako przedsigbiorcy,
maja prawo do rozliczania si¢ wedlug podatku ryczatltowego badz tez wedtug liniowej, 19%
stawki podatku dochodowego. Osoby fizyczne (a wigc pracownicy etatowi) musza za$ pla-
ci¢ podatek progresywny wedlug progow 19%, 30% i 40%. Samozatrudnieni zazwyczaj po-
nosza takze mniejsze optaty na ZUS (w stosunku do osoby zatrudnionej na etat), gdyz ich
minimalna wysoko$¢ stanowi¢ moze 60% przecigtnego wynagrodzenia, ktére typowo jest
nizsze niz faktyczne zarobki jednoosobowej firmy.

Minusem dla pracobiorcy jest natomiast na pewno mniejsza stabilno§¢ zatrudnienia
oraz konieczno$¢ samodzielnego prowadzenia ksiggowosci.
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

SCHEMAT 1. SCIEZKA DECYZYJNA DLA PODJECIA PRACY NA WEASNY RACHUNEK

Decyzje o podjeciu pracy na wlasny rachunek podejmuja trzy grupy oséb:

— i, ktorzy pragng stworzy¢ od podstaw przedsigbiorstwo, rozwijaé je, zarabiajac
w ten sposob na zycie i czerpiac z tego satysfakcje zawodowa;

— i, ktérzy pragna wykonywa¢ swoja dziatalno$¢ jak wolny zawdd, wolny strzelec,
na rzecz wielu zleceniodawcow, korzystajac ze swobody, jaka daje samodzielna
organizacja pracy;

— i, ktérzy ze wzgledu na spodziewane korzysci ekonomiczne albo naktonieni do
tego przez pracodawce, podejmujg czy kontynuuja kariere pracownicza, dzialajac
formalnie w ramach prowadzonej przez siebie pozarolniczej dziatalnosci gospo-
darczej.

Pierwsza grupa oséb to przedsigbiorcy, dla ktérych samozatrudnienie jest okresem
przejsciowym. Z chwila pozyskania stosownych kontaktéw gospodarczych, $rodkéw na
rozwdj itd. rozwing swoje przedsigbiorstwo poprzez zatrudnienie pracownikéw, podwyko-
nawcow, poprzez zakup majatku trwalego, stuzacego prowadzonej dziatalnosci gospodar-
czej. Osoby te mozna zaliczy¢ do kategorii samozatrudnionych jedynie przez krotki okres
czasu, cho¢ korzystaja oni na etapie poczatkowym i na dalszych etapach swojej dziatalnosci
z wielu informacji niezbednych réwniez samozatrudnionym.

Druga grupa to osoby, ktére w planach zawodowych nie maja stworzenia duzego
przedsicbiorstwa. Poprzestaja zazwyczaj na zatrudnieniu jednej czy dwoch oséb dla wyko-
nywania prac pomocniczych, np. do obstugi biurowej, podczas gdy to oni sami, ich wiedza
i doswiadczenie zawodowe, sg gwarantem sukcesu czy chociazby dalszego istnienia na
rynku. Osoby takie moga korzystac ze swobody, jaka daje rzeczywiste samodzielne zorgani-
zowanie swojej pracy; to samozatrudnieni sexsu stricto. Przykladami takich wlasnie samoza-
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trudnionych sa przedstawiciele wolnych zawodéw: adwokaci, doradcy podatkowi, archi-
tekei, réznego rodzaju konsultanci czy tlumacze. Nie ma jednak przeszkod, aby w takiej
wlasnie formie dziatali hydraulicy, informatycy czy kierowcy.

Trzecig grupe stanowia pracownicy, ktorzy zorganizowali formalnie swoja aktywnos¢
zawodowa w postaci jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Uczynili to pod wplywem
liczacego na oszczednosci pracodawcy lub tez liczac samemu na oszczednosci, ktére moga
uzyskaé, pobierajac taka sama, jak dotychczas, kwote wynagrodzenia, lecz rozliczajac ja we-
dlug odmiennych zasad, z korzyscia dla siebie. Tacy samozatrudnieni narazeni sa z jednej
strony na wicksze ryzyko utraty pracy niz pracownicy zatrudnieni w oparciu 0 umowe
o pracg, jednak z drugiej strony to wlasnie uproszczenia, plynace ze sposobu ich zatrudnie-
nia, moga sklania¢ pracodawcéw do zawierania czy kontynuowania uméw wlasnie z nimi.

Literatura ekonomiczna duzo uwagi poswigca dynamicznie rozwijajacemu si¢ samoza-
trudnieniu. Jednak nieliczni zadaja pytanie odnoszace si¢ do czynnikéw wplywajacych na
decyzje o podjeciu pracy na wlasny rachunek.

Owe determinanty mozna rozpatrywaé na kilku poziomach: makro, mezo i mikro
(Kryniska, red. 2007). Obserwacje na poziomie mikro koncentruja si¢ na czynnikach wply-
wajacych na decyzje podjecia pracy na wlasny rachunek przez poszczegdlne jednostki. Po-
ziom mezo jako obiekt badan przyjmuje sektor przemystu. Rozwaza si¢ mozliwosci osia-
gniecia zysku, czy tez mozliwosci wejscia na rynek w danym sektorze. Warto zaznaczyd¢, ze
niektére dzialy gospodarki stwarzaja wicksze mozliwosci dla oséb prowadzacych wlasng
pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza.

W skali makro bada si¢ wplyw regulacji prawnych, czynnikéw kulturowych oraz poli-
tyki podatkowej i socjalnej. Gospodarki o tzw. duchu przedsi¢biorczosci cechuje na ogdt
wysoki wskaznik samozatrudnienia (De Goey 2004).

Poziom samozatrudnienia moze by¢ wyjasniony przez strong podazowa i popytowa.
Czynniki podazowe okreslaja charakterystyke populacji: wielkos¢, strukture, pleé, zrézni-
cowanie terytorialne, gesto$¢ zaludnienia. Strona popytowa reprezentuje mozliwosci poja-
wiajace si¢ dla przedsi¢biorczosci. Popyt na przedsigbiorczos$¢ jest efektem réznorakich
czynnikdéw, m.in. rozwoju ekonomicznego, globalizacji, postepu technologicznego.

Wplyw rozwoju eckonomicznego nie jest jednoraki na poziom samozatrudnienia.
7 jednej strony wyzszy poziom rozwoju pociaga za sobg zanikanie ducha przedsi¢biorczosci,
poniewaz oznacza wyzsze place z pracy najemnej — co zniecheca do zakladania wlasnej
firmy (Petrobelli 2004). Z drugiej za$ strony, od poczatku lat 80. XX w., obserwuje si¢ do-
datnia korelacje mi¢dzy stopa samozatrudnienia i dochodem per capita w wysoko rozwinig-
tych krajach. Wzrastajacy poziom dobrobytu pociaga za soba wzrost potrzeb, pojawiaja si¢
nowe galezie przemystu i nowe technologie, zwickszajac tym samym popyt na dobra
i ustugi (Laskowska 2007).

Poza wymienionymi czynnikami, determinujacymi prace na wlasny rachunek, istotnym
wydaje si¢ réwniez czynnik ekonomiczny. Zalicza si¢ do niego m.in. dywersyfikacje docho-
déw, co wyjasnia si¢ na gruncie teorii maksymalizacji uzytecznosci (Kryniska, red. 2007).
Podjecie pracy na wlasny rachunek zalezy od atrakcyjnosci alternatywnej formy zatrudnie-
nia. Warto podkresli¢, Ze atrakcyjnos¢ tej alternatywy zalezy w duzym stopniu od awersji do
ryzyka, sklonnosci do bycia niezaleznym oraz od oczekiwani co do wysokosci dochodu. Re-
latywnie wyzsze place moga sktoni¢ do podjecia pracy na wlasny rachunek.
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3. WYNAGRODZENIE W GOSPODARCE POLSKIEJ I JEGO WPLYW
NA SAMOZATRUDNIENIE

Placa jest wiclkoscia, ktéra jest ksztaltowana przez wiele réznorodnych czynnikéw
a jednoczesnie sama determinuje rézne wielkosci ekonomiczne. Czasami zdarza sig, ze
placa przeci¢tna w modelu ekonomicznym moze wystgpowaé zaréwno w roli zmiennej
objasnianej, jak i zmiennej objasniajacej. Swiadezy to o zlozonosci pojecia wynagrodzenia.
Wynagrodzenie petni wiele funkcji (m.in. dochodowa, kosztowa, motywacyjna, spoteczna)
iprzez to jest kategoria, ktéra wyjasnia w duzym stopniu zachowania podmiotow wystepuja-
cych w gospodarce (Borkowska 1999).

Na wzrost wynagrodzen wplywa coraz lepsza sytuacja na rynku pracy (wicksza sila
przetargowa pracownikéw) 1 dobra sytuacja finansowa przedsi¢biorstw. Sytuacja naturalna
jest fakt, ze kraje ubozsze rozwijaja si¢ szybciej w dluzszym okresie niz kraje wysoko roz-
wini¢te. Zmniejszaja si¢ roznice w wynagrodzeniach i poziomie cen. Bariera ograniczajaca
»apetyty” placowe w Polsce byto do niedawna bezrobocie. Jednakze ostatnio okazalo sig,
ze 3/4 przedsigbiorstw ma klopoty ze znajdowaniem nowych pracownikéw (Sedlak & Se-
dlak 2007).

Przecigtna placa w Polsce jest zréznicowana. Poszczegélne sektory w gospodarce wy-
kazuja istnienie pewnych odchyled przecigtnych wynagrodzen od statystycznego ujecia tej
wielkosci dla calej gospodarki. Te réznice wynikaja z faktu, ze kazdy sektor posiada pewne
cechy charakterystyczne. Mimo, ze wszystkie przedsi¢biorstwa podlegaja jednemu prawo-
dawstwu, to miedzy innymi ksztaltowanie popytu i podazy pracy w danej branzy powoduje
zréznicowanie plac.

Dla celéw dalszego opracowania przyjmuje teze, ze wskaznik samozatrudnienia®’ jest
zdeterminowany przez przecictna place w gospodarce narodowej. Mozna domniemywac,
ze dynamiczny wzrost wynagrodzen powoduje wzrost kosztow ptacowych w przedsigbior-
stwie, co w duzym stopniu ujemnie wplywa na zysk podmiotu. Powoduje to che¢ zmiany
przez pracodawcow podstawy prawnej dla dalszej wspotpracy z dotychczasowymi pracow-
nikami. W wigkszosci przypadkéw jest to uelastycznienie rynku pracy, poprzez podejmowa-
nie pracy w dotychczasowej firmie. Jednakze stosunek pracy pomiedzy pracodawca a pra-
cownikiem nie jest efektem umowy o prace, tylko wspotpracy z kontrahentem. Osoba
wspolpracujaca z firma (dawniej pracownik) jest sprzedawca ustugi (wezesniej $wiadczenia
pracy).

47 Udzial 0séb podejmujacych prace na wlasny rachunek w ogélnej liczbie pracujacych w gospo-
darce w ujeciu procentowym.
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* Wartosci dla wszystkich badanych lat zweryfikowane wedlug zasad denominacji wprowadzonej
przez NBP w 1995 1.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych GUS.

WYKRES 1. PRZECIETNE WYNAGRODZENIE BRUTTO W POLSCE W LATACH 1990-2007"

Wykres 1 pozwala na stwierdzenie, Zze przecigtne wynagrodzenie brutto ulegato dyna-
micznemu wzrostowi. Trudno méwi¢ o przyczynach tak wysokiej dynamiki (szczegélnie
w latach 1998-2001) ze wzgledu na zlozonos¢ wynagrodzenia jako kategorii ekonomiczno-
spotecznej. Wiele czynnikow, ksztattujacych poziom plac, stanowi zmienne jakosciowe,
a wicc trudno policzalne. Okres objety obserwacia jest elementem sktadowym odbywajacej
si¢ transformacji spoleczno-gospodarczej. Dlatego czynniki determinujgce poziom plac
mogg wystepowaé w kazdej plaszczyznie szeroko rozumianej gospodarki. Zdecydowanie
tatwiej jest wskazac wielkosci, ktére s uzaleznione od poziomu przecigtnej ptacy. W dal-
szej czeSci opracowania uwaga zostanie skupiona na wplywie wynagrodzenia na wskaznik
samozatrudnienia.

Obserwujac poziom plac, nasuwa si¢ pytanie: Czy relatywnie wyzsze zarobki moga
skfoni¢ do podjecia pracy na wlasny rachunek? Zaktadajac, Ze odpowiedZ na powyzsze py-
tanie potwierdza tez¢ w nim zawarta, mozna domniemywad, ze réznice w dochodach sa
waznym czynnikiem przyciagajacym w strone samozatrudnienia.

Ilustracja graficzna wskazuje, ze stopa samozatrudnienia w badanym okresie ulegala
tendencji spadkowej. Jednakze trend ten nie wykazuje stalego tempa spadku badanej wiel-
kosci.

Lata 1990-1992 oraz 1998-2002 i 20042007 wyraznie rysuja wzrost stopy samoza-
trudnienia. Mozna domniemywac, ze jest to poniekad efekt dziatan rzadéw (programy typu
,Plerwsza Praca” itp., charakteryzujace si¢ zwolnieniami m.in. z czesci skladek ZUS).
Warto pamigtaé, ze na stop¢ samozatrudnienia nie tylko wplywa zmiana liczby oséb po-
dejmujacych prace na wlasny rachunek, ale takze zmiana zasobu pracujacych. Na rynku
pracy przeplywy miedzy r6znymi kategoriami charakteryzujacymi ten rynek sa ciagle, w tym
réwniez zmienia si¢ liczba pracujacych i zatrudnionych.
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Zrédlo: (OECD 2006; Sztanderska 2005; GUS 2007).
WYKRES 2. STOPA SAMOZATRUDNIENIA W POLSCE W LATACH 1990-2007 (W %)

TABELA 1. WYBRANE TEORIE EKONOMICZNE DOTYCZACE ZALEZNOSCI POMIEDZY
SAMOZATRUDNIENIEM A POZIOMEM PLAC

PREKURSORZY

WNIOSKI Z BADAN

UWARUNKOWANIE

G. De Wit i F. van Winden (1989)

Dodatnia zaleznos$¢ pomiedzy
oczekiwang réznicg dochodow

i prawdopodobieristwem wykony-
wania pracy na wiasny rachunek

Badania przeprowadzono
w Holandii w odniesieniu do
samozatrudnionych

P. H. Dolton oraz
G. H. Makepeace (1990)

Brak zwigzku pomiedzy samoza-
trudnieniem a poziomem ptac

Badania przeprowadzone wsréd
brytyjskich absolwentow

M. Taylor (1996)
E. Johansson (2000) — potwier-
dzenie tezy M. Taylora

Wybér pracy na wtasny rachunek
jest silnie uwarunkowany oczeki-
waniami zwigzanymi z dochodami

Badania przeprowadzono przy wy-
korzystaniu budzetéw gospo-
darstw domowych

N. G. Noorderhaven,
R. M. Wennekers, G. Hofstede,
R. Thurik, R. E. Wildeman (1999)

Brak jednoznacznego wptywu
udziatu dochoddéw z pracy w do-
chodzie narodowym (jest to
aproksymanta dochoddw z pracy
najemnej) na stope samozatrud-
nienia

W badanych wykorzystano dane
z 23 krajéw OECD z lat 1974-1994

J. Earle, Z. Sakova (1999)

Respondenci sg sktonni wybraé
prace na wtasny rachunek po-
mimo dochodéw nizszych w
poréwnaniu z pracg najemna

Badania na podstawie szesciu
krajow postsocjalistycznych

Zr6dto: opracowanie whasne na podstawie: (I. Laskowska, 2007).

Lata 1993-1997 oraz rok 2003 odzwierciedlaja spadek stopy samozatrudnionych. Na
taka sytuacje mogl mie¢ wplyw ciagle zmieniajacy si¢ system podatkowy oraz niestabilne
prawo o dzialalno$ci gospodarczej (pdzniej zwane ustawa o swobodzie dziatalnos$ci gospo-
darczej).
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Literatura ekonomiczna zaleznosé pomiedzy samozatrudnieniem a poziomem docho-
déw przedstawia w réznoraki sposéb. Mowi si¢ zaréwno o dodatniej, jak i ujemnej zalez-
nosci migdzy tymi wielko§ciami.

Wyniki badan, w wybranych teoriach, znacznie r6zniq si¢ od siebie z kilku powoddw.
Jednym z nich sa uwarunkowania, w ktérych powyzsze badania byly prowadzone. Na wy-
nik badan wplywaja: réznice geograficzne i kultura, tradycje oraz preferencje responden-
téw. W Polsce na poziom stopy samozatrudnionych wplywaja réwniez: wiek, pleé, poziom
wyksztalcenia.

Chcac moéwi¢ o pewnej zaleznosci miedzy badanymi wielkosciami, nalezy przyjac
pewne zalozenia. Dlatego przyjmuje zaloZenie, Zze praca na wlasny rachunek jest funkcja
(a wigc zalezy od) poziomu przecigtnego wynagrodzenia w Polsce. Mozna zastosowac zapis
arytmetyczny:

S(w), gdzie w>0
S — samozatrudnienie
W — przecietna placa brutto
3000
2500 S * 4

¢ \ * e
2000 ‘_0
1500 \
1000 ¢ 0\

"\.3
500
g

0 T T T T T T T T T :

22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32

Zrédlo: opracowanie wlasne.

WYKRES 3. SAMOZATRUDNIENIE JAKO FUNKCJA PRZECIETNE] PEACY BRUTTO W POLSCE

Z wykresu 3 wynika, ze pomiedzy zmiennymi ksztalttuje si¢ zaleznos¢ liniowa. Oznacza
to, ze ogdlna postaé funkgji f(x)=ax+b, gdzie a<0. Wspdlczynnik kierunkowy a (w obser-
wacji jest nim zmiana dochodéw nominalnych) jest mniejszy od zera, co oznacza, ze w ob-
serwowanym okresie wzrostowi wynagrodzen towarzyszy spadek stopy samozatrudnienia.
Gdyby analizowany okres podzieli¢ na kilka krétszych czasokreséw, mogloby okazac sig, ze
ta zaleznos¢ jest odwrotna. Odzwierciedleniem tych niejednoznacznych wnioskéw jest niski
wspolezynnik korelacji (R? = 0,3763), co oznacza, ze poziom stopy samozatrudnienia jest
w okoto 37% wyjasniany przez ksztaltowanie si¢ przecigtnego wynagrodzenia brutto. Dla-
tego funkcja przyjmuje postac:

Stw) = —303,78w + 9994,6
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Wyznaczenie takiej postaci funkcji pozwala na pewne prognozy dla badanej wielkosci,
przy zalozeniu ceteris paribus. Jednak przy niskim wspoétczynniku korelacji (0,3763) jakakol-
wiek prognoza ekonometryczna prowadzitaby do btednych wnioskow.

Obserwacja graficznej ilustracji pozwala na jeszcze jeden wniosek. Wykres funkgji jest
nachylony pod katem zblizonym do 45 stopni wzgledem osi rzednych. Oznacza to, ze ba-
dana wielko$¢ (samozatrudnienie) jest proporcjonalnie elastycznya wzgledem czynnika je
okreslajacego (przecictny poziom plac). Gdyby przyja¢ zalozenie, ze placa przeci¢tna
w badanym okresie wynosi 2800 zt brutto, wowczas:

(w)

ES(W)= S'(W)Xw

E — elastycznos¢ (stopien reakeji zmiennej objasnianej na zmienng objasniajaca)
S'(w) — pierwsza pochodna z funkcji (§wiadczy o stopniu nachylenia funkcji)

w — poziom przeci¢tnego wynagrodzenia brutto

S(w) — posta¢ wyprowadzonej funkcji na podstawie danych empirycznych

E s(wy=—303,78x 2800 =1,0001175 (w zaokragleniu 1)
—303,78x2800 + 9994,6

Jak wynika z obliczeni, wspotczynnik elastycznosci jest zblizony do jednosci. Potwier-
dza si¢ teza przyjeta na podstawie obserwacji ilustracji graficznej funkcji. Wniosek z tego
jest jednoznaczny. Jesli w dlugim okresie czasu przecigtne wynagrodzenie wzrosnie o jedna
jednostke, wowczas stopa samozatrudnienia zmniejszy si¢ o blisko jedna jednostke. Aby
taka prognoza si¢ sprawdzila, nalezy przyjac zalozenie ceteris paribus dla pozostatych czynni-
kow, okreslajacych ksztaltowanie si¢ samozatrudnienia. Przy interpretacji wspdlczynnika
elastycznosci funkeji w tym przypadku trzeba by¢ ostroznym ze wzgledu na niski wspol-
czynnik korelagji.

4. PODSUMOWANIE

Zaréwno teoria, jak i praktyka wskazuja, ze motorem rozwoju gospodarczego jest
przedsigbiorczosé. W procesie rozwoju przedsi¢biorczosci zdecydowana role odgrywa po-
dejmowanie pracy na wlasny rachunek.

Samozatrudnienie jest determinowane przez wiele czynnikéw. Pojecie samozatrudnie-
nia jest zlozona kategoria ekonomiczna. Wyznaczenie wszystkich determinant, ktére
ksztaltuja podjecie pracy na wlasny rachunek, wydaje si¢ by¢ niemozliwe. Jest to trudne wy-
zwanie, chocby ze wzgledu na fakt, Zze duza ich czesé stanowi zmienne jakosciowe, ktore
w istocie rzeczy sa trudno policzalne.

Z powyzszego opracowania wynika, ze literatura ekonomiczna w dwojaki sposéb opi-
suje korelacje mi¢dzy samozatrudnieniem a poziomem wynagrodzenia. Dostrzega si¢ co
prawda pewna ujemng zaleznosé pomiedzy zmiennymi, jednak wspoélezynnik korelacji jest
na niskim poziomie. Oznacza to, ze w niewielkim stopniu ksztaltowanie si¢ stopy samoza-
trudnienia zostaje wyjasnione przez ksztaltowanie si¢ przecictnej placy brutto.
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Ponadto opracowanie uwidacznia fakt, ze w latach 1990—2007 mielismy do czynienia
z wysoka dynamika przecigtnego wynagrodzenia w gospodarce polskiej. W tym samym cza-
sie stopa samozatrudnienia ulegata pewnym wahaniom (z tendencja malejaca).

Gl¢bsze zastanowienie si¢ nad problematyka pracy na wlasny rachunek pozwala na
pewna konkluzje. W dltugofalowym procesie rozwoju przedsigbiorczosci w Polsce znaczny
udzial mozna by przypisa¢ stabilnemu, przejrzystemu systemowi podatkowemu. Do takiej
sytuacji, niestety, polscy rzadzacy, poki co, nie moga si¢ przyznac.
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NARZEDZIA INFORMATYCZNE DO MODELOWANIA FORM
ZATRUDNIENIA W GOSPODARCE OPARTE]J NA WIEDZY

1. WPROWADZENIE

Wsréd teoretykow i praktykow narasta atmosfera kontrowersji wokol terminu nowa go-
spodarka (Stiglitz 2000, s. 48; Drucker 2002). Niektorzy utozsamiaja ja ze zjawiskami globa-
lizacji lub integracji krajéw europejskich, inni z gospodarka elektroniczng (e-gospodarka,
e-economy, Digital Economy) lub ze stosowaniem ICT (ang. Information and Communication Tech-
nologies) do zarzadzania, projektowania i produkowanial.

Obecnie nowa gospodarka jest utozsamiana z gospodarka oparta na wiedzy (GOW,
ang. Knowledge Based Economy). Dos¢ tatwo udowodni¢, ze szybko zmieniajaca si¢ gospodarka
zalezy od efektywnego zarzadzania wiedza, czyli od: nabywania, generowania, rozprowa-
dzania i stosowania wiedzy w organizacjach. W konsekwencji wicc uksztattowaly si¢ rézne
mity o gospodarce opattej na wiedzy. Naleza do nich m.in. nastgpujace stwierdzenia:

— wiedzg, na ktdrej oparta jest nowa gospodarka, mozna zdoby¢ przez edukacje;

— innowacyjne pomysly powstaja w instytutach badawczych;

— GOW jest synonimem gospodarki opartej na ICT.

Kluczowe zatozenia modelowania form zatrudnienia wynikaja wprost z powyzszych
mitéw o gospodarce opartej na wiedzy. Tak wigc zalozenia te maja charakter hipotezy, ze
istotag mozliwosci czerpania korzysci ze stosowania elastycznych form zatrudnienia (EFZ)
jest wiedza o gospodarce, zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz formach zatrudnienia wraz
z nastepujacymi zaprzeczeniami mitéw o GOW:

— niezbednej wiedzy nie mozna zdoby¢ przez edukacje (cho¢ ustawiczne ksztalcenie

stanowi istotny fundament);

— innowacyjne pomysly i rozwiazania nie powstana w jednostkach badawczych, lecz

we wlasnych organizacjach, ale we wspolpracy (Augustyniak 2006a);

— rozwigzania ICT stanowia wylacznie narzedzia wspomagajace (cho¢ bez nich

istota GOW nie moze by¢ zrealizowana).

* Dr Jolanta Sala — Projekt IW EQUAL ,,Euroster” — Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnosci
adaptacyjnych pracownikéw przemystu okretowego

I Technologie informacyjne zwane sa takze komunikacyjno-informacyjnymi lub informatycz-
nymi. Maja ogromna sil¢ sprawcza wigkszosci przemian, jakich do$wiadczmy w Zyciu spoteczno-
gospodarczym (obok i wraz z globalizacja oraz wielokulturowo$cia), m.in. badania amerykanskie wy-
kazaly wzrost produktywnosci w organizacjach stosujacych IT do zmiany proceséw biznesowych
(ang. Bussiness Procesess Reengeenering).
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W niniejszym opracowaniu nie podjgto proby uzasadnienia twierdzenia, ze bez woli
i umiejetnosci modelowania procesow i zjawisk nie mozna racjonalnie wykorzystywaé wie-
dzy w praktyce gospodarczej (Kasprzak 1998, s. 11-39), ale przyjeto je jak aksjomat GOW.
Ponadto podkresli¢ warto, ze Partnerstwo Euroster, podejmujac projekt na rzecz wzrostu
adaptacyjnosci pracownikéw i firm branzy okretowej, swiadome bylo koniecznosci wyka-
zania si¢ wola zmienienia wielu mitéw. Postepy projektu w obszatze stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia powstawaly w skrajnie odmiennych warunkach, panujacych na
rynku pracy. Poczatkowo rozwiazanie w postaci modelu? EFZ mialo stanowié¢ instrument
tagodzacy skutki ogromnych zwolnieft w stoczniach i wysokiego bezrobocia, mimo dobrej
koniunktury na statki. Nast¢pnie, wraz z narastaniem zjawiska braku rak do pracy w branzy
okretowej, udato si¢ zweryfikowaé uzyteczno$¢ modelu w sytuacji przeciwnej nieréwno-
wagi pomie¢dzy popytem i podaza pracy. Powstawanie modelu EFZ i do§wiadczeni tworza-
cego go zespolu odbywalo si¢ w atmosferze wspolpracy teoretykow i praktykéw, repre-
zentujacych odmienne dyscypliny i organizacje, co w konsekwencji doprowadzito do uni-
wersalnych rozwigzan, abstrahujacych od specyfiki przemystu okretowego.

Podkresli¢ jednak trzeba, ze cho¢ powstal prototyp modelu EFZ i opracowane zostaly
narzedzia informatyczne do modelowania form zatrudnienia oraz metodologia budowy, te-
stowania i weryfikacji modelu EFZ, to jest jeszcze zbyt maly zakres obserwacji jego stoso-
wania w praktyce. W zwiazku z tym trudno z wystarczajaca pewnoscia uogélnia¢ wszystkie
(pozytywne i negatywne) doswiadczenia Partnerstwa FEuroster. Niemniej mozna pozosta-
waé w przekonaniu, Zze ogromna ranga problemu elastycznych form zatrudnienia w Zyciu
gospodarczym pozwoli wkrotce wypracowaé i dopracowaé szczegdly w taki sposéb, aby
modelowanie i stosowanie elastycznych form zatrudnienia przynosito coraz wigksze korzy-
$ci.

Oczywiscie w GOW bezdyskusyjne jest zalozenie o réwnowadze praca — Zycie — ro-
dzina, niemniej nie moze ono mieé¢ charakteru roszczeniowego po stronie pracowniczej lub
altruistycznego po stronie pracodawcy’. Obaj gracze na rynku pracy musza by¢ $wiadomi
wzajemnych korzysci i zagrozen, wynikajacych z tej rownowagi oraz z mozliwosci instru-
mentéw zwigzanych z obszarem EFZ. Wazne jest takze uswiadomienie sobie podmioto-
wego 1 wyjatkowego charakteru obu graczy (decydentéw) na rynku pracy*. Stad tez Partner-
stwo Euroster zestaw narzedzi, wspierajacych proces decyzyjny, nazwalo symulatorem
korzysci stosowania elastycznych form zatrudnienia (SKEFZ). Wskazalo tez na wa-
riantowos¢ sytuacji decyzyjnych oraz na proces tworczy, zwigzany z wyborem rozwiazania
najlepszego z mozliwych, na podstawie zebranej wiedzy ekspertéw i wlasnej decydentéw.

2 Model rozumiano jako uporzadkowana i uproszczona rzeczywisto$¢ w obszarze EFZ.

3 A. Karnani, profesor strategii korporacyjnej i miedzynarodowego biznesu na Uniwersytecie Mi-
chigan utrzymuje, ze charakter procesu decyzyjnego zaklada powstanie konfliktu. Niemniej nalezy za-
checaé¢ do wyrazania réznych opinii, a firma musi skutecznie zarzadza¢ takim konfliktem (Augusty-
niak 2006b).

4 Prof. Sandra E. Black z Wydzialu Ekonomii UCLA oraz prof. Lisa M. Lynch z Fletcher School
Uniwersytetu Tufts dowodza w swoim komunikacie badawczym, Ze podstawowe znaczenie ma in-
nowacja miejsca pracy, ukierunkowana na wysluchanie opinii pracownika i zapewnienie jego udzialu
w procesie decyzyjnym, co oznacza istnienie potencjatu dla dalszej poprawy (Augustyniak 2004).
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2. CYKL ZYCIA MODELU ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA

W wyniku doswiadczen uzyskanych w ramach projektu Euroster dla potrzeb modelo-
wania zostaly wyodrebnione dwa istotne, ale zupelnie odmienne, nastepujace okresy cyklu
zycia modelu EFZ:

— okres budowy, testowania i weryfikacji modelu EFZ;

— okres wdrozenia, stosowania i rozwoju modelu EFZ.

Model EFZ, zgodnie z intencja cyklu Zycia, przedstawiong na rysunku 1, moze istnie¢
i ograniczy¢ si¢ do etapéw i dzialan pierwszego okresu zycia (etapy 1, 2 1 3) oraz nie wkro-
czy¢ w drugi okres. Oczywiscie pierwszy okres zycia modelu EFZ moze by¢ kilkakrotnie
powtarzany, gdyz jest okresem iteracyjnym. Natomiast w przypadku pozytywnej weryfikacji
modelu (etap 3) i akceptacji na podjecie drugiego okresu w cyklu zycia modelu EFZ moga
by¢ podjete kolejne etapy 4, 51 6. Drugi okres cyklu zycia modelu EFZ tez jest okresem ite-

racyjnym, ale kolejne powtdrzenie cyklu zaczyna si¢ od etapu 1 w pierwszym okresie zycia
modelu EFZ.

Partnerstwo Euroster opracowalo zestaw narzedzi informatycznych, wspomagajacych
modelowanie form zatrudnienia. Architektura logiczna calego systemu informatycznego
SKEFZ zostala odzwierciedlona na rysunku 2, ale szczegblna uwaga zostanie poswiecona
dwu aplikacjom: pulpitowej 1 serwisowi internetowemu. Pierwsza z nich ma istotna role
w etapie 2 pierwszego okresu cyklu zycia modelu EFZ, a druga aplikacja — w etapach 41 5
drugiego okresu.

@ Etap przygotowujacy strategie A /
elastycznych form zatrudnienia &r
|

!
@ Redagowanie modelu decyzyjnego ", \
!

| {\

=

@Weryﬂkowanie zatozen strategicznych

Kl’

Instalacja i wdrozenie
@ serwisu internetowego
(procesora modeli decyzyjnych)

1 |
@ Stosowanie modelu
elastycznych form zatrudnienia

||

-

@ Aktualizacja i modyfikacja modelu

Etapy metodologii modelowania
elastycznych form zatrudnienia

Zrédlo: opracowane wlasne.

RYSUNEK 1. ETAPY METODOLOGII MODELOWANIA ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA
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. Projektant (edytor)
[ Ekspert z dziedziny EFZ > modeli decyzyjnych
g

\ 4

( )

Pakiet modeli decyzyjnych
dla EFZ zapisany w DMML
- J

Serwer WWW

[ Decydent ]-I» Decydent - procesor modeli Repozytorium proceséw

(pracobiorca/pracodawca) decyzyjnych

decyzyjnych dotyczacych EFZ

[ Eksperci, beneficjenci ] — Analityk procesow
decyzyjnych

Zrédto: (Bronk, Manturewicz, Goroszko, Sala 2007).

RYSUNEK 2. ARCHITEKTURA LOGICZNA SYSTEMU SKEFZ (SYMULATOR KORZYSCI
STOSOWANIA ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA)

Szablon elektronicznego zapisu wiedzy z obszaru EFZ zostal opracowany w taki spo-
s6b (otwarty standard dokumentu DMML na bazie standardu XML53), aby udokumento-
wany model EFZ moégl by¢ w ciaglej gotowosci do: nieograniczonego rozpowszechniania
(w formacie DMML, XML, HTML), wprowadzania zmian przez réznych ekspertéw rynku
pracy dla potrzeb réznych organizacji oraz publikowania w sieci Internet lub Intranet na
uzytek dedykowanym beneficjentom, a takze aby uczyni¢ mozliwym dzielenie si¢ modelami
EFZ przez rézne organizacje. Powstal specjalny jezyk do opisu modelu EFZ, dajac w ten
sposéb mozliwos¢ opisu catego problemu decyzyjnego (Bronk, Manturewicz 2007). Jest to
konkretny dorobek o uniwersalnym i ponadnarodowym znaczeniu, a rozwigzanie to na
stale wpisalo si¢ do standardéw dokumentéw elektronicznych o charakterze wariantowym
i decyzyjnym.

Pierwsza z wymienionych aplikacji realizuje funkcjonalno$¢ projektanta (edytora) mo-
deli decyzyjnych (rysunek 2) i stuzy gléwnie ekspertom do redagowania modelu decyzyj-
nego EFZ (etap 2). Etap 2 wydaje si¢ prosty i oczywisty, gdyz powstaje w efekcie realizacji
tylko czterech krokéw, zgodnie z rysunkiem 3. Jak doprecyzowuje to rysunek 3, etap ten
nie przebiega sekwencyjnie, lecz moze by¢ realizowany réwnolegle i iteracyjnie (kilkukrot-
nie z nowa perspektywa, wiedza i doswiadczeniem). Tak wigc jest prosty, aczkolwiek wy-
maga duzej samokontroli.

5> Najbardziej przekonywajaco mozna wyja$nic¢ ide¢ powstania standardu XML przez cel tworze-
nia dokumentéw czytelnych dla czlowieka i dla maszyny (automatu, oprogramowania, komputera
itd.). DMML, ang. Decision Modeling Marknp Langnage.
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Instalowanie i wdroZenie edytora
modelu decyzyjnego (np. DMML Editor)

@

Tworzenie drzewa decyzyjnego

Opracowanie tresci modelu
(formularzy i zalacznikow)

Redagowanie modelu decyzyjnego

Testowanie poprawnosci
logicznej i edycyjnej

Zrédlo: opracowane wlasne.

RYSUNEK 3. ETAP 2 — REDAGOWANIE MODELU DECYZYJNEGO

Druga z wymienionych aplikacji ma charakter serwisu internetowego, dedykowanego
przez ekspertéw decydentom i analitykom polityki zatrudnienia. W architekturze logiczne;j
SKEFZ (rysunek 2) aplikacja ta jest procesorem modeli decyzyjnych, w wyniku funkcjono-
wania ktérego powstaje repozytotium proceséw decyzyjnych, dotyczacych form zatrudnienia.

3. REDAGOWANIE MODELU DECYZYJNEGO PRZEZ EKSPERTOW

Aplikacja pulpitowa do redagowania modelu EFZ w etapie 2 zostata nazwana DMML
Editor. Instalacja tego narzedzia informatycznego (oprogramowania) jest zwiazana z insta-
lacja dodatkowego oprogramowania systemowego®. Niemniej obie instalacje sa bardzo pro-
ste 1 polegaja przede wszystkim na skopiowaniu postaci dystrybucyjnej obu produktéw na
komputerowe stanowiska pracy zespolu ekspertéw modelujacych EFZ i dokumentujacych
model EFZ7. Postugiwanie si¢ aplikacja pulpitowa mozna sprowadzi¢ do perspektywy, jaka
zostala zaprezentowana w postaci kopii ekranu na rysunku 4.

¢ Jezeli nie jest ono w standardowym zestawie, umozliwiajacym funkcjonowanie rozwiazan w je-
zyku Java, zwanym popularnie motorem lub silnikiem Java.

7 Szczegblowe wskazania, dotyczace instalacji oprogramowania, dla oséb mniej sprawnych w orga-
nizowaniu $rodowiska narzedziowego na komputerze PC oraz dotyczace redagowania modelu decy-
zyjnego opisane sa w podreczniku. Choé¢ warto podkresli¢, ze w zespole ekspertéw wystarczy jeden
specjalista, redagujacy model EFZ na podstawie materialéw opracowanych przez pozostalych eks-
pertéw w jednym z edytoréw tekstow, tj. Notatniku, MS Wordzie lub innych postaciach. W podrecz-
niku tym zawarta jest przede wszystkim pomoc wdrozeniowa dla 0séb, ktére po raz pierwszy podej-
mujq si¢ udokumentowania modelu EFZ w postaci elektronicznej (w formacie *.xml) przy pomocy
oprogramowania DMML Editor (Antonowicz, Kania, Opicka 2007).
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Edytor DMML Editor zostal tak opracowany, aby w automatyczny sposob generowat
zapis dokumentéw dotyczacych modelu EFZ w jezyku DMMIL. Systematyczny zapis mo-
delu polega na wypelnieniu przygotowanych formularzy®. Struktura drzewa decyzyjnego’
redagowanego modelu EFZ (rysunek 3) jest uniwersalna i niezalezna od celu jego tworze-
nia. Struktura ta jest $cisle zwigzana z docelows struktura dokumentaciji i z zestawem naste-
pujacych siedmiu formularzy, stanowiacych podstawe modelowania modelu EFZ:

— pakiet modeli decyzyjnych (metryczka);

— ustalenia;

— decyzja dopuszczalna;,

—  kryterium oceny;

— wlasno$¢ (dana);

— zmienna lub parametr;

—  wybdr mozliwosci;

— model decyzyjny.

Sa to gléwne komponenty skltadowe drzewa decyzyjnego (gléwne jego galezie), ktore
sa rozbudowywane (na drugim i kolejnych poziomach uszczegblowienia) w zaleznosci od
celu i ztozonosci modelowanego wycinka rzeczywistoéci w obszarze EFZ, istotnym dla
funkcjonowania konkretnej organizaciji. Liczba uszczegétowionego opisu w postaci gatezi,
zgodnych ze struktura poszczegdlnych formularzy, jest uzalezniona od zalozeni poczynio-
nych w etapie pierwszym — przygotowawczym (rysunck 1).

Redagowanie drzewa decyzyjnego przy pomocy formularzy DMML Editor stuzy do
pierwszego kroku strukturyzacji i granulacji wiedzy w celu ,,wytuskania” i dojrzenia wszyst-
kich relacji jakosciowych na rynku pracy, istotnych dla analizowanej grupy decydentow.
Funkcjonalno$¢ edytora umozliwia takze bardzo sprawna adaptacje innego modelu EFZ
(np. prototypu Partnerstwa Euroster) do potrzeb aktualnie tworzonego. Uzytecznosé zato-
zen funkcjonalnych oprogramowania DMML Editor polega na mozliwosci stopniowego
i czgsciowego powstawania drzewa, co oznacza, ze na poczatku etapu redagowania modelu
EFZ nie trzeba by¢ pewnym kompletnosci drzewa decyzyjnego (liczby formularzy kazdego
typu) 1 poprawnosci podjetych ustaleri, a przede wszystkim nie trzeba wypelnia¢ wszystkich
pol poszczegolnych formularzy. Dzigki opracowaniu pierwszej wersji drzewa latwiej ustali¢
takze podzial pracy na poszczegdlnych ekspertéw w zespole i zorganizowaé ich prace.
DMML Editor ulatwia kompletacje i korekte drzewa decyzyjnego w wyniku realizacji
dwoch kolejnych krokéw, zwiazanych z opracowywaniem tresci modelu EFZ oraz testo-
waniem jego poprawnosci logicznej i edycyjne;.

8 Formularze sa udostepnione w panelu szczegdtow, ktory mozna tez nazwaé panelem zawarto-
$ci dokumentu (z prawej strony kopii ekranu na rysunku 4).

9 Struktura drzewa decyzyjnego jest prezentowana w panelu nawigacyjnym, ktéry mozna tez na-
zwaé panelem struktury dokumentu (z lewej strony kopii ekranu na rysunku 4).
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RYSUNEK 4. KOPIA EKRANU APLIKACJI PULPITOWE] DMML EDITOR DO REDAGOWANIA
MODELU DECYZYJNEGO PODCZAS ETAPU 2 MODELOWANIA FORM ZATRUDNIENIA

Opracowanie tresci (rysunek 3) przez ekspertow i dokumentaliste przeznaczone jest
dla przyszlego uzytkownika modelu EFZ, tj. uzytkownika (decydenta, beneficjenta), ktory
na podstawie zaprezentowanej mu tresci (argumentéw i uzasadnien) bedzie podejmowat
osobiste lub grupowe decyzje. Zasygnalizowane wczesniej formularze zawieraja pole opis,
w ktérym zespol autorski modelu decyduje, jakim jezykiem i w jakim jezyku'® oraz jak
szczegotowo zostanie przekazana wiedza, a takze jak szeroka bedzie wiedza przedstawiona
w konicowym zbiorczym dokumencie i co zostanie przeniesione do zalacznika precyzuja-
cego dany opis sytuacyjny. Zataczniki z trescia zasadnicza sa powiazane za pomoca hiperla-
cza (tzw. linku). Kazdy zalacznik z unikalng trescia, stanowiaca uzupelniajacy komentarz
ekspercki w modelu, wystepuje raz, ale moze wielokrotnie stanowi¢ uzupelnienie innych
tre$ci w modelu EFZ w postaci hiperlacza we wlasciwym miejscu. Bardzo waznym udo-
godnieniem stawianym przez DMML Editor do dyspozycji dokumentalisty zespotu eks-
pertow jest tatwosé przenoszenia i kopiowania wigkszych lub mniejszych czgsci tresci
w ramach poszczegdlnych modeli i pomigdzy nimi, pakietu i pomiedzy pakietami oraz z in-
nych dokumentow.

Zredagowanie dokumentu w postaci porady eksperta, w jezyku zgodnym z potrzebami
i mozliwo$ciami przyszlego uzytkownika modelu EFZ, jest istotnym celem pragmatycznym
wygenerowanej automatycznie ekspertyzy. Aby osiagnac ideal redakcyjny, wsparciem dla

10 Docelowo DMML Editor umozliwia redagowanie wiedzy w dowolnym w jezyku, obecnie
w polskim i angielskim.
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dokumentalisty zespotu ekspertéw jest narzedzie zataczone do DMML Editor, stuzace do
wielokrotnego testowania (rysunek 3) ostatecznego wygladu ekspertyzy (na ekranie kom-
putera i wydrukowanej na papierze). DMMIL Editor obsluguje budowanie modelu EFZ
w polskiej i angielskiej wersji jezykowej oraz ulatwia przekazanie modelu do testowania
przez jezykoznawce lub tlumacza.

Oczywiscie podstawowym celem modelu decyzyjnego EFZ jest uwzglednienie wszyst-
kich mozliwych wariantéw oraz dopasowanie koncowej ekspertyzy do sytuacji i preferencji
kazdego uzytkownika. Zredagowanie modelu identyfikujacego wszystkie mozliwe w rze-
czywistosci watianty, sytuacje i preferencje jest bardzo pracochlonne, a w jego wyniku po-
wstaje bardzo obszerne i zlozone opracowanie. Problemem jest zagwarantowanie, aby
wszystkie mozliwe relacje logiczne pomiedzy komponentami tego opracowania byly wla-
$ciwie zauwazone i zdefiniowane przez ekspertéw oraz dokumentaliste modelu EFZ. Te-
stowanie poprawnosci logicznej budowanego modelu EFZ jest kluczowym narzedziem
wspomagajacym przede wszystkim etap 2 modelowania, zgodnie z intencja wskazan na ry-
sunku 3. Jednak jako$¢ calego procesu modelowania (rysunek 1) jest uzalezniona od cze-
stego 1 systematycznego uzywania tego narzedzia nie tylko przez dokumentaliste, ale przez
caly zespol ekspercki. Wnioski z testowania i korygowania modelu EFZ powinny by¢ no-
towane i bezposrednio wykorzystywane do realizacji etapu trzeciego, ktéry jest przedsta-
wiony na rysunku 1. O ile proces testowania jest swoistym dzialaniem zmystowym, zmie-
rzajacym do sprawdzania jakosci opracowywanego dziela, o tyle proces weryfikacji jest
znacznie bardziej ztozonym aktem intelektualnym.

5. SERWIS INTERNETOWY DLA DECYDENTA (PRACOWNIKA,
PRACODAWCY) I ANALITYKA

Metodologicznie cykl zycia modelu EFZ sktada si¢ z dwoch okreséw. Drugi okres
(wdrozenia, stosowania i rozwoju modelu EFZ) ma oczywiscie znaczenie docelowe, a wigc
cho¢ syntetycznie nalezy wspomnie¢ o jego istocie. Etap 4, zgodnie z przekazem rysunku 1,
rozpoczyna drugi okres modelowania EFZ i sklada si¢ z trzech etapow, tj. 4, 5, 6:

1. Instalacja i wdrozenie serwisu internetowego (procesora modeli decyzyjnych);
2. Testowanie modelu elastycznych form zatrudnienia;
3. Aktualizacja i modyfikacja modelu.

Oczywiscie instalacja i wdrozenie serwisu internetowego (etap 4 na rysunku 1) ma klu-
czowe znaczenie dla calego przedsiewzigcia, gdyz materializuje pragmatyczny cel przekaza-
nia wielu uzytkownikom przygotowanego modelu EFZ, umozliwiajacego automatyczne ge-
nerowanie ekspertyz dopasowanych do ich sytuacji i preferencji. Technologicznie realizo-
wany jest ten cel poprzez zainstalowanie specjalnie dla zbudowanego modelu EFZ takiego
serwisu internetowego, ktéry jest swoistym procesorem modeli decyzyjnych. Dokonanie tej
instalacji jest mozliwe przy wykorzystaniu narzedzi informatycznych w zestawie SKEFZ,
niemniej zastrzec trzeba, Ze najlepiej przekaza¢ realizacje tego etapu specjaliScie informaty-
kowi ds. technologii internetowych.

Wdrozenie serwisu internetowego jest znacznie bardziej zréznicowane i uzaleznione
od celu budowy modelu EFZ. Do wdrozen prostszych mozna zaliczy¢ te modele, ktore re-
alizuja cele: edukacyjne, doradcze i opiniotwoéreze (promocyjne). Sa one prostsze, gdyz nie
wymagaja, istotnych (réznorodnie powiazanych) i trudnych zmian organizacyjnych w orga-

nizacji. Natomiast do trudniejszego wdrozenia serwisu internetowego EFZ nalezy zaliczy¢
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te modele, przed ktérymi postawiono cele: rekrutacyjne, ofertowe, badawcze (preferencji
i skutkéw), zmiane strategii zatrudnienia (w firmie, branzy, regionie, kraju). Wdrozenia te
maja wspomagajace znaczenie dla bardziej ztozonych proceséw, w ktérych EFZ stanowia
tylko jeden z elementéw glebokich zmian innowacyjnych i restrukturyzacyjnych. Oczywi-
$cie w obu przypadkach potrzebne sa szkolenia oséb, ktére beda wspdlpracowaly z bezpo-
$rednimi uzytkownikami serwisu internetowego, aby ,,skonsumowaé” ekspertyzy i doko-
nane wybory do podjetych dziatan w relacji pracodawca — pracownik. Wazne jest opracowa-
nie scenariuszy i wdrozenie procedur tych ,.konsumpcyjnych” dziatad, ktére moga skutko-
waé wigkszymi lub mniejszymi zmianami w rzeczywistym ksztalcie pracy (form, warunkéw)
w wymiarze jednego lub wielu pracownikéw, jednej lub wielu organizacji.

Etap 5 metodologii modelowania form zatrudnienia zaklada, ze odbywa si¢ stosowanie
serwisu internetowego EFZ w codziennej praktyce podmiotéw, ktérym byly dedykowane
wszystkie rozwigzania podczas pierwszego etapu, przygotowujacego zalozenia strategiczne
modelu (etap 1 na rysunku 1) i etapéw nastepnych. W etapie 5 wszystkie osoby stosujace
serwis moga pelni¢ rol¢ decydenta lub eksperta-analityka.

Serwis internetowy dla decydenta (pracownika i pracodawcy) przewiduje dwa dziatania
wstepne 1 dwa koniczace. Na poczatku decydent musi zdecydowac si¢ na wybor zawodu,
a nastepnie odpowiedzie¢ na pytania ulatwiajace mu sprecyzowanie sytuacji i preferencji. Na-
stepnie procesor modeli decyzyjnych zrealizuje dla wybranego zawodu proces symulacji'!
i generowania ekspertyzy koncowej, dotyczacej form zatrudnienia, mozliwych do stosowa-
nia i sposréd ktorych decydent bedzie mégt wybraé rozwiazanie optymalne. Rysunek 5
przedstawia kopi¢ ekranu serwisu internetowego SKEFZ, publikujacego nagléwkowa czesé
ckspertyzy koficowej dla decydenta.

Opublikowana ekspertyza jest tabela, w ktérej kolumnami sa dopuszczalne formy za-
trudnienia, a wierszami wszystkie kryteria oceny (aspekty), przewidziane przez ekspertéw
jako istotne dla decydenta podczas podejmowania optymalnej decyzji. Ekspertyza obejmuje
réwniez zestaw odpowiedzi, dla ktérego zostala przeprowadzona symulacja i wygenero-
wana ekspertyza. Decydent moze analizowaé i zaglebia si¢ w szczegélowe interpretacje
poszczegolnych kryteriéw oceny i form zatrudnienia w swoim tempie 1 zgodnie z wlasciwg
sobie logika (na rysunku 5 strzatki i linki). Koriczac ten proces, decydent powinien podjaé
decyzje najlepsza dla tego scenariusza sytuacyjnego (na wlasny uzytek i anonimowo dla
analityka) oraz moze wydrukowaé zaréwno ckspertyze konicowa, jak i wybrane szczego-
towe interpretacje. Od tego momentu decydent moze rozpoczaé kolejny proces symulacji
i generowania ekspertyzy koficowej, dla tego samego lub zmienionego zawodu oraz tych sa-
mych lub zmienionych preferencji.

Zgodnie z architektura logiczng systemu SKEFZ (rysunek 2), ekspert-analityk moze
pochyla¢ si¢ nad jednostkowymi ekspertyzami wraz z ich decydentami. Wéwczas mozna
mowié o specjalizacji doradczej, mentorskiej, promocyjnej lub edukacyjnej. Jezeli decyden-
tem jest pracownik w konkretnej organizacji, to ekspert-analityk moze pelni¢ zadania do-
radcy zawodowego (przy np. wypracowywaniu indywidualnych $ciezek kariery), a gdy decy-
dentem jest kandydat na pracownika, to wéwczas moze on by¢ specjalistg ds. rekrutacji.
Ekspert-analityk moze takze pochyla¢ si¢ nad repozytorium (baza danych) calej populacji
decydentéw, stosujacych serwis internetowy EFZ w celu monitorowania sytuacji, preferen-
¢ji i/lub wybotéw w r6znych przekrojach oraz celach merytorycznych. Wnioski moga mied

W ujeciu deterministycznym.
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znaczenie wspomagajace lub kluczowe dla konkretnego zawodu lub grupy zawodowej badz
dla konkretnej organizacji lub jej grupy.
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Zrédlo: Euroster.

RYSUNEK 5. KOPIA EKRANU SERWISU INTERNETOWEGO SKEFZ PUBLIKUJACEGO CZESC
EKSPERTYZY KONCOWE] DLA DECYDENTA

Niemniej podkresli¢ trzeba, ze bez wzgledu na specyfike stosowania serwisu interne-
towego SKEFZ, zawsze bedzie on bardzo mocnym i innowacyjnym narzedziem, podnosza-
cym kulture na rynku pracy ku rozwojowi adaptacyjnosci i partnerstwa. Jednak nie zostanie
odniesiony ten sukces bez dobrze przygotowanego (przeszkolonego) cksperta-analityka
oraz bez sprawnego i regularnego procesu aktualizacji i modyfikacji modelu EFZ (etap 6 na
rysunku 1) przy wsparciu eksperta-dokumentalisty modelu EFZ (tego, ktory odpowiadat za
realizacje etapu 2 — rysunck 3). Kazda aktualizacja i modyfikacja modelu EFZ wiaze si¢
z powrotem do narzedzia DMML Editor, a nastgpnie z ponownym zainstalowaniem set-
wisu internetowego!? — jak w etapie 4 przy pomocy specjalisty-informatyka.

12 Zainstalowanie serwisu internetowego moze wigzaé si¢ takze z ewentualnymi korektami
wdrozeniowymi, tj. procedur i ludzi ich realizujacych.
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6. PODSUMOWANIE

W niniejszym opracowaniu zarysowane zostaly gléwne zagadnienia, zwiazane z narze-
dziami informatycznymi do modelowania form zatrudnienia, a pominicte lub tylko zasy-
gnalizowane zostaly sprawy zwigzane z istota modelowania przez ekspertéw (realizowane
w etapach 1, 3 i 6) oraz stosowania przez decydentow (pracownikéw i pracodawcow).
W zaleznosci od rzeczywistosci, zwiazanej z konkretnym modelem i konkretna organizacja,
oba okresy cyklu zycia modelu EFZ moga by¢ relatywnie proste lub bardzo trudne i praco-
chlonne. Skala trudnosci moze by¢ takze niesymetryczna, tj. pierwszy okres trudny, drugi —
tatwy badZ pierwszy trudny, a drugi tatwy. Duzym ulatwieniem przy modelowaniu form
zatrudnienia moga by¢ dotaczone do zestawu natrzedzi informatycznych prototypy'® modeli
EFZ, ktére beda mogly by¢ przejete wprost (w catosci lub w czesci) lub po niewielkiej ad-
aptacji do zastanych okolicznosci. Niezaleznie od zakresu wykorzystania prototypu zala-
czona zostala takze metodologia modelowania form zatrudnienia (Sala 2007)!4, ktéra po-
winna by¢ zachowana wraz z rozwazeniem i zglebieniem wszystkich zasygnalizowanych
uwarunkowan metodologicznych. Oczywiscie mozliwe jest podjecie modelowania EFZ
z pominigciem niektérych lub wielu wskazan metodologicznych, ale bedzie to uproszczenie
pozbawiajace wielu wartosci dodanych jego realizatora, tj. projektanta lub decydenta
(pracodawce lub pracownika) albo analitykal®.

Model elastycznych form zatrudnienia jest z natury swej modelem informacyjnym
o charakterze decyzyjnym. Z metodologicznego punktu widzenia spojrzeniem wlasciwym
na istot¢ modelu EFZ jest aparat pojeciowy, jakim dysponuje ekonomika informacji'e.
Informacja i procesy informacyjne nie wystepuja samoistnie, lecz sa zawsze integralna cze-
$cig systeméw informacyjnych, ktore sa kompleksami powiazanych proceséw informacyj-
nych. Natomiast procesy informacyjne realizuja funkcje: generowania, gromadzenia, prze-
chowywania, przetwarzania, przekazywania, udostgpniania, interpretacji, wykorzystywania
informacji.

Kto i jak podejmie wyzwanie modelowania form zatrudnienia, ma bezposredni zwia-
zek z kulturg osobista 1 kulturg organizacji, ktéra trzeba poznac i ksztaltowaé na miare cza-
séw GOW, majacych charakter globalny (Borkowska, red. 2005). Oczywiscie nie mozna
rozpatrywac form zatrudnienia w oderwaniu od organizacji zatrudniajacej. Adaptacyjna
i efektywna organizacja, to organizacja stosujaca modelowanie w celu jej poznania, skutecz-
nego zarzadzania niq i ciagtego doskonalenia jej. Dopiero z tej perspektywy organizacji jako
systemu adaptujacego si¢ (systemu elastycznego) mozna dostrzec zasoby ludzkie organizacji

13 Zestaw narzedzi jest dostepny do przetestowania i pobrania pod adresem: www.symulator.ai.pl.
Finalne wersje sq planowane w lutym 2008 r.

14 Etapy 1, 21 3 zostaly poddane bardzo szerokim dzialaniom przez liczny i interdyscyplinarny
zespol zadaniowy Partnerstwa Euroster oraz zostaly wyczerpujaco udokumentowane. W wyniku tych
dziatan powstaly 3 modele EFZ zawodéw istotnych dla przemystu okretowego oraz prototypy
modeli uniwersalnych, abstrahujacych od szczegbéléw specyficznych dla poszczegdlnych branz i organi-
zacji. Drugi okres cyklu zycia modelu EFZ podlega jeszcze ciagle eksperymentom oraz dokumento-
waniu etapow 4, 51 6.

15 Zalety wymagan zalozen funkcjonalnych oprogramowania wspomagajacego modelowanie EFZ
szerzej w: (Sala, Nowak, Bronk, Machel, Ploska 2007).

16 Jest to dziedzina mloda, ktéra wykrystalizowala si¢ ostatecznie w ostatnim dziesi¢cioleciu XX
wieku (Oleriski 2000).
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i mozna sformulowac zasade, ze elastyczna organizacja to elastyczne zasoby ludzkie organi-
zacji, ktérym bedzie dedykowany model elastycznych form zatrudnienia.

Podjety kierunek modelowania organizacji doprowadzit do uksztaltowania si¢ nowej
filozofii biznesu, polegajacej na kumulowaniu oraz réwnowazeniu potrzeb i oczekiwan
klienta, pracownika i firmy. Filozofi¢ t¢ szczegdlnie przekonywajaco eksponuje metodyka
projektowania proceséw biznesowych LOVEM na rysunku 6.

Satysfakcja potrzeby i oczekiwania klienta
klienta

+

Satysfakcja potrzeby i oczekiwania pracownika

pracownika
Wyniki potrzeby i oczekiwania firmy

dziakalnosci -—

Sukces biznesowy

Zrédto: (LOVEM...).

RYSUNEK 6. NOWA FILOZOFIA BIZNESU W METODYCE PROJEKTOWANIA PROCESOW
LOVEM

Warunkiem podje¢cia modelowania form zatrudnienia jest pelna akceptacija tej filozofii
i pelne zrozumienie znaczenia komponentu ,,satysfakcja pracownika”. Jest to komponent
bardzo zaniedbany w polskiej rzeczywistosci gospodarczej. Warunkiem jest zrozumienie
koniecznosci budowy modelu stawiajacego sobie za cel wolg réwnowazenia potrzeb i ocze-
kiwan pracownika w zakresie form zatrudnienia, ale w kontekscie potrzeb i oczekiwan or-
ganizacji oraz jej klienta. Dopiero po spetnieniu tego warunku, nalezy doprecyzowac, w jaki
sposob sprawié, aby zasoby ludzkie w organizacji stanowily jej kapital ludzki, prawdziwie
przez nig szanowany, w przeciwienistwie do bezdusznych dotad relacji formalnych praco-
dawca — pracownik.
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Maciej Drozdowski’

PODEJSCIE MOTYWACYJNE DO OCENY POTENCJALU
ZAWODOWEGO PRZYSZEEGO TELEPRACOWNIKA — NA
PRZYKLADZIE IMPLEMENTAC]JI NA WORTALU EFZ

W trakcie prac projektowych nad funkcjonalnoscia wortalu Elastycznych Form Za-
trudnienia (EFZ) ustalono, ze ma on by¢ wyposazony w proste narzedzie interaktywne,
umozliwiajace uzytkownikowi dokonanie autodiagnozy w zakresie podstawowych dyspozy-
cji wobec telepracy. W rezultacie analizy mozliwych rozwiazan zadecydowano, aby kon-
strukcje narzedzia oprze¢ na podej$ciu motywacyjnym (w ujeciu MAPP3).

W podejsciu motywacyjnym centralnym pojeciem jest motywacgia wewnetrzna osoby, rozu-
miana jako jej wyrazne upodobanie, nastawienie, zainteresowanie badz stata sklonnos¢ czy
potrzeba. W praktycznych zastosowaniach przedmiotem analizy sa zwykle motywacje we-
wnetrzne istotne/przydatne w réznych sferach aktywnosci zawodowej. Z takiej perspek-
tywy mozna mowi¢ — przykladowo — o upodobaniu do pracy z ludZmi, nastawieniu komu-
nikacyjnym, potrzebie nowosci i zmiany, nastawieniu na kierowanie innymi, potrzebie har-
monijnych relacji, upodobaniu do koncentrowania si¢ na szczegdlach itd.

W podejsciu motywacyjnym przyjmuje si¢ podstawowe zalozenie: motywacje we-
wngtrzne to takie wyznaczniki osoby, ktore:

— maja relatywnie trwaly charakter;

—  przejawiaja si¢ bezwiednie w zachowaniu/dziataniu osoby;

— 3 ,,niewytrenowywalne” (badZ ,,wytrenowywalne” w niewielkim stopniu).

Analizy obrazu motywacji wewnetrznych osoby dokonuje si¢ zwykle nie w sposéb
bezwzgledny, ale odnoszac go do okreslonych oczekiwan, zwigzanych z wybranym rodza-
jem aktywnosci zawodowej (w praktyce oczekiwania te narzuca specyfika konkretnego
miejsca/stanowiska pracy). Wtedy wiodace motywacje wewnetrzne danej osoby — o ile
wspolgraja ze specyfika danego rodzaju aktywnosci zawodowej — staja si¢ automatycznie
naturalnymi ,,silnymi stronami” tej osoby, dzi¢ki ktérym moze ona latwiej, wrecz bezwied-
nie, uzyskiwa¢ dobre wyniki w swojej pracy, odczuwajac jednoczesnie zadowolenie i przy-
jemnos¢ z jej wykonywania.

Warto, z punktu widzenia analizy motywacyjnej, zwroci¢ uwage na specyfike aktywno-
$ci zawodowej o charakterze telepracy. Otdz, w tym przypadku nalezy méwi¢ o wyraznym
tréjpoziomowym ukladzie motywacji, wystepujacym u potencjalnego telepracownika, co
obrazuje zamieszczony ponizej diagram ,,piramidy motywacji” (rysunek 1).

* Maciej Drozdowski — Projekt IW EQUAL ,,ElaStan” — promocja elastycznych stanowisk pracy
i ochrona kapitatu intelektualnego firm
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motywacje zewnegtrzne — wyplywajace z okreslonych zewnetrznych
okolicznosci/koniecznosci, z ktérymi ma do czynienia dana osoba
motywacje wewngtrzne (upodobania) odnoszace sie do formy
aktywnosci (wazne przy telepracy z jej specyfika zdalnej pracy)
motywacje wewnetrzne (upodobania) odnoszace sie do
przedmiotu aktywnosci (w przypadku telepracy moze

- = On byé bardzo rézny — od wprowadzania danych, przez
obstuge infolinii, po prace ksiegowego, grafika czy
przedstawiciela handlowego)

RYSUNEK 1. TROJPOZIOMOWY UKEAD MOTYWAC]T W PRZYPADKU POTENCJALNEGO
TELEPRACOWNIKA

W przypadku telepracy, inaczej niz ma to miejsce w wielu innych rodzajach aktywnosci
zawodowej, ,,zmotywowanie”” osoby do podjecia okreslonej pracy ma trzy skladowe —
wszystkie o podobnie istotnym znaczeniu. Z jednej strony sa to motywacje zewnetrzne do
podjecia telepracy, wynikajace zwykle z okreslonej sytuaciji rodzinno-domowej badz $rodo-
wiskowej (zamieszkanie w niewielkim o$rodku), z drugiej zas — motywacje juz wewnetrzne,
czyli zwigzane z osobistymi upodobaniami, ale odnoszace sie tylko do samej formy pracy
(chodzi o specyficzng dla telepracy, indywidualnie prowadzona, dziatalno$é poza siedziba
firmy). I dopiero trzecim obszatem motywacii, ktdty jest typowy/podstawowy przy podej-
mowaniu wszelkich innych rodzajow aktywnosci zawodowej, sa osobiste upodobnia i prefe-
rencje co do samego przedmiotu pracy, rozumianego jako okreslony ,,zawdd” (ksiegowy,
projektant, programista, handlowiec, operator infolinii, pracownik wprowadzajacy dane
itd.). W przypadku narzedzia przygotowanego dla wortalu EFZ  przedmiotem analizy sa
przede wszystkim motywacje z obszaru poziomu srodkowego — jako wspoélne dla dziatal-
nosci o charakterze telepracy — w najrézniejszych jej przejawach.

Pierwszym krokiem w analizie potencjatu motywacyjnego danej osoby jest wypelnienie
przez nia specjalnego kwestionatiusza (w przypadku wortalu EFZ zastosowano online'owy
kwestionariusz, skladajacy si¢ z 71 triad, gdzie w przypadku kazdej uzytkownik ma
wskazaé, ktéra opcja odpowiada mu najbardziej, a ktéra najmniej). Na podstawie sposobu
wypelnienia kwestionariusza przez dana osobg tworzony jest obraz jej motywacji we-
wnetrznych — w ich niepowtarzalnej kombinacji obecnosci 1 nat¢zenia. Nastgpnie obraz ten
odnoszony jest do modelu motywacyjnego, sporzadzonego dla okreslonego rodzaju aktyw-
nosci zawodowej. W przypadku wortalu EFZ przyjeto zalozenie, aby dla tatwosci samo-
dzielnego wykorzystania narzedzia (zwlaszcza interpretacji generowanych przezen wyni-
kéw) zastosowaé uproszczony model motywacyjny telepracy, obejmujacy tylko podsta-
wowe — ,,osiowe” — dla tego rodzaju aktywnosci zawodowej wyznaczniki.

Przy konstruowaniu modelu motywacyjnego aktywnosci zawodowej o charakterze te-
lepracy wykorzystano zaréwno zrédla literaturowe, jak i opinie oséb majacych praktyczna
styczno$¢ z ta forma wykonywania pracy. Przy blizszej analizie wymienianych tam wy-
znacznikow tej formy aktywnosci zawodowej, rozumianych jako oczekiwania wobec poten-
cjalnego telepracownika, stwierdzono jednak, Ze szereg z nich jest albo niespecyficzna dla
telepracy (wystgpuja one réwniez w wielu innych rodzajach aktywnosci zawodowej), albo
nieuniwersalna dla telepracy (bedac przydatne w okreslonych typach telepracy, sq nieistotne
— a nawet niepozadane — w innych odmianach). W ten sposéb — przy konstruowaniu modelu
motywacyjnego telepracy — odrzucono na przyklad takie wymieniane w niektérych Zro-



Podejscie motywacyjne do oceny potencjatu zawodowego... 217

dtach oczekiwania wobec telepracownika, jak: kreatywnos¢, przedsigbiorczos$é, mobilnosé,
nastawienie na samodzielno$¢ myslenia czy otwarto$¢ na zmiany.

Ostatecznie, biorac od uwage analize¢ potencjalnych wyznacznikdéw telepracy, jak
i okreslone ograniczenia diagnostyczne, istniejace przy podejéciu motywacyjnym, zdecydo-
wano, aby model motywacyjny telepracy oprze¢ na nastgpujacych pieciu wyznacznikach,
reprezentujacych ,,osiowe” motywacje wewnetrzne dla tej formy aktywnosci zawodowej:

PRACA WYKONYWANA INDYWIDUALNIE — rozumiana jako nastawienie na
aktywnos¢ realizowang osobiscie, samodzielnie i niezaleznie, bez bezposredniego
nadzoru oraz nie w gtupie/zespole;

SWOBODA W ORGANIZOWANIU SOBIE PRACY — rozumiana jako nastawienie na
dziatanie poza formalnymi ramami i strukturami organizacyjnymi, niepodlegajace
narzuconemu zewnetrznemu rezimowi pracy;

PODEJSCIE ZADANIOWE — rozumiane jako nastawienie na dzelenie planowanej
pracy na ,,porcje” i wyznaczanie sobie tempa i terminéw ich realizacji, po czym
dazenie do kolejnego ich finalizowania/zamykania;

SCISEE WYKONANIE — rozumiane jako nastawienie na otrzymywanie sprecyzowa-
nych oczekiwan co do zlecanych zadafi i gotowosé do ich realizacji, doktadnie
zgodnie z nimi;

GOTOWOSC DO BIEZACEGO RAPORTOWANIA — rozumiana jako nastawicnie na
okresowe samorzutne informowanie o stanie realizowanych spraw.

Jak wida¢ z powyzszego, wyznaczniki 1) i 2) modelu motywacyjnego telepracy maja
wskazad, na ile ,,osiowe” dla telepracy cechy — ,,indywidualna praca” i ,,swoboda organiza-
cyjna” — sa akceptowane i odpowiadaja badanej osobie. Wyznacznik 3) dotyczy dyspozycii,
ktora dla kazdego telepracownika ma nieoceniona wartosé, oznacza bowiem potencjal do
samoorganizacji. Z kolei wyznaczniki 4) i 5) sa bardzo istotne dla pracodawcy telepracow-
nika (a wicc posrednio i dla niego samego), a wiaza si¢ z faktem, ze w przypadku telepracy
nie wystepuje (badZ jest bardzo ograniczona) naturalna przy innych formach zatrudnienia
biezaca weryfikacja wynikéw dzialan pracownika — przez jego wspdlpracownikéw czy bez-
posrednich przetozonych. W telepracy tego nie ma, stad dla uniknigcia mogacego latwo na-
stapic ,rozejscia si¢” oczekiwan pracodawcy z faktycznymi dziataniami pracobiorcy, tak
wazne sq w telepracy takie naturalne nastawienia pracownika, jak ,,$ciste wykonanie” i ,,bie-
zace raportowanie”.

Dla przejrzystosci prezentowanych wynikow, tj. obecnosci i natezenia motywacji we-
wnetrznych w poszczegblnych obszarach wyznaczonych przez model motywacyjny tele-
pracy, na wortalu EFZ zastosowano diagram w postaci tzw. gwiazdy motywacji (rysunek 2).

W przypadku gwiazdy motywacji obszar wypelniony kolorem w obrebie danego ra-
mienia gwiazdy wskazuje na obecno$¢ okreslonej motywacji wewnetrznej u badanej osoby
— im ten obszar jest wickszy, tym wicksze jest natezenie danej motywacji. Wypelnienie zie-
lone, zajmujace ponad potowe ramienia gwiazdy, §wiadczy o zdecydowanym nastawieniu —
o charakterze wyraznego upodobania, silnej potrzeby, a nawet pasji; gdy nie wykracza ono
poza potowe ramienia gwiazdy — §wiadczy to o umiarkowanym, ale ustabilizowanym na-
stawieniu — o charakterze zainteresowania zaznaczajacej si¢ sklonnosci. Gdy obszar wypel-
niony kolorem jest niewielki (dodatkowo staje si¢ on wtedy na diagramie szary), oznacza to
brak zainteresowania, nieistotno§¢ danego wyznacznika dla badanej osoby. Z kolei czer-
wone wypelnienie wewnetrznej czesci ramienia gwiazdy wskazuje na obecno$é antymoty-
wacji, co objawia¢ si¢ moze nielubieniem, niechecia, unikaniem lub oporem ze strony ba-
danej osoby w danej kwestii.
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PRACA WYKONYWANA
INDYWIDUALNIE

GOTOWOSC SWOBODA
DO BIEZACEGO W ORGANIZOWANIU
RAPORTOWANIA SOBIE PRACY

SCISLE PODEJSCIE
WYKONANIE ZADANIOWE

RYCINA 2. DIAGRAM MOTYWACJI ,,OSIOWYCH”” WOBEC TELEPRACY

Na potrzeby prostej interpretacji wynikéw w zakresie motywacji ,,osiowych” dla tele-
pracy — uzyskanych przez badang osobe (w postaci pokazanego powyzej diagramu gwiazdy)
— dobrze byloby, aby w przypadku kazdego z pigciu wyznacznikéw osoba badana uzyskata
lepszy lub gorszy, ale dodatni, rezultat, czyli obszar wypelniony kolorem zielonym. Warto
podkresli¢, Zze nieckoniecznie obowigzuje tu zasada, ze im wigkszy obszar, tym lepiej, bo
bardzo znaczace wypelnienie wskazuje z kolei na motywacj¢ nicodpatta, co nie zawsze
musi by¢ korzystne. Natomiast wykazany w wyniku badania brak okreslonej motywacji
wewnetrznej badZ jej bardzo nikla obecnosé¢ — powinny uczuli¢ badana osobe, ze w tych
aspektach telepracy bedzie ona musiala liczy¢ si¢ z koniecznoscia ,,nadrobienia” takiego
braku zastosowaniem pewnego $wiadomego, narzuconego sobie, rezimu dzialania.

Oczywiscie, najbardziej niekorzystna — dla potencjalnego telepracownika — jest sytu-
acja, gdy w obszarze ktéregos z ,,osiowych” wyznacznikéw telepracy ujawni si¢ u tej osoby
obecnos¢ antymotywacji. Oznaczaé to bowiem bedzie, ze — cheac zajmowac si¢ telepraca —
osoba ta bedzie musiata przelamywaé pewne istniejace w sobie niecheci czy opory, co —
biorac pod uwagg, ze owe niecheci iopory raczej nie zanikna (jako przejawy relatywnie
trwalych nastawien wewnetrznych) — moze na dluzsza mete okazac si¢ dla tej osoby zbyt
duzym obcigzeniem psychicznym. Réwniez tu jednak moga zaistnie¢ pewne wyjatki,
o ktérych nalezy pamigta. Chodzi o to, ze niektére z wyznacznikéw ,,osiowych”, bedac za-
sadne w calej rozciaglosci dla zdecydowanej wigkszosci odmian telepracy, moga w pew-
nych szczegdlnych przypadkach mie¢ bardzo ograniczona wymagalnosé (na przyklad
w przypadku wyznacznika SCISLE WYKONANIE — w sytuacji, gdy telepracownikiem jest
grafik).

Jak wynika z powyzszego, wyniki badania motywacyjnego w zakresie ,,0siowych” wy-
znacznikow telepracy pokazuja przede wszystkim, czy tego typu aktywno$¢ zawodowa nie
jest generalnie w sprzecznosci z indywidualnym profilem motywacyjnym badanej osoby.
W drugiej czedci prezentacji wynikow badania motywacyjnego, zaimplementowanego na
wortalu EFZ, profil motywacyjny potencjalnego telepracownika pokazywany jest jeszcze
z innej perspektywy. Po pierwsze, przedstawiana jest w tej czesci, stwierdzona u badanej
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osoby, kompozycja nastawied wobec pracy indywidualnej, pracy w zespole/grupie oraz
pracy pod kierownictwem. Po drugie, pokazywana jest kompozycja nastawieni badanej
osoby wobec trzech gléwnych mozliwych typéw zadan, jakie wystepuja w pracach ,,kom-
puterowych”, ktére to prace stanowia bardzo czgsto przedmiot zlecen realizowanych
w formie telepracy. Wyniki badania motywacyjnego w tej drugiej czgsci sa prezentowane na
wortalu EFZ w postaci tzw. diagraméw suwakowych, ktérych zrzut ekranowy pokazany
jest na rysunku 3.

ASPEKT SPOLECZNY PRACY TYPY PRAC ,.KOMPUTEROWYCH"
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wykonywana W grupie, pod projektowe, Zw. ze Zdalna IW. Z przetwa-
indywidualni pokh kierownictwem analityczne administracja rzaniem danych

RYSUNEK 3. DIAGRAMY SUWAKOWE PREZENTUJACE WYNIKI CZESCI 2 ANALIZY BADANIA
MOTYWACYJNEGO

Analiza kompozycji nastawien badanej osoby wobec pracy indywidualnej, pracy w ze-
spole/gtupie otaz pracy pod kierownictwem (lewy panel diagraméw suwakowych) jest
o tyle interesujaca 1 wazka, ze wystgpujaca u potencjalnego telepracownika che¢ do pracy
indywidualnej zestawiona jest tu z jego nastawieniem na prace w zespole/grupie i pod kie-
rownictwem. Jezeli w tym zestawieniu géruje nastawienie na prace realizowana indywidual-
nie, to telepraca wydaje si¢ istotnie korzystna, odpowiednia opcja dla badanej osoby. Jezeli
jest jednak odwrotnie, potencjalny telepracownik musi bra¢ to pod uwagge. Nie oznacza to
jednak automatycznie wystapienia bezwzglednych przeciwwskazan dla podjecia tego typu
aktywnosci zawodowej, jaka jest telepraca.

Przyktadowo, w przypadku upodobania badanej osoby do pracy w grupie/zespole, go-
rujacego nad nastawieniem na pracg indywidualna, brak mozliwosci realizowania potrzeb
spotecznych w ramach telepracy moze by¢ do pewnego stopnia kompensowany przez Zzycie
rodzinne czy towarzyskie (zwlaszcza, ze dzialalnos¢ o charakterze telepracy zwykle nie jest
$cisle petnoetatowa i ,,przeplata si¢” z aktywnoscia pozazawodowa; niektére odmiany tele-
pracy zakladaja tez mozliwos$¢ kontaktéw z klientami, kontrahentami itp.). Inaczej jest
w przypadku, gdy badana osoba nastawiona jest na bycie kierowanym/kierowana w pracy
(co géruje nad jej nastawieniem na prace realizowang indywidualnie). Wtedy réwniez efek-
tywne wykonywanie telepracy moze nie stanowi¢ powazniejszego problemu — pod warun-
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kiem jednak, ze praca ta bedzie polegala na realizacji takich zadan, ze do minimum ograni-
czona zostanie konieczno$é podejmowania decyzji czy przejawiania inicjatywy przez tele-
pracownika.

Telepraca moze polegac na réznego typu aktywnosci; bardzo czesto (cho¢ nie zawsze)
sg to prace ,,komputerowe”, tj. takie, ktérych istota polega na wykorzystaniu do ich reali-
zacji komputera (i odpowiedniego oprogramowania). Prawy panel diagraméw suwakowych,
bedacy elementem drugiej czesci prezentacji wynikéw badania motywacyjnego na wortalu
EFZ, pokazuje preferencje badanej osoby w tym zakresie. Zestawione sa tu motywacje
wewnetrzne, stwierdzone u badanej osoby, wobec trzech gltéwnych typéw zadan ,,kompu-
terowych”. Sa to:

— zadania projektowe, analityczne, programistyczne, o charakterze opracowan,

zestawien, analiz itp.;

— zadania zwiazane ze zdalnym administrowaniem systemow, sieci itp.;

— zadania zwiazane z obsluga danych, polegajace przede wszystkim na ich wprowa-

dzaniu i prostym, zrutynizowanym przetwarzaniu.

Okreslone, wystgpujace u badanej osoby, preferencje wobec poszczegdlnych typow
zadan ,,komputerowych”, mogacych wystapic jako przedmiot telepracy, powinny by¢ brane
pod uwage przez potencjalnego pracownika. Chodzi o to, ze — obok posiadanych kwalifi-
kacji, umiejetnosci i doswiadczenia — beda one mialy znaczacy wplyw na efektywnosé i ja-
kos¢ wykonywanej pracy, zwlaszcza w dluzszej perspektywie (np. brak nastawienia na
szczegoly oraz na rutynowo realizowane czynnosci, ktore to dyspozycje konstytuuja prefe-
rencje¢ do zadan zwigzanych z przetwarzaniem danych, da predzej czy pdzniej znaé o sobie
ograniczong wydajnoscia oraz wystgpowaniem bledéw przy wykonywaniu tego typu za-
dan).

Generalnie jednak, nawet ewidentnie negatywne (w rozumieniu uzywanym w niniej-
szym artykule) wyniki badania motywacji wewnetrznych nie $wiadcza o tym, Ze badana
osoba nie bedzie potrafita efektywnie wykonywaé danej pracy, w tym przypadku — tele-
pracy. Jesli tylko bedzie reprezentowata odpowiednie kompetencje merytoryczne oraz od-
powiednio wysoki poziom zmotywowania — obok posiadanych kwalifikacji, umiejetnosci
i do$wiadczenia — na pewno bedzie potrafila. Tyle tylko, ze uzyskanie wymaganych rezul-
tatéw bedzie musiata okupi¢ znaczaco wigkszym wysitkiem i staraniem, co na dtuzsza mete
moze (choé nie musi) sta¢ si¢ tealnym problemem dla niej samej i/lub dla pracodawcy.
Nadal jednak, mimo Ze w wielu sytuacjach Zyciowych decyzje o podjeciu danej pracy po-
dejmowane sa w pierwszej kolejnosci z punktu widzenia koniecznosci czy okolicznosci ze-
wnetrznych (a nie upodobant czy preferencji wewnetrznych), warto zawsze zapoznaé sig
z odno$nymi wynikami badania motywacyjnego, nawet o tak wstepnym charakterze, jak za-
implementowane na wortalu EFZ. Z jednej strony daja one bowiem cenny wglad w specy-
fike reprezentowanego przez siebie potencjatu zawodowego i nawet gdy wydaje si¢ on nie-
kompatybilny z profilem podejmowanej pracy, to przynajmniej badana osoba staje si¢ wtedy
przygotowana do okre§lonych wyzwan, jakie w zwigzku z tym stang przed nia w nowej
pracy. Z drugiej strony osoba §wiadoma swego okreslonego potencjatu zawodowego moze
stara¢ si¢ tak dobra¢ czy wymodelowaé pewne aspekty podejmowanej pracy, co zwykle
w jakims, nawet niewielkim, zakresie jest mozliwe, by konkretna forma, charakter 1 przedmiot
tej pracy lepiej wspolgraly z jej indywidualnym profilem motywacyjnym.





