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Cecha elastyczno$ci ma pozytywng konotacje w odniesieniu do zarzadzania, szczegdlnie
wowczas, gdy oznacza dostosowawczg zmienno$¢ wobec zachodzgcych przemian.
Wspolczesne organizacje sg elastyczne i tego samego oczekujg od swoich pracownikow
oraz ich pracy. W elastycznosci upatruje sie zrédet poprawy konkurencyjnosci.

Dla pracownikéw elastyczno$¢ jest jednoczes$nie i szansg, i zagrozeniem. Szansg nie
tylko na prace jako taka, ale dajaca pogodzi¢ zycie osobiste z rosngcymi wymaganiami,
stawianymi pracownikom przez pracodawcdw. Elastyczno$¢ moze réwniez oznaczaé gor-
sze warunki pracy i zatrudnienia, i na takie zagrozenia zwracajg uwage instytucje europej-
skie, nawotujac w licznych raportach do modelu réwnowazacego elastyczno$é z bezpie-
czenstwem socjalnym i dbafoscig o jako$¢ miejsc pracy. Mamy wiec elastycznosé
pozytywna i negatywna z punktu widzenia intereséw pracowniczych.

Dla specjalistéw od zarzadzania zasobami ludzkimi kwestie zwigzane z uelastycznie-
niem zatrudnienia to przede wszystkim dobér odpowiednich form zatrudnienia i organi-
zacji czasu pracy z punktu widzenia efektywnosci organizacyjnej. Chodzi nie tylko o kosz-
ty pracy, ale takze o decyzje, ktore rodzaje prac majg znaczenie kluczowe dla realizacji
celéw organizacyjnych i powinny by¢ powierzane pracownikom na stale zwigzanym z or-
ganizacjg. Budowanie kapitatu ludzkiego organizacji, jego zaangazowania w pomnazanie
warto$ci jest mozliwe w warunkach stabilizacji zatrudnienia. Z drugiej strony, istnieje
wiele prac, ktére mozna powierzy¢ pracownikom (purysci jezykowi powiedza — praco-
biorcom), pozostajagcym w luznych, czasowych zwigzkach z organizacjg, uwarunkowa-
nych wykonaniem okres§lonych zadan. Niektdre prace mozna powierzy¢ pracownikom do
wykonania poza siedzibg firmy — w domu, podrézy. Dla pracodawcy sg to nowe wyzwania
zwigzane z odrebnoscig zarzadzania pracownikami mobilnymi. Jesli do tego dodamy po-
trzebe umiejetnego zarzadzanie czasem pracy pracownikéw w filiach firm miedzynarodo-
wych, polozonych w réznych strefach czasowych, pracujacych w sieci, to okaze sie, ze ela-
styczno$¢ moze stac sie trudnym zadaniem dla pracodawcow.

Dokonujace sie przemiany w warstwie spolecznej, kulturowej wywotane globalizacja,
wsparte dynamicznym postepem technicznym, powoduja, ze sami pracownicy czesciej
wybierajg elastyczne warunki zatrudnienia, niz miato to miejsce kilkanascie lat temu. Im
wyzsze kwalifikacje, tym tatwiej jest im budowaé autonomiczne $ciezki rozwoju karier
w ramach koncepcji kariery bez granic.
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Elastycznos¢ dla specjalistow od organizacji pracy nie jest nowym hastem. Przy-
wolywane obecnie jej réznorodne formy powigzane z elastycznym czasem pracy byly zna-
ne i wykorzystywane w praktyce od dawna. Zupelnie nowym zjawiskiem jest natomiast
polaczenie 1 upowszechnienie tak rozumianej elastycznosci z elastycznymi formami za-
trudnienia. Nastepuje swego rodzaju konglomerat rozwigzan elastycznych, ktory sktania
autoréw do poshugiwania sie pojeciem zbiorczym — elastyczne badZ niestandardowe for-
my pracy.

Elastyczno$¢ pracy staje sie stowem-kluczem, pozwalajgcym lepiej zrozumied za-
chodzace zmiany na rynku pracy — tym zewnetrznym i wewnetrznym. Jest jednym z symp-
toméw schytku standardowego modelu zatrudnienia — dominujacej od lat sytuacji, w kto-
rej pracownicy mogli liczy¢ na prace w pelnym wymiarze, trwajgcg w ramach stosunku
pracy na czas nieokreslony, $cisle okre§long liczbe godzin w wyraznie zdefiniowanych po-
rach doby, i co bardzo istotne — objetej przywilejem praw i $wiadczefi pracowniczych. Ko-
misja Europejska oraz Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny (EKES) starajg sie
propagowac elastyczno$¢ pracy jako sposéb na pogodzenie wyzwan globalizacji, postepu
technicznego, zmian demograficznych, trybu zycia i pracy oraz zagrozen dla systeméw za-
bezpieczenia spolecznego, tworzac koncepcje flexicurity, ale jak na razie toczy sie wokot
niej duza dyskusja, czy poktadane nadzieje moga spetnic sie w rzeczywistosci, i brak jest
realnych oznak poprawy.

Istnieje do$¢ bogata literatura przedmiotu, wsparta badaniami empirycznymi. Naj-
mniej uwagi zwraca siec w niej na zarzadzanie osobami pracujacymi w elastycznych
formach zatrudnienia, objetymi elastycznym czasem pracy w taki sposob, aby pogodzié
interesy zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcow. Brakuje rozwazan na temat uwarun-
kowan stosowania elastycznosci na wewnetrznym rynku pracy, a takze umiejetnosci do-
boru ,elastycznych” pracownikéw do pracy w nowych formach, takich jak np. telepraca.

Wzajemna nieufnos¢ pracownikéw i pracodawcéw sprzyja upowszechnianiu
niewlasciwych postaw wobec elastycznosci pracy. Wysuwane przez partnerdw zastrzeze-
nia co do manipulacji elastycznoscig pracy powoduja, ze niewiele wiadomo o jej faktycz-
nych zaletach i wadach. Jak pisze L. Machol-Zajda, powolna realizacja w Polsce idei
pracy bardziej elastycznej, korzystnej dla pracodawcy i pracownika, jest wynikiem niezna-
jomosci problematyki elastycznosci na poziomie firmy, wystepujacych obaw, a takze kon-
serwatyzmu i tradycjonalizmu postaw.

Niniejszy numer naszego dwumiesiecznika chcemy poswieci¢ zagadnieniom ela-
styczno$ci pracy w firmie, a wlasciwie wybranym aspektom, gdyz z uwagi na objeto$é pe-
riodyku nie mozemy uwzgledni¢ szerokiego wachlarza probleméw wynikajgcych z ela-
stycznej pracy. Jest to wiec dobdr celowy, w ktorym znalazto sie miejsce nie tylko na
polskie doswiadczenia, ale takze na wypowiedzi z innych krajéw.

Tematyke elastycznosci pracy otwiera artykul wspomnianej wyzej L. Machol-Zajdy.
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Autorka przedstawia w nim rozwdj koncepcji elastycznych form pracy w nawigzaniu do
strategii lizbonskiej i wynikajgcych z niej oczekiwan wobec modelu flexicurity. Jednocze-
énie podkresla, ze nadzieje pokiadane w elastycznosci sg zbyt duze i nie powinno sie jej
traktowad jako swoistego remedium na wszystkie bolgczki wspétczesnego rynku pracy.
Zwraca uwage na cene, ktorg ptacg osoby podejmujgce prace w niektérych elastycznych
formach pracy. Skoro elastyczno$¢ pracy jest przedmiotem kontrowersji miedzy pracow-
nikami i pracodawcami, to najlepszym rozwigzaniem byloby objecie jej dialogiem
spolecznym. Albowiem tylko wéwczas, gdy bedzie ona przedmiotem rzeczywistego part-
nerstwa w zaktadzie pracy, moze dojs¢ do przyjecia rozwigzan satysfakcjonujacych obie
strony — pracownikéw i pracodawcow. Polska praktyka w zakresie elastycznosci nie jest
budujgca, na co majg wplyw réwniez prawne przeszkody, jak np. pojecie doby pracowni-
czej, ktore utrudnia elastyczne organizowanie czasu pracy.

W nastepnym artykule autorki (A. Cierniak-Emerych i A. Pietron-Pyszczek) podjely
kwestie ,,okolicznosci sktaniajgcych pracodawcéw do wdrazania idei uelastyczniania ob-
szaru zatrudnienia”. Zwracaja uwage na niezwykle istotny fundament budowania ela-
stycznos$ci w sferze zatrudnienia w organizacji, jakim jest zaufanie. Potwierdzajg to wypo-
wiedzi internautéw na temat elastycznego czasu pracy, przytoczone w zwigzku
z artykutem Marka Barrowcliffe’a, oméwionym w dziale ,Recenzje i omdwienia” w ni-
niejszym numerze.

Wielka rozmaito$¢ niestandardowych form $wiadczenia pracy powoduje, ze niewielu
pracodawcow je zna i potrafi stosowaé w praktyce. Na wszelki wypadek, aby nie popetnié
bledéw, woli je pomijaé. Do tej kategorii form pracy nalezy job sharing, omdwiony szcze-
gélowo w artykule B. Skowron-Melnik z Poznania. Przytoczone przez nig wyniki badan
innych autoréw, a takze wlasne badania z kwietnia i maja 2008 r. wskazuja, ze job sharing
jest rzadko spotykang elastyczng formg pracy. Pracodawcy i pracownicy zgodnie podawa-
li, Ze nie majg zapotrzebowania na taka forme. Przyczyn tego stanu rzeczy mozna upatry-
wad zaréwno w prawnych aspektach zagadnienia, jak i w tworzeniu swoistego klimatu
wokol job sharing, zalecanego dla grup defaworyzowanych na rynku pracy w ramach pro-
jektéw wsparcia.

Bogate doswiadczenia w zakresie elastycznych form czasu pracy i zatrudnienia majg
pracodawcy niemieccy, o czym pisze w swoim artykule U. Feliniak z F.odzi. W ich dobo-
rze kieruja sie nie tylko przydatnoscia w realizacji wlasnych celéw ekonomicznych, a ta-
kze mozliwosciami tagodzenia konfliktu miedzy wykonywaniem obowigzkéw zawodo-
wych i petnieniem funkcji rodzicielskich przez pracownikéw (kraj ten od dos¢ dawna
boryka sie z problemami demograficznej starosci i koniecznoscig utatwien godzenia pracy
z obowigzkami rodzicielskimi). W artykule mozna znalez¢ opisy dobrych praktyk wyste-
pujacych w niemieckich przedsiebiorstwach oraz ich krytyczng analize ze wskazaniem na

wady i zalety stosowanych rozwigzan.
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Na mozliwosci stosowania elastycznych form zatrudnienia rzutuje réwniez specyfika
branzowa. Temu zagadnieniu pos$wieca uwage A. Szymanska z Gdanska, omawiajac do-
$wiadczenia projektu EUROSTER, realizowanego w przemysle okretowym. Okazuje sie,
ze najwiecej zwolennikéw elastycznych form zatrudnienia mozna znalez¢ wérdd kadry
zarzadzajgcej, nieco mniej wsréd kierownictwa liniowego, a najmniej wérdd szeregowych
pracownikéw i zwigzkéw zawodowych. Badania wykazaly, Ze istotne znaczenie dla
skromnej popularnosci elastycznych form zatrudnienia odgrywaja bariery mentalnoscio-
we, a dopiero na drugim miejscu przeszkody natury administracyjno-prawnej.

Pomoca w podejmowaniu decyzji o zastosowaniu elastycznych form zatrudnienia
i czasu pracy stuzg instrumenty IT. Skorzystanie z ich pomocy utatwitoby pracodawcom
pokonanie obaw co do optacalnosci zastosowania okreslonej formy zatrudnienia. W cze-
$ci numeru po$wieconej metodom i narzedziom przedstawiamy dwa artykuly przygoto-
wane przez P. Antonowicz i M. Drozdowskiego. Pierwszy z nich przedstawia mozliwosci
modelowania proceséw decyzyjnych przy pomocy Edytora DMML, drugi — opisuje onli-
ne’owe narzedzie do wstepnej diagnozy potencjatu kompetencyjnego osoby zaintereso-
wanej telepracg. Metoda prezentowana przez M. Drozdowskiego jest pomocna przy oce-
nie predyspozycji osoby kierowanej do telepracy, opierajgc sie na podejsciu zwanym
Motywacyjna Analizg Potencjatu Pracowniczego.

W dziale ,Recenzje i omOwienia” przedstawiono prace zbiorows pod red. naukowsg
Z. Dziubinskiego i M. Kowalewskiego, przygotowana przez Wyzsza Szkole Zarzadzania
Personelem. To obszerne dzielo jest ze wszech miar godne uwagi ze wzgledu na kom-
pleksowo$¢ ujecia oraz oméwienie szerokich badan empirycznych na temat niestandar-
dowych form zatrudnienia w Polsce i w innych krajach europejskich. Wsrod wielu uwa-
runkowan wplywajgcych na stabe zainteresowanie tymi formami pracy w Polsce wydaje
sie, ze najbardziej istotny jest klimat wzajemnej nieufno$ci miedzy pracownikami i praco-
dawcami, panujacy w polskich przedsiebiorstwach. Niestety ten aspekt ma negatywny
wplyw na caly proces zzl.

Mamy nadzieje, ze Czytelnicy znajdg w prezentowanym numerze wiele inspirujacych
zagadnief z obszaru szeroko rozumianej elastycznosci pracy, za$ praktycy pomoc przy
podejmowaniu decyzji, czy i kiedy warto warto stosowa¢ niestandardowe formy zatrud-
nienia i czasu pracy.
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