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Lucyna Machol-Zajda
Rozwdéj elastycznych form pracy

Rozwoj elastycznych form pracy jest jednym z najbardziej dyskusyjnych probleméw
wspdlczesnego rynku pracy. W artykule przedstawiono rozwazania dotyczace ewo-
lucji pojecia elastycznosci oraz jej rodzajéw. Podkreslono wystepowanie negatyw -
nych i pozytywnych aspektéw elastycznych rozwigzan z punktu widzenia praco-
dawcédw i pracownikéw. Przedstawiono mozliwosci wykorzystania elastycznych
form pracy do poprawy relacji migedzy pracg zawodowg a zZyciem osobistym pra-
cownikéw. Ostatnig cze$¢ po$wiecono czynnikom utrudniajgcym wprowadzanie

i wykorzystywanie elastycznych form pracy w Polsce (regulacje prawne, nieznajo-
mo$¢ rozwigzan organizacyjnych i czasowych oraz sposobdw ich implementacji).

Wprowadzenie

Stowo elastycznosé (flexibility), pojawilo sie w jezyku angielskim w polowie XV wieku
i okreslato zdolnos¢ drzew do ustepowania przed silg wiatru i powracania do stanu wecze-
$niejszego. Pojecie to oznacza wiec testowanie mozliwosci materialu i zdolnosé¢ owego
materiatu do odzyskiwania pierwotnego ksztaltu [Sennett, 2006].

Na poziomie idei postepowanie czltowieka powinno charakteryzowacd sie duza ela-
stycznoscia: czlowiek powinien méc dostosowywaé sie do zmiennych warunkdw, ale wa-
runki te nie powinny go tamaé.

Wedtug Johna Stuarta Milla, elastyczne zachowania powinny sprzyjaé rozwojowi
wolnosci osobistej. W pracy ,,O wolno$ci” Mill w sposdb zdecydowany opowiedzial sie za
wolno$cig indywidualng i spolecznym pluralizmem, a przeciw tyranii thumu i opinii pu-
blicznej. Czy nadal, podazajac za myslg angielskiego filozofa i ekonomisty, mozemy
uznad, ze tatwos¢ przystosowywania sie 1 otwarto$¢ na zmiany to przymioty charakteru
niezbedne dla wolnego dziatania? Elastyczno$é —idac sladem Tadeusza Kotarbinskiego,
tworcy teorii prakseologii — to pozgdana cecha racjonalnego i sprawnego dziatania
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oraz dobrej pracy. Piszac o cechach dobrego planu autor wskazuje obok celowosci, wyko-
nalnosci 1 zgodno$ci wewnetrznej takie cechy, jak ,gietko$¢, plastyczno$é i zwrotnosé”
[Kotarbinski, 1956]. Dzi$ dla niektorych ,elastyczno$é” to powszechnie akceptowana
cnota i niezwykle pozadana cecha wspdlczesnego dzialania, a nawet wymodg, ktéremu
musi sprostaé wspOlczesna organizacja i jednostka.

Dla innych zmierzanie ku wickszej elastycznosci to droga ku nowym strukturom
whadzy i kontroli, a nie warunki, ktére czynityby nas wolnymi. Zdaniem Richarda Sennet-
ta [2006], system wiladzy ukryty za fasadg wspdlczesnych form elastycznosci opiera sie na
trzech elementach: wymy§laniu instytucji wcigz od nowa, elastycznej specjalizacji pro-
dukgji oraz koncentracji wladzy bez jej specjalizacii. ,Elastyczno$¢ zrodzita batagan, ale
nie wolnosé.”

Wedtug Hasel Conley [2006], elastyczno$¢ jest amorficznym terminem uzywanym
do opisania wielu jakosciowo réznych form pracy zawierajacych zaréwno elementy pozy-
tywne, jak i negatywne.

Sekretarz stanu do spraw zatrudnienia USA R. Reich [1994], méwigc o elastycznosci
rynku pracy, podkreslit duza pojemnosé stowa elastyczno$é i malg jego klarownosé. ,Nie
wiem, co oznacza stowo «elastyczno$é» (flexzbility). Rzadko w dyskusjach miedzynarodo-
wych sens pojecia przechodzi tak bezpo$rednio od niejasnosci do braku wszelkiej tresci
(...) Niektorzy ludzie, gdy mowig o elastycznosci rynku pracy, méwig o swobodzie praco-
dawcéw w zwalnianiu pracownikéw, o wolnosci w redukowaniu wynagrodzen. Jednak
ten rodzaj swobody nie prowadzi do wyzszego poziomu zycia w zadnym z naszych kra-
jow”.

W stowniku HR' czytamy: ,elastycznoéé to umiejetnos¢ dostosowania sie do zmien-
nych warunkéw otoczenia. Jest to warunek konieczny dla przetrwania firmy na wspoélcze-
snym, bardzo wymagajacym i dynamicznie zmieniajgcym sie rynku”.

O potrzebie, a nawet o koniecznosci zainteresowania sie problemami elastycznosci,
a zwlaszcza elastycznymi formami pracy, dzi§ decyduja réznorodne czynniki ekonomicz-
ne, technologiczne, organizacyjne, demograficzne i spoteczne. Analiza i ocena przydatno-
$ci niektérych z nich (trudno oceniac wszystkie znane rozwigzania an bloc) wymagajg in-
terdyscyplinarnego podejscia, w ktérym nie moze zabrakngé aspektéw spolecznych,
zdrowotnych, ekonomicznych, organizacyjnych infrastrukturalnych i prawnych.

1 [http://www.hrk.pl/Slowniki/Slownik_HR/]
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Elastycznos¢ - szansa czy zagrozenie?

Elastyczno$¢ w szerokim tego stowa znaczeniu jest traktowana jako odpowiedz na poja-
wiajgce sie wyzwania rynku pracy. Przyjrzyjmy sie koncepcjom elastycznego zatrudnienia.
Wedlug M. Armstronga, elastyczne zatrudnienie to zdolno$¢ adaptacji struktury, wielko-
§ci 1 kwalifikacji personelu do zmieniajgcych sie warunkéw otoczenia oraz potrzeb i mo-
zliwosci pracodawcy. W latach 80. XX wieku powstata koncepcja elastycznej struktury
C. Handy’ego, nazywana tez koncepcja ,organizacji-koniczyny”. Wedlug tej koncepcji
zatrudnienie w firmie tworzg trzy segmenty odpowiadajgce listkom koniczyny: pierwszy
to pracownicy o wysokich kwalifikacjach (menedzerowie, specjalisci), drugi — specjalisci
zatrudniani na krétkoterminowe kontrakty, oraz trzeci, pracownicy zatrudniani w okre-
sach rosngcego zapotrzebowania i pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu.
Dwa ostatnie czlony (liscie koniczyny) stanowig zdaniem autora zatrudnienie peryferyjne
i sg swego rodzaju ostong dla pierwszego liscia [Lundy, Cowling, 2000].

Autorem podobnej koncepcji nazwanej ,,modelem elastycznej firmy” jest J. Atkin-
son. W tym modelu zatrudnienie w firmie sktada sie z trzech warstw. Pierwsza z nich to
pracownicy podstawowi, ktorzy tworza tzw. pierwotny rynek pracy, drugg warstwe tworzg
pracownicy peryferyjni o wysokiej elastycznosci ilosciowej, tzw. wtorny rynek, a trzecig
pracownicy zwigzani luzno z dang firmg, pracujacy na wlasny rachunek pracownicy tym-
czasowi lub inni zleceniobiorcy.

Struktura elastycznej firmy dzieli zasoby ludzkie na elastyczne zespoly pracownikdw,
skupione wobec stabilnej liczbowo grupy podstawowej, realizujacej kluczowe i specyficz-
ne dla danej grupy zadania. W przypadku grupy podstawowej duzy nacisk polozono na
elastyczno$¢ funkcjonalng, ktéra wraz z przemieszczaniem sie na peryferia organizacji za-
mienia si¢ w liczbowg, a nastepnie finansowa [Bak, 2006].

Zdaniem Manuela Castellsa [2007], tendencje do wiekszej elastycznosci lezg u pod-
staw transformacji pracy, a pobudzane sg przede wszystkim konkurencjg i indukowane
technologia. Technika komputerowa, technologie sieciowe, internet oraz jego zastosowa-
nie, globalna konkurencja wyzwolily technologiczny i organizacyjny wy$cig miedzy firma-
mi na calym $wiecie. Praca w gospodarce sieci, zdaniem autora, zostata radykalnie zdein-
stytucjonalizowana i ,zindywidualizowana”, a nadzwyczajny wzrost elastycznosci
i zdolnosci adaptacyjnych dzieki nowym technologiom zderzyt sztywnos¢ sity roboczej
z mobilnoscig kapitatu. Martin Carnoy [2000] w analizie proceséw elastycznych wzorcéw
pracy rozrdznia cztery elementy tej transformacji: czas pracy, stabilno$¢ pracy, lokalizacje
oraz umowe spoleczng miedzy pracodawcg i pracownikiem. Zdaniem wspomnianych au-
toréw, standardowy model zatrudnienia pracownikéw, definiowany jako praca w pelnym
wymiarze godzin, koniczona o regularnej porze wedlug wzglednie dopasowanego
rozktadu, wykonywana w miejscu zatrudnienia utrzymywanym przez pracodawce, zazwy-
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czaj z linearng $ciezka kariery, ustepuje miejsca pracy niestandardowej, nazywanej czesto
elastyczng, ktora rozwija sie rdwnoczes$nie w czterech wspomnianych wymiarach.

Stowo ,elastycznosé” stato sie dzi§ zakleciem majgcym wyczarowaé rozwigzania do-
skonalgce funkcjonowanie rynku, ograniczaé bezrobocie, zapewni¢ zdolno$¢ dostosowa-
nia si¢ pracodawcow i pracownikdw do warunkdw kreowanych przez otoczenie, podniesé
konkurencyjno$¢ firm, czy wrecz wyjsé¢ naprzeciw wyzwaniom demograficznym.

Zaprezentowane modele wywarly duzy wplyw na sposéb myslenia o problematyce
elastyczno$ci w pracy i zyciu pozazawodowym. Badania i analizy koncentrowaly sie
przede wszystkim na poréwnywaniu wskaznikow ochrony zatrudnienia (EPL — Index”
skonstruowany przez OECD - czesto krytykowany za niedoskonatosci i btedy w analizie
iinterpretacji narodowych ram prawnych, ktére w zamierzeniu ma syntetyzowac.), bada-
niu tendencji dotyczacych zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu, zatrudnienia tym-
czasowego i samozatrudnienia [Dane OECD - opracowane przez Carnoya, 2000], czy
ostanie badania poprzedzajace przygotowanie raportu ,,Doing Business 2008”, firmowa-
nego przez Bank Swiatowy (w tym raporcie ocena elastycznosci rynku pracy i zastosowa-
na metodologia badan budzg najwieksze zastrzezenia).

W sprawozdaniu dla Rady Europy sporzadzonym w 2003 r. przez Europejska Grupe
Specjalng ds. Zatrudnienia, pod przewodnictwem Wima Koka, zwrécono uwage na nie-
bezpieczefistwo powstania dwubiegunowego rynku pracy, podzielonego na zatrudnio-
nych na stale ,pracownikéw wewnetrznych” i na pracownikéw ,zewnetrznych”, wlacznie
z osobami bezrobotnymi i wykluczonymi z rynku pracy, jak i tymi, kt6rych zatrudnienie
jest niepewne i nieformalne [Jobs, Jobs, Jobs, 2003].

W zintegrowanych wytycznych dla wzrostu i zatrudnienia (2005-2008) podkreslono
potrzebe przyjecia prawa pracy promujgcego elastyczno$é polaczong z bezpieczenstwem
zatrudnienia i zmniejszeniem segmentacji rynku pracy. W zintegrowanych wytycznych
w sprawie wzrostu gospodarczego i zatrudnienia na lata 2008-2010 zalecono ,,promowa-
nie elastyczno$ci przy réwnoczesnym zapewnianiu bezpieczefistwa zatrudnienia oraz
ograniczanie segmentacji rynku pracy, z uwzglednieniem roli partneréw spotecz-
nych”[KWE, 2007]. Zwr6cono uwage na promowanie i rozpowszechnianie innowacyj-
nych i elastycznych form organizacji pracy zmierzajacych do podniesienia jakosci i wydaj-
nosci, w tym ochrony zdrowia i bezpieczenstwa.

Odnowiona strategia lizbonska koncentruje sie na osiggnieciu dwéch podstawowych

celéw: stalego wzrostu gospodarczego oraz tworzenia wiekszej liczby miejsc pracy lepszej

2 EPL (Employment Protection Level) — zawiera trzy komponenty: 1/ regulacja dotyczaca
indywidualnej ochrony pracownika przed zwolnieniem, 2/ dodatkowe uregulowania
zabezpieczajace pracownika przed zwolnieniem (dot. tzw. zwolniefi grupowych), 3/ regulacje
dotyczace zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy.
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jakosci. Najlepszym lekarstwem na problemy rynku pracy dzisiejszej UE, zdaniem wielu
europejskich ekspertow, jest koncepcja flexzcurity — poszukiwania rownowagi miedzy ela-
stycznoscig rynku pracy a bezpieczefistwem socjalnym o0sob zatrudnionych, a takze bez-
robotnych. Koncepcja elastycznosci i pewnosci zatrudnienia jest odpowiedzig na potrze-
be poprawy zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw i przedsiebiorstw do szybko
zmieniajacych sie warunkéw na rynku pracy oraz na zagrozenia segmentacji rynku pracy.

Rada ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecznych przyjeta 5 grudnia 2007 r. ,, Wsp6lne za-
sady stosowania flexzcurity”, oparte na wniosku Komisji Europejskiej z 26 czerwca 2007 r.
Dla osiggniecia réwnowagi miedzy elastycznoscig i bezpieczefistwem na rynku pracy ko-
nieczne jest spelnienie warunkéw, ktére nazywa sie rowniez elementami pojecia, fexicu-
r1ty:

elastyczne i przewidywalne warunki uméw (z perspektywy pracownika i pracodawcy,
a takze 0séb posiadajgcych i nieposiadajacych stalego zatrudnienia) osiggane dzieki no-
woczesnemu prawu pracy, uktadom zbiorowym i organizacji pracy;

kompleksowe strategie uczenia sie przez cale zycie, zapewniajgce statg zdolno§¢ pra-
cownikow, szczegolnie 0sob z najstabszych grup spolecznych, do dostosowywania sie i do
bycia zatrudnionym;

skuteczna aktywna polityka rynku pracy, pomagajgca w radzeniu sobie z szybkimi
zmianami, umozliwiajgca skrdcenie okreséw bezrobocia i utatwiajgca zmiane pracy;

nowoczesne systemy zabezpieczenia spolecznego, zapewniajace odpowiednie wspar-
cie dochod6w, sprzyjajace zatrudnieniu i utatwiajgce mobilno§¢ na rynku pracy. Chodzi
tu o uwzglednienie szerokiego spektrum przepiséw dotyczacych zabezpieczenia spolecz-
nego ($wiadczenia dla bezrobotnych, emerytury, ochrona zdrowia), umozliwiajacych po-
godzenie pracy z obowigzkami zwigzanymi z zyciem prywatnym i rodzinnym, takimi jak
opieka nad dzie¢mi.

Jednoczesénie w Scistej wspdtpracy z europejskimi partnerami spolecznymi Komisja
wszczela inicjatywe publiczna, ktéra przyjeta forme ,,misji w sprawie modelu elastycznego
rynku pracy i bezpieczefistwa socjalnego” w celu zapewnienia pelnej integracji wspolnych
zasad stosowania flexicurity w przedsiewzieciach wspdlnotowych.

Przypomnijmy, ze w raporcie pt. ,,Zatrudnienie w Europie 2006 r.” [KE, 2006] za-
warto propozycje typologii rynkéw pracy UE z uwzglednieniem zagadnien elastycznosci
i bezpieczenstwa. W raporcie z roku 2007 zwrdcono uwage, ze dotychczasowe analizy
dotyczgce prawodawstwa z zakresu ochrony zatrudnienia, dokonywane na podstawie
wskaznikéw OECD, koncentrowaly sie gtéwnie na sktadnikach zewnetrznych. Uznano,
ze dla charakterystyki rynkéw pracy oraz systemow flexzcurity niezbedne jest uwzglednie-
nie elastyczno$ci zewnetrznej i wewnetrznej oraz ich wzajemnego oddziatywania. Jakos§¢
warunkéw pracy zalezy w duzej mierze od przyjetej w danym przedsiebiorstwie formy ela-
stycznej organizacji pracy. Zaawansowane formy bardziej elastycznej organizacji pracy
w przedsiebiorstwach sg waznym elementem uwieficzonego sukcesem modelu flexzicurity
oraz kwestig kluczows z punktu widzenia nauczania i innowacji [KWE, 2007].
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EKES na wniosek prezydencji portugalskiej na 437. sesji plenarnej 11 lipca 2007 r.
przyjal opinie (stosunkiem 163 do 2 — 5 0séb wstrzymalo sie od glosu) w sprawie modelu
elastycznego rynku pracy i bezpieczenistwa socjalnego. Zdaniem Komitetu, dotychczaso-
we debaty ograniczaly sie gléwnie do kwestii rosngcej elastycznosci zewnetrznej oraz jej
réwnowazenia bardziej zdecydowang politykg dotyczacg rynku pracy czy przepiséw z za-
kresu zabezpieczen spotecznych. EKES zwrécil sie do panstw czlonkowskich z apelem
o przeanalizowanie mozliwosci zwiekszenia zdolnosci adaptacyjnych dzieki elastycznosci
wewnetrznej i uczynienia z tego aspektu praktycznego i uznanego wymiaru flexzcurity.
Wewnetrzna elastyczno$é moze odegraé kluczows role w podnoszeniu wydajnosci pracy,
innowacyjnosci oraz konkurencyjnosci, czyli przyczynié sie do osiggania cel6w strategii li-
zbonskiej.

W konkluzjach prezydenciji z posiedzenia Rady Europejskiej w Brukseli (w dniach 13
— 14 marca 2008 r.) przypomniano, ze model flexicurity stanowi kompromis pomiedzy
elastycznoscig rynku pracy a bezpieczefistwem socjalnym oraz pomaga zaréwno pracow-
nikom, jak i pracodawcom wykorzysta¢ mozliwosci, jakie stwarza globalizacja. Nadal na-
lezy ktas¢ nacisk na kwestie zatrudnienia mlodziezy i oséb niepelnosprawnych oraz po-
dejmowac starania, by umozliwi¢ zaréwno kobietom, jak i mezczyznom godzenie pracy
z zyciem prywatnym i rodzinnym [Rada UE, 2008].

Jak widaé, samo podejscie do elastycznosci ulega ewolucji wskutek oddzialywania
wielu réznorodnych czynnikéw, wérdd ktérych zasadniczg role odgrywajg: rewolucja in-
formatyczna, zmiany zachodzace w procesach rozwoju i funkcjonowania gospodarki,
zwlaszcza procesy globalizacji, przeksztalcenia rynku pracy, transformacja pracy, sytuacja
demograficzna, a takze zmiany zachodzgce w §wiadomosci spolecznej.

Elastycznosé, ktora moze byc osiggana w rézny sposob i ujmowana w réznych kate-
goriach, coraz czesciej traktowana jest jako odpowiedZ na pojawiajgce sie wyzwania ryn-
ku pracy. Najczesciej wystepujacym rozréznieniem elastycznosci na rynku pracy jest jej
podzial ze wzgledu na miejsce wystepowania: na zewnatrz firmy (tzw. elastyczno$¢ zew-
netrzna) oraz wewnatrz firmy (tzw. elastycznos¢ wewnetrzna). Zdaniem H. Seiferta’:
selastyczno$¢ zewnetrzna oznacza jedynie dostosowanie do zmieniajgcej sie rzeczywisto-
§ci liczby zatrudnionych pracownikéw, podczas gdy elastyczno$é wewnetrzna daje
zaktadom pracy mozliwo$¢ reagowania na narzucone z zewngtrz zmiany popytu na dro-
dze regulacji wewnatrzzaktadowych”.

Biorgc pod uwage inne kryteria podziatu wyodrebni¢ mozemy:

elastyczno$é ilosciows (moze ona byé zaréwno zewnetrzna, jak i wewnetrzna), ktora
odnosi sie do fluktuacji pracownikéw (przyjecia, zwolnienia) oraz elastycznosé czasows
(wydhuzanie, skracanie czasu pracy pracownikéw oraz zmiany jego rozkladu);

3 Dr Hartmunt Seifert — dyrektor Instytutu Ekonomicznego i Spraw Socjalnych Fundacji im.
Hansa Bocklera w Dusseldorfie.
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elastyczno$¢ funkcjonalng (organizacyjng), ktora jest zwigzana z zarzadzaniem
i dziatalnoscig operacyjng firmy; oznacza ona szybkie i bezkolizyjne przesuwanie pracow-
nikéw miedzy réznymi czynnosciami i zadaniami; istothe znaczenie ma tu struktura kwa-
lifikacyjna i mozliwosci szkoleniowe, ktére umozliwiajg przesuwanie pracownikéw do
réznych zadan i dziatan w firmie; elastycznos$é organizacyjng firmy mogg osiggad takze
przez wprowadzanie elastycznych rozwigzan odnoszacych sie do czasu pracy;

elastyczno$¢ placows (finansows), ktora oznacza wrazliwos¢ ptac w firmie na sytu-
acje na rynku pracy, rentownos¢ firmy oraz wydajno$¢ pracy; stopieni elastycznosci zalezy
od wielu czynnikéw: sity zwigzkéw zawodowych, szczebla negocjowania i zawierania
uktadow zbiorowych, strategii ptacowych firmy, stopnia ingerencji pafistwa w ksztattowa-
nie plac (zwlaszcza w odniesieniu do placy minimalnej).

Obok wymienionych wyzej rodzajow elastyczno$ci wyrdznia sie elastycznosé lokali-
zacyjng, nazywang takze elastyczno$cig miejsca pracy. Dotyczy ona pracownikéw pra-
cujacych poza siedzibg firmy: w domu, w podrézy, w wyodrebnionych placdéwkach.

Gdy myslimy o elastycznych rozwigzaniach na rynku pracy, systemach organizacji
i czasu pracy, zastanawiamy sie, czy sa one szansg czy zagrozeniem, musimy przede
wszystkim uscisli¢ pojecie elastycznosci i dokonad rozréznienia miedzy elastycznoscig po-
zytywng 1 negatywng z punktu widzenia pracodawcéw i pracownikdw.

Elastycznos¢ pozytywna daje jednostce szanse wyboru i stwarza mozliwo$¢ dostoso-
wania na przyktad godzin pracy do potrzeb osobistych i rodzinnych. Elastyczno$é nega-
tywna odnosi sie do sytuacji, gdy np. forma zatrudnienia i czas pracy okreslane sa arbitral-
nie przez pracodawce, bez uwzglednienia preferencji pracownikéw. W praktyce oznacza
to czesto prace na umowy krétkookresowe lub w skréconym wymiarze czasu pracy (przy
braku alternatywnych mozliwo$ci wyboru), w niedogodnych lub wydtuzonych godzinach
bez mozliwosci sprzeciwu ze strony pracownika.

Formg negatywnej elastycznosci jest czesto praca w godzinach nadliczbowych, kom-
pensowana i niekompensowana finansowo albo czasowo, oraz nieprzewidywane zmiany
w rozktadzie czasu pracy. Praktyka dtugiego czasu pracy ma niewatpliwy, znaczgcy i nega-
tywny wplyw na ocene jakosci pracy i zycia oraz rownowage zycia zawodowego i pozaza-
wodowego. W swietle ostatniego ,,Czwartego europejskiego przegladu warunkéw pracy”
[Fourth European Working Conditions Survey, 2007] pracownicy pracujacy w tzw.
wydtuzonych godzinach* trzykrotnie czesciej niz inni odczuwaja kolizje godzin pracy z zy-
ciem prywatnym (45% pracujacych w wydluzonych godzinach zgtasza niezadowolenie ze
swojej nierdwnowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym). Srednio okolo 15% pracow-
nikéw jest zmuszonych do regularnej ponaddziesieciogodzinnej pracy w ciggu dnia [doty-
czy to gléwnie mezczyzn (20%) oraz pracownikéw samozatrudnionych (44%).

4 Pojecie wydtuzonych godzin pracy w kontekscie ,,Czwartego europejskiego badania
warunkéw pracy” odnosi sie do tygodnia pracy trwajacego 48 godzin i wiecej.
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Analiza wynikéw badaf i dotychczasowe doswiadczenia potwierdzaja, ze wiara w au-
tomatyczng moc elastycznosci opiera sie na kruchych podstawach. Wiekszo$¢ rozwigzan
nazywanych elastycznymi w istocie nie zapewnia Zadnej elastycznosci (np. praca w niety-
powych, asocjalnych godzinach lub w niepelnym wymiarze czasu moze by¢ wykonywana
w jak najbardziej sztywnym wymiarze i rozkladzie).

Wyniki badaf — uzyskane w czterech europejskich przegladach warunkdéw pracy
(1991, 1996, 2000, 2005), jak i innych badaniach stanu zdrowia i bezpieczenistwa pra-
cownikéw w krajach UE — pokazaly, ze dtugie godziny pracy, jej intensyfikacja, a przede
wszystkim ograniczanie przerw przy redukcji czasu pracy staly sie waznym czynnikiem
wzrostu stopnia ryzyka praz zagrozenia zdrowia i bezpieczefistwa pracownikéw. Zacho-
wanie zdrowia jest najistotniejszym elementem jakosci zycia i pracy. Swiatowa Organiza-
cja Zdrowia definiuje zdrowie jako: ,,dobrostan fizyczny, psychiczny i socjalny” [Koradec-
ka, 2007]. Cho¢ ogdlnie pracownicy europejscy sa zadowoleni z warunkéw swojej pracy,
to zdecydowanie nizszy poziom zadowolenia deklarujg przede wszystkim osoby pra-
cujgce w wydtuzonych, niestandardowych godzinach, o wysokiej intensywnosci pracy
i malym wplywie na jej przebieg. Wydluzanie czasu pracy w $wietle badan zaréwno euro-
pejskich, jak i amerykanskich nie przeklada sie na wiekszg satysfakcje ani w pracy, ani
w domu. Zaréwno pracownicy amerykanscy (62% pracownikéw) [Annual Report, 2006],
jak i europejscy (stres zwigzany z pracg dotyczy 1/3 zatrudnionych) sa coraz bardziej ze-
stresowani i natrafiajg na coraz wicksze trudnosci w godzeniu pracy z Zyciem pozazawo-
dowym. Stres jest stanem, ktéremu towarzyszg dolegliwosci lub dysfunkcje fizyczne, psy-
chologiczne, spoteczne i ktéry wynika z poczucia jednostki, Ze jest ona niezdolna sprostaé
stawianym jej wymaganioms,

Zrodlem stresu w pracy moga by¢ wiec zaréwno bodzce fizyczne, jak i psycho-
spoleczne. Burke [1988] wymienia wsrdd o$miu stresordéw w pracy miedzy innymi: struk-
ture organizacyjng, stosunki miedzyludzkie oraz konflikt praca — rodzina.

Na wysoki poziom zadowolenia z pracy wplywa natomiast miedzy innymi poczucie
»przynaleznosci” do firmy, wieksza autonomia i kontrola nad wlasng pracg, ogélne zado-
wolenie z réwnowagi pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym oraz poczucie, ze jest sie do-
brze wynagradzanym [Eurofound, 2007].

Czy w $wietle przedstawionych wynikéw mozemy jednoznacznie pozytywnie oceniaé
wzrost liczby uméw zawieranych na czas okreslony? (w Polsce wyjatkowo wysoki — 5,4%

5  Europejskie Porozumienie Ramowe dotyczace stresu zwigzanego z pracg z 8.10.2004 r.

W swietle artykutu 139 traktatu amsterdamskiego — europejskie dobrowolne porozumienie
ramowe zobowigzuje cztonkéw UNICE/UEAPME, CEEP i ETUC (oraz komitet tacznikowy
EUROCADRES/CEC) do wdrozenia jego postanowie zgodnie z procedurami i praktykami
whasciwymi dla strony pracodawcéw i strony pracobiorcéw w panstwach cztonkowskich i krajach
Europejskiego Obszaru Gospodarczego.
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w 1998; 28% w 2006; 27,5% — I kwartat 2007). Terminowe umowy o prace maja z punktu
widzenia pracownika szereg wad, ktére nie ograniczajg sie jedynie do utraty poczucia
bezpieczefistwa i uprawnien zwigzanych ze stalym zatrudnieniem. Zatrudnienie na czas
okreslony nie sprzyja budowie dialogu w zakladzie pracy, ostabia relacje pracodawca —
pracownik, ostabia integracje z trzonem zalogi zatrudnionym na state, ma ujemne nastep-
stwa w dziedzinie zabezpieczenia spolecznego, sprzyja segmentacji rynku pracy.

Trudno sie zgodzi¢ w tym miejscu z entuzjastami deregulacji, liberalizacji i tak pojetej
elastycznosci rynku pracy, ktorzy twierdzg, ze elastyczne formy zatrudnienia bedg najlep-
szym lekarstwem na klopoty polskiego rynku pracy. Jak twierdzi prof. Frieske: ,Tyle
w tym prawdy, ile w reklamach balsamu Wuja Jima, ktéry mial pono¢ leczy¢ skrofuly i za-
pewnic szczescie” [Dryll, 2008].

W Polsce, jak pokazuja ostatnie badania [Pentor, 20071°, 85% aktywnych zawodowo
odczuwa stres w pracy. Polacy najczesciej skarzg sie na przemeczenie spowodowane nad-
miarem obowiazkéw (55% ankietowanych). Wielu pracownikéw cierpi rowniez z powo-
du niekomfortowych warunkéw pracy — ucigzliwego hatasu czy tez zbyt wysokich lub zbyt
niskich temperatur (43%). U 25% respondentdw stres jest wywolany koniecznoscig zo-
stawania w pracy po godzinach. Praca w godzinach nadliczbowych zgodnie z art. 151 Kp.
jest dopuszczalna tylko w razie koniecznoéci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia i zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii oraz
szczegllnych potrzeb pracodawcy. Wprawdzie polski kodeks pracy okresla maksimum
godzin nadliczbowych na poziomie 150, ale jest mozliwe, w ramach ukladu zbiorowego
lub umowy o prace, zwiekszenie ich liczby do 416, co jest jednym z najwyzszych wskazni-
kéw w Europie (na te liczbe sktada sie 8 godzin nadliczbowych tygodniowo razy 52 tygo-
dnie w roku). Z przepisu ponadto wynika, ze rozklad tych godzin w okresie rozliczenio-
wym nie moze przekraczaé przecietnie 48 godzin tygodniowo.

W wielu przypadkach mamy takze do czynienia z pozostawaniem w pracy po godzi-
nach nie wskutek polecenia pracodawcy, ale niemoznosci wykonania swych zadaf w obo-
wigzujacych godzinach pracy. Intensywnos¢ pracy rosnie i jednoczesnie coraz wiecej osdb
pracuje z duzg szybkoscia i w napietych terminach. Wydtuzone godziny pracy zaréwno
kompensowane finansowo albo czasowo, jak i niekompensowane mozna uwazaé za
jedng z form negatywnej elastycznosci. Praca w godzinach przekraczajacych obo-
wigzujgcy wymiar, zwlaszcza gdy ma charakter ciggly, ma wiele negatywnych skutkéw
o charakterze fizycznym i psychicznym, a takze oddzialuje negatywnie na réwnowage
praca — zycie pozazawodowe.

6 Badanie przeprowadzono w czerwcu 2007 r. przez Pentor Research International, Omnibus
(CAPI), N = 475, Polacy w wieku 18 lat lub wiecej, aktywni zawodowo.
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Tak wiec z punktu widzenia poszczegdlnego pracownika elastycznosé moze oznaczaé
pozadane albo niepozadane rozklady czasu pracy. W najlepszym wypadku elastycznosé
moze stwarza¢ pracownikowi mozliwo$¢ dostosowania swoich godzin pracy do potrzeb
osobistych i rodzinnych. W najgorszym — bycie elastycznym oznacza prace ciezsza, dtuzsza
i czesto w niedogodnych porach, aby sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy.

Od lat rozwdj pracy w atypowych godzinach cieszyl sie zainteresowaniem pracodaw-
cow, ktérzy widzieli w niej sposob na bardziej elastyczne i efektywne ekonomicznie za-
trudnienie pracownikéw. Z kolei pracownicy, a takze zwigzki zawodowe wyrazaly obawy
o naduzywanie atypowych form w celu unikniecia zobowigzan i checi obnizania kosztéw
pracy.

W organizacji pracy praca w atypowych godzinach i praca zmianowa zajmuja szcze-
gblne miejsce ze wzgledu na zakldcenie naturalnego rytmu biologicznego pracownikéw.
Przeciwdziatanie zdrowotnym skutkom pracy zmianowej i pracy w atypowych godzinach
musi by¢ oparte na wiedzy o interakcji miedzy oferowanymi pracownikom rozktadami
czasu pracy a czynnikami osobowosciowymi i spolecznymi. Wiedza taka jest niezbedna
do podejmowania dzialan prewencyjnych i planowania rozkladéw czasu pracy dostoso-
wanych do mozliwosci psychofizycznych pracownikéw w réznych porach doby czy w roz-
nych okresach zycia zawodowego.

Drzi§ zar6wno pracodawcom, jak i pracownikom brakuje niejednokrotnie wiedzy
o uwarunkowaniach elastycznosci, mozliwych do zastosowania elastycznych rozwigza-
niach opartych na konsensusie i korzystnych dla firm, pracownikéw i ich rodzin, uwarun-
kowaniach prawnych, psychofizycznych, a takze procedurach wdrazania. Czesto pracow-
nicy i ich przedstawicielstwa, a takze pracodawcy zadajg pytanie: w czyim interesie jest
wprowadzanie elastycznych rozwigzan na rynku pracy i w firmach? Delegat pracowniczy
uczestniczacy w 92. sesji Miedzynarodowej Konferencji Pracy (Genewa 14.06.2004 r.),
zabierajgc glos w imieniu polskiej delegacji powiedzial: ,Chce wyrazi¢ moje nieztomne
przekonanie, ze dobre rzadzenie nie moze istnie¢ bez wypelniania standardéw pracy,
a elastycznos¢ stosunkéw pracy jest w oczywistej sprzecznosci ze standardami pracy”
[Wsjcik, 2004].

Nieznajomos¢ problematyki elastycznosci na poziomie firmy, zte praktyki, istniejacy
szum informacyjny, konserwatyzm i tradycjonalizm postaw, brak popularyzacji dobrych
praktyk, a takze jednostronno$é¢ wypowiadanych opinii przyczyniajg sie do powolnego re-
alizowania zwlaszcza w Polsce idei pracy bardziej elastycznej, korzystnej dla pracodawcy
i pracownika.
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Elastycznos¢ szansa na réownowazenie pracy i zycia
pozazawodowego.

W wiekszosci krajéw UE problematyka elastycznosci stala sie w §wietle realizowanej poli-
tyki spolecznej i polityki zatrudnienia bardzo wazniejszym zagadnieniem w prowadzo-
nych na réznych szczeblach negocjacjach i przyjmowanych rozwigzaniach zaréwno
w ustawodawstwie, jak i w porozumieniach zbiorowych. Komisja Europejska, przyjmujac
w 1997 roku ,,Green Paper” pt. ,Partnerstwo na rzecz nowej organizacji pracy”, uznata,
ze kluczowym elementem debaty na temat unowocze$nienia organizacji pracy i zatrud-
nienia jest elastyczny czas pracy, ktéry moze by¢ korzystny zaréwno dla pracodawcéw, jak
i pracownikéw pod warunkiem negocjacyjnego trybu wprowadzania zmian.

Europejskie zwigzki zawodowe juz wtedy zwrdcily uwage na elastycznoéé ,pozy-
tywng” i ,negatywng”. Silny wzrost zatrudnienia prekaryjnego zdaniem zwigzkowcow
$wiadczyl o wiekszym nacisku ktadzionym na elastyczno$é zewnetrzng i ilo$ciowa niz na
zmiany organizacyjne i wewnetrzng elastycznos¢ funkcjonalna.

Zwigzki zawodowe, generalnie biorac, wystepujg na rzecz ustawowego albo w drodze
porozumief zbiorowych regulowania czasu pracy, z rezerwa podchodzac do jego uela-
styczniania. Obawiajg sie, ze promowanie atypowych form zatrudnienia i organizacji cza-
su pracy moze podwazy¢ istniejace warunki zatrudnienia. Atypowe umowy zatrudnienio-
we czesto nie sg wyrazem swobody wyboru pracownikéw. W prawie wszystkich krajach
UE zwigzki zawodowe popierajg skracanie czasu pracy, ograniczanie godzin nadliczbo-
wych, elastyczne przechodzenie na emeryture i wszystkie systemy elastyczne umozli-
wiajgce godzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi i opiekuficzymi oraz poza-
zawodowymi.

W ramach europejskiego dialogu spotecznego w marcu 2005 r. partnerzy spoleczni
przyjeli ramowy program dziatan na rzecz réwnosci plei, podkreslajac konieczno$é wspar-
cia wysitkéw na rzecz réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym. Realizacja idei
work-life balance (WLB) stala sie takze jednym z priorytetowych kierunkéw dziatania
zwigzkow zawodowych sektora publicznego UNISON'. Zwigzek UNISON zwalcza
wiele blednych przekonan, co do WLB, a zwlaszcza ze wdrazane programy odnosza sie
przede wszystkim do kobiet, matek z matymi dzie¢mi, ewentualnie rodzicéw oraz ze do-
tyczg jedynie absolwentow i wysoko wykwalifikowanych pracownikéw obawiajacych sie
korzystania z urlopdéw ze wzgledu na swojg kariere zawodows. Work-life balance nie jest

7 Zwigzki zawodowe UNISON zrzeszajg prawie péttora miliona cztonkdw pracujacych

w sektorze publicznym i u prywatnych przedsiebiorcéw, ktorzy dziataja w sferze uzytecznosci
publicznej. 12 oddziatéw zwigzkéw Unison znajduje si¢ na terenie Wielkiej Brytanii i Irlandii
Pétnocnej.
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szansg na dtuzszy urlop i krotszy czas pracy. Idea programéw skupia sie na rezultatach
pracy i najlepszym sposobie jej organizacji. Nie powinna stuzy¢ takze jako ,przykrywka”
dla kontrowersyjnych zmian organizacyjnych, ale powinna sta¢ sie podstawg do tworzenia
rzeczywistego partnerstwa w zaktadach pracy.

Poszukiwanie optymalnych rozwigzan korzystnych dla pracownikéw i pracodawcow
powinno opieraé si¢ na negocjacjach partneréw spolecznych. Atrakcyjnosé¢ programéw
praca — zycie ma coraz wieksze znaczenie. Wiele badaf pokazalo, ze dla potencjalnych
pracownikéw, czesto utalentowanych, o wysokich kwalifikacjach, mozliwos¢ pracy w ela-
stycznych systemach jest najwazniejszym czynnikiem wplywajgcym na wybor pracodaw-
cy. Pamietajmy, ze warunkiem skutecznego wykorzystania elastycznych rozwiazan jest
przede wszystkim odpowiedni sposob ich wprowadzania i wykorzystywania.

Pierwszorzednym przyktadem narodowego dialogu o réwnowadze pracy i zycia po-
zazawodowego jest porozumienie zawarte w Belgii przez Narodowg Rade Pracy, wpro-
wadzajace od stycznia 2002 r. rozwigzanie tzw. kredytu czasowego, pozwalajace na urlop
dhugoterminowy albo prace w polowie wymiaru czasowego, a takze ograniczenie czasu
pracy pracownika o 1/5 w okresie do 50 lat, a dla pracownikéw powyzej 50. roku zycia
prace w polowie wymiaru czasowego.

Postulat lepszej réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem pozazawodowym wigze sie ze
zmianami spolecznymi, takimi jak: rosngca liczba rodzin, w ktérych dwie osoby pracujg
zawodowo, znaczna liczba pracujacych samotnych rodzicéw oraz coraz wiekszy zakres
niezbednej pomocy dla 0s6b starszych w warunkach starzejacych sie demograficznie
spoleczenstw. Nie bez znaczenia sg rowniez zmiany w zatrudnieniu, a w szczegdlnosci:
potrzeba zachowania ,,zatrudnialno$ci” na coraz bardziej niepewnym rynku pracy, wyko-
rzystywanie elastycznych rozwigzan do rekrutowania, utrzymania i motywowania perso-
nelu, a takze redukowania stresu w pracy. W kontekscie wskazanych zmian coraz wick-
szego znaczenia nabrata kwestia jako$ci pracy i jej warunkéw. Promowanie jakosci pracy
i zatrudnienia oznacza: zapewnienie mozliwo$ci awansu, promowanie zdrowia i dobrego
samopoczucia pracownikdw, podnoszenie kwalifikacji i umiejetnosci oraz utatwienie go-
dzenia pracy z zyciem pozazawodowym.

Wielka rolaw ksztaltowaniu réwnowagi miedzy pracg a zyciem pozazawodowym przy-
padla zaktadom pracy poprzez ksztaltowanie organizacji pracy i organizacji czasu pracy.

Dokonujgc wyboru i rozwazajac zasadno$¢ wdrozenia wybranej elastycznej formy
pracy, musimy zawsze stosowaé zasade win — win (obopdlnej korzysci), a takze od same-
go poczatku przestrzegaé zasad warunkujacych efektywne wdrozenie zmian. Rozwigza-
nia, ktére bedg skoncentrowane jedynie na wiekszych wymaganiach i naciskach, bez jed-
noczesnego stworzenia pracownikom mozliwosci wplywu na swojg prace, (autonomia,
partycypacja w procesach decyzyjnych, lepsza komunikacja) mogg jedynie pogorszy¢ wa-
runki pracy.
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W proces przygotowywania zmian nalezy przede wszystkim zaangazowaé kierownic-
two firmy, personel zarzadzajacy, pracownikéw oraz przedstawicielstwa pracownicze:
zwigzki zawodowe, rady pracownicze lub inne przedstawicielstwa.

Zaangazowana wspOtpraca umozliwi nie tylko konstruktywne wprowadzanie w zycie
nowego rozwigzania, ale rownoczesnie zwickszy stopiefi akceptacji dla zmian organiza-
cyjnych i na przyktad nowych regulacji czasu pracy. Przystepujac do wdrozenia wybrane-
go elastycznego rozwigzania oraz podczas calego procesu implementacji, musimy pamie-
ta¢ o najczesciej pojawiajacych sie argumentach za i przeciw.

Kolejne kroki powinny by¢ podejmowane w firmie wspdlnie, wspdlnie tez powinno
sie definiowaé niezbedne do osiggniecia cele, jak np.: wzrost konkurencyjnosci firmy,
stworzenie mozliwos$ci lepszego godzenia pracy z zyciem pozazawodowym pracownikdw,
zachowanie wykwalifikowanych i doswiadczonych pracownikéw, przyciaganie najlep-

szych kadr itd.

Elastycznosc¢ w praktyce polskiej

W gléwnym nurcie rozwazan na temat elastycznosci polskiego rynku pracy formutuje sie
czesto dwie tezy: jedna méwi o sztywnym rynku pracy, winigc za to wysokie koszty pracy
i malg elastycznoé¢ polskiego prawa, druga wskazuje na funkcjonowanie elastycznych
form zatrudnienia na obrzezach umowy o prace i poza zakresem legislacyjnym kodeksu
pracy.

Rozwazania dotyczace pojecia i poziomdw elastycznosci dotyczg gldéwnie: elastycz-
noéci rynku pracy, utozsamianej czesto z dziataniami na rzecz deregulacji rynku pracy,
sprzyjajacymi sprawnej realokacji sity roboczej w gospodarce [Mijal, Tchorek, 20057, ela-
stycznosci zatrudnienia oznaczajgcej zdolnos$é przystosowawcza firm do zmieniajgcych
sie warunkdéw oraz mobilnosci zawodowej, kwalifikacyjnej i przestrzennej. Pomiar ela-
stycznosci rynku pracy okazat sie niezwykle trudny ze wzgledu na wieloaspektowos$¢ sa-
mego pojecia, a takze jego cechy ilo$ciowe i jako$ciowe. Przypomnijmy, ze standardowe
zatrudnienie definiowane jest jako praca najemna, podporzadkowana, zalezna,
nawigzana na podstawie bezterminowej umowy o prace, wykonywana w pelnym wymia-
rze czasu pracy, w stalych godzinach i w okres§lonym miejscu pracy, z reguly w siedzibie
pracodawcy [Wratny, 2007].

Wprawdzie uznano, ze nazywanie wszystkich niestandardowych form zatrudnienia
elastycznymi jest duzym uproszczeniem, ale dos¢ powszechnie uzywa sie zamiennie tych
dwoch okreslen. Poniewaz terminowi elastycznosci nadajemy czesto odmienne tresci,
w praktyce mieszamy rézne rodzaje nietypowosci i elastycznosci, a w konsekwencji trud-
no zainteresowaé nimi jednoczes$nie pracodawcéw i pracownikéw.
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Gdy rozwazamy kwestie typowosci, nietypowosci oraz elastycznosci, nie mozemy po-
mingd ustalen zawartych miedzy innymi w takich dokumentacjach, jak: ,Karta podstawo-
wych praw socjalnych pracownikéw”, ,Karta praw podstawowych”, dyrektywa
2003/88/WE dotyczaca niektorych aspektéw organizacji czasu pracy, dyrektywa
1997/81/WE w sprawie porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymia-
rze, rezolucja Rady Europy o réwnowazeniu udzialu kobiet i mezczyzn w zyciu rodzin-
nym i zawodowym oraz ,Europejska strategii zatrudnienia”, ,,Strategia polityki spolecz-
nej” i ,,Strategia lizbofiska”.

We wszystkich tych dokumentach zwraca sie uwage na elastyczne sposoby organiza-
¢ji pracy i czasu pracy, widzac w nich szanse na poprawe jakosci pracy, wzrost zatrudnie-
nia, poprawe konkurencyjnosci, fatwiejsze godzenie pracy z Zyciem pozazawodowym
pracownikéw. Elastyczne formy pracy postrzegane s3 coraz czesciej jako pozgdana forma
reakcji na aktualne wyzwania rynku pracy.

Podstawowym i nadrzednym dokumentem strategicznym okreslajacym cele i priory-
tety rozwoju spoleczno-gospodarczego Polski oraz warunki, ktére powinny ten rozwdj
zapewnid, jest , Strategia rozwoju kraju 2007-2015”. Strategia wyznacza cele oraz identy-
fikuje obszary uznane za najwazniejsze z punktu widzenia osiggniecia tych celéw, na kto-
rych skoncentrowane bedg dzialania pafistwa. Przyjete w strategii priorytety okreslajg
najwazniejsze kierunki i gtéwne dziatania, dzieki ktérym mozliwe bedzie osiggniecie celu
gléwnego. W priorytecie nr 3: wzrost zatrudnienia i podniesienie jakosci zycia, wyraznie
zaakcentowano konieczno$¢ promocji i zastosowania na wiekszg skale elastycznych i al-
ternatywnych form zatrudnienia oraz organizacji czasu i warunkéw pracy.

Przywolujac prawne uregulowania elastycznego ksztattowania np. czasu pracy w Pol-
sce, nalezy sie zastanowid, ktore z obecnych regulacji stuzg interesom obu stron stosun-
koéw pracy, pozostawiajac niezbedny zakres swobody, a ktore te swobode ograniczajg?
I tak mozliwos$¢ elastycznego ksztaltowania czasu pracy opiera sie przede wszystkim na
przecietnej tygodniowej normie czasu pracy i zroznicowanych normach dobowych. Ela-
styczne organizowanie czasu pracy utatwiajg uregulowania kodeksu pracy traktujgce row-
niez 5-dniowg norme czasu jako norme przecietng. Norma ta zostala wprowadzona
ustawg nowelizujgcg kodeks pracy z 1.03.2001 r. [Rycak, 2008].

Natomiast jedng z najpowazniejszych prawnych przeszkéd w bardziej elastycznym
organizowaniu rozktadéw czasu pracy jest przyjete w polskim ustawodawstwie pojecie
doby pracowniczej. Zgodnie z art. 128 par. 3 pkt. 1 kp przez dobe nalezy rozumieé 24 ko-
lejne godziny, poczynajgc od godziny, w ktorej pracownik rozpoczyna prace zgodnie
z obowigzujgcym go rozkladem czasu pracy. Wprowadzenie ustawowej definicji doby
pracowniczej pozbawilo pracownikéw mozliwosci wyboru dogodnego dla siebie rozktadu
czasu pracy. Warto tu wspomnied, ze dyrektywa 2003/88/WE nie wprowadza definicji
doby pracowniczej ani sie tez tym pojeciem nie postuguje. Na panistwa cztonkowskie zo-
stal nalozony jedynie obowigzek podjecia niezbednych krokéw w celu zapewnienia mini-
malnego dziennego okresu wypoczynku 11 nieprzerwanych godzin w ciagu 24 godzin.
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Obowigzujgce w naszym ustawodawstwie przepisy powodujg, ze mamy nieslychanie
sztywng organizacje pracy i czasu pracy. Zgodnie z wynikami badania modutowego
[GUS, 20051, sposréd 10 056 tys. pracownikéw najemnych 90,5% miato ustalong z pra-
codawcg stalg liczbe godzin pracy w ciggu dnia, a 82,1% réwniez okreslong godzine roz-
poczecia i zakonczenia pracy. Podobnie, cho¢ praca w skréconym wymiarze czasu pracy
daje wiecej mozliwosci jego uelastycznienia, pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymia-
rze pracowali w sztywnych ramach bez mozliwosci decydowania o godzinie rozpoczyna-
nia i koficzenia pracy oraz jej rozktadzie.

Ustawowe definiowanie doby pracowniczej stanowi do$¢ powazng prawng przeszko-
de w stosowaniu w wielu zakladach pracy tzw. ruchomego czasu pracy i zmiennych go-
dzin jej rozpoczynania. Systemy te umozliwiajg rozpoczynanie i kofczenie pracy w okre-
slonych przedziatach czasowych i swoboda wyboru przez pracownika godziny
rozpoczecia pracy w tej samej dobie pracowniczej jest uznawana za planowanie pracy
w godzinach nadliczbowych. Cho¢ ruchomy czas pracy nalezy do najstarszych elastycz-
nych form organizacji pracy i czasu pracy i spetnia kryterium wiz — win to przepis o dobie
pracowniczej skutecznie ogranicza systemowe wprowadzenie tego systemu w polskich
firmach. Nie mozna w tym miejscu nie wspomnie¢, ze pierwsze udane eksperymenty, po-
twierdzone materialem empirycznym, testujace przydatno$é¢ ruchomego czasu pracy
w Polsce siegaja lat 70. ubieglego stulecia. Polskie doswiadczenia potwierdzily zalety tego
elastycznego rozwigzania i bylibySmy zapewne nadal wzorem dla innych pafstw europe;j-
skich, gdyby nie op6r urzednikéw i sztywny przepis o 8-godzinnym dniu pracy. Dzis cze-
sto nie znamy ani prawidlowej definicji ruchomego czasu pracy, ani zasad jego funkcjono-
wania, hie wspominajgc o plusach i minusach tego rozwigzania.

Kolejne prawne utrudnienie w praktyce dzialania wielu pracodawcow, zwlaszcza
tych, u ktérych popyt na produkty i ustugi jest bardzo zréznicowany i zalezny od wielu
czynnikéw, stanowi brak jasnych uregulowan prawnych, na jaki okres z géry powinien by¢
ustalony rozklad czasu pracy, a takze w jaki sposéb pracodawca moze go zmieni¢ po
podaniu do wiadomosci pracownikéw [Rycak, 2008]. Problemem zwigzanym z ustala-
niem rozklad6w czasu pracy jest takze kwestia zmiany obowigzujgcego rozkladu. Zmiana
zastrzezonego w umowie o prace indywidualnego rozktadu czasu pracy wymaga porozu-
mienia stron lub wypowiedzenia zmieniajacego’.

8  Gléwnym celem badania modutowego bylo uzyskanie informacji na temat réznych
systemow pracy oraz rozkladu czasu pracy: rozktadu czasu pracy osob pracujacych w niepetnym
wymiarze, rozktadu czasu pracy pracownikéw najemnych i mozliwosci decydowania o nim,
nietypowych form pracy pracownikéw najemnych, takich jak praca na zmiany, na wezwanie lub
w nietypowych porach, sposobu prowadzenia wtasnej dziatalnoéci gospodarcze;.

9  Zob.: wyrok SN z 25.3.1977 r., I PRN 5/77, OSPiKA Nr 12/1987, poz. 218.
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Badania dotyczace niestandardowych form zatrudnienia w Polsce [WSZP, 2008]
pokazaly, ze istnieje wiele stereotypowych opinii wynikajacych czesto ze zlych doswiad-
czen, sprawiajacych, ze zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy podchodzg do nowych
rozwigzan do$¢ nieufnie. Poniewaz wszystkie atypowe rozwigzania nazywamy elastyczny-
mi, ta nieufno$¢ przenoszona jest takze na elementy skfadowe programéw WLB. Wiele
badan przeprowadzonych w ostatnim okresie potwierdza réwniez, ze elastyczne roz-
wigzania spetniajace kryterium wzn-win wiekszosci polskich pracodawcéw i pracownikow
nie s3 w ogole znane.

Doswiadczenia innych pafistw i nasze wlasne pokazuja, ze dostepnosé i mozliwo$é wybo-
ru elastycznych rozwigzan w zakresie organizacji pracy i czasu pracy maja pozytywny
wplyw na réwnowazenie przez pracownikOw pracy i zycia poza nig, a takze przysparzajg
korzysci przedsiebiorstwom, prowadzac do uzyskania przez pracownikéw wiekszej satys-
fakcji z pracy. Powodzenie podejmowanych dziatan i skuteczne wykorzystanie elastycz-
nych form pracy zaleze¢ bedg w duzym stopniu od przekonania pracodawcéw i pracowni-
kéw o ich celowosci i umiejetnym wykorzystaniu najlepiej dobranych do konkretnych
warunkow rozwigzan.

Literatura

(2008), Badanie czynnikéw warunkujgcych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia
w Polsce, Wyzsza Szkola Zarzadzania Personelem (WSZP), Warszawa.

Burke R.J. (1998), Sources of managerial and professional stress in large organizations [w:] Cooper
C.L., Payne R., Causes, coping and consequences of stress at work, Chichester, Wiley.

Carnoy M. (2000), Sustaning the New Econonzy: Work, Family and Conmunity in the Information
Age, Harvard University Press, Cambridge.

Castells M. (2007), Spofeczeristwo sieci. PWN Warszawa.

Clutterbuck D. (2005), Rownowaga migdzy Zycien zawodowym a osobistym, Oficyna
Ekonomiczna, Krakéw.

Conley H., Modernisation or Casualisation? Numerical Flexibility in Public Services, ,,Capital &
Class”, No. 84.

Dryll . (2008) Dobry rynek pracy to rynek elastyczny, ,Nowe Zycie Gospodarcze”, 12.02.

»European Working Conditions Surveys (EWCS)”
[http://www.eurofound.europa.ew/ewco/surveys/].

,Fourth European Working Conditions Survey” (2007), European Foundation for the
Inmprovement of Living and Working Conditions.

GUS (2005), Typowe i nietypowe fornzy zatrudnienia w Polsce w 2004 r., Warszawa.

(2003), Jobs, Jobs, Jobs, Creating more employment in Europe (Praca, praca, praca: tworzenie
miejsc pracy w Europie), Sprawozdanie grupy specjalnej do spraw zatrudnienia, listopad.



Rozwéj elastycznych form pracy 27

Komisja Europejska; Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Réwnych Szans
— Zatrudnienie w Europie — raport z roku 2006.

Komisja Wspolnot Europejskich (2007), Kluczowe wnioski ze sprawozdania na temat zatrudnienia
w Europie z 2007 r., Bruksela, 23.10.

Koradecka D. (2007), Srodowisko pracy; czynniki ryzyka zawodowego a bezpieczeristwo [w:]
Dostosowanie warunkéw pracy w Polsce do standardéw UE, Dodatek Informacyjno-Promocyjny
do GW, 17.12.

Kotarbinski T. (1956), Sprawnosc i blgd, PZWS, Warszawa.

Lundy O., Cowling A. (2006), Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Krakow.

Mijal M., Tchorek G. (2005), Uwarunkowania efektywnosct polskiego rynku pracy w obliczu
weyscia do Unii Europejskiej, ,Problemy Zarzadzania”, nr 3.

Not Married to the Job. Annual Report on the American Workplace. Alliance for Marriage 2006,
[www.afmusa.org].

Rada Unii Europejskiej (2008), Konkluzje prezydencyi, Bruksela, 20 maja.

Reich R. — wystapienie na Miedzynarodowej Konferencji Pracy w Genewie; czerwiec 1994 r. cyt.
za Kabaj M. ,,Czy rynek pracy w Polsce jest malo elastyczny?” [www.mg.gov.pl].

Rycak M. (2008), Prawne wwarunkowania elastycznego ksztattowania czasu pracy w Polsce —
propozycje zmian, ,Monitor Prawa Pracy”, nr 1.

Sanetra W. (2004), Europeizacja polskiego prawa pracy, Warszawa.

Stennett R. (2006), Korozja charakteru. Osobiste konsekwencje pracy w nowym kapitalizmie, Muza
S.A., Warszawa.

The European Commission. Green Paper (1998), Partnership for a new organization of work,
,Case Studies”.

Wratny J. (2007), Problenzy ochrony pracownikow w elastyczmych formach zatrudnienia. Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne”, nr 7.

Zintegrowane wytyczne 2005-2008 (przyjete 12.07.2005 r.) [Dz.U. L 205 z 6.08. 2005 r.].

Zintegrowane wytyczne w sprawie wzrostu gospodarczego i zatrudnienia na lata 2008-2010, Komisja
Wspolnot Europejskich Bruksela COM (2007) XXX — CZESC V.

Lucyna Machol-Zajda - doktor nauk ekonomicznych, pracownik naukowo-ba-
dawczy w Zakltadzie Zatrudnienia i Rynku Pracy IPiSS, sekretarz naukowy KNOPiPS
PAN. Od wielu lat zajmuje sie ekonomiczno-spotecznymi zagadnieniami elastycznosci
w organizacji pracy i czasu pracy, w szczegdlno$ci nowymi, innowacyjnymi na polskim
rynku takimi rozwigzaniami, jak: ruchomy czas pracy, zmienne godziny rozpoczynania
i koficzenia pracy, job sharing i telepraca. Byla czlonkiem wielu zespoléw realizujacych
krajowe i miedzynarodowe projekty m.in.: SPR, PCZ, EMERGENCE, Leonardo da
Vinci, SPORR, LAW, ITW EQUAL. Jest wspdtautorka poradnikéw metodycznych dla
pracodawcéw, pracownikéw, instytucji szkoleniowych poswieconych problematyce ela-
stycznych form pracy. W latach 2006-2008 prowadzita w ramach projektéw IW Equal
szkolenia dla doradcéw zawodowych, urzeddéw pracy, inspektoréw pracy, pracodawcow,
pracownikéw, zwigzkéw zawodowych oraz instytuciji szkoleniowych.



