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ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKOW.

l WPROWADZENIE

¢ Poradnik ,Elastyczne formy pracy” zostat przygotowany jako

t/ jedno z dwéch podobnych opracowan (jedno dla pracodawcow;

drugie dla pracownikow) zwigzanych z realizacjg projektu IW

| EQUAL ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, finansowa-

nego z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Wiecej informacji nt. projektu
zawarto w Stowie wstepnym do poradnika.

I PO CcO PORADNIK?

Obserwacje z ostatnich lat wskazujg, ze wiele polskich rodzin napo-
tyka na powazne trudnosci w tgczeniu rél rodzinnych z pracowniczymi, co
przynosi negatywne skutki zaréwno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcow.
Dla tagodzenia tego konfliktu mozliwe jest stosowanie wielu réznych roz-
wigzan, a wérdd nich uelastycznienie organizacji pracy, rozktadéw czasu
pracy czy systemow czasu pracy w sposob, ktéry utatwi godzenie zycia
rodzinnego i zawodowego.

Wiekszo$¢ ludzi obawia sie zmian, a ich obawy wywodzg sie w duzym
stopniu z braku dostatecznej wiedzy. Brak wiedzy to tez bariera stosowa-
nia w praktyce elastycznych sposobow organizowania pracy. Zaréwno
pracodawcom, jak i pracownikom potrzebne sg dodatkowe informacje
o rozwigzaniach mozliwych do zastosowania w polskich warunkach, o praw-
nych zasadach ich wdrazania, o mozliwych skutkach spotecznych, uwa-
runkowaniach psychologicznych oraz zaletach i mankamentach ich wyko-
rzystywania. Wazne sg tez zasady (procedury) wprowadzania wybranych
elastycznych sposobdéw organizowania pracy czy czasu pracy, jak i tzw.
dobre praktyki, ktére pokazujg, jakie korzysci pracodawcy i pracownicy
mogq uzyskac, gdy w firmie stosowane sg elastyczne formy pracy przy-
jazne rodzinie.

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina Strona 5
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I CO ZAWIERA PORADNIK?

W poradniku zawarliSmy ten zas6b wiedzy, ktéry wydat sie¢ nam — na
podstawie obserwacji, badan i znanych doswiadczen firm krajowych
i zagranicznych — niezbedny dla uelastycznienia warunkéw wykonywania
pracy w naszym kraju w sposéb, w ktérym mozliwe jest ztagodzenie kon-
fliktu miedzy obowigzkami opiekunczymi a powinnosciami zawodowymi
pracownikoéw. | tak, na poczatku przedstawiamy Czytelnikom podstawowe
informacje nt. projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”:
cele, zadania, podjete w projekcie problemy, wspétrealizujgcych go part-
neréw, formy podjetych, zrealizowanych i planowanych dziatan oraz do-
tychczasowe osiggniecia. Pierwszy rozdziat poradnika zawiera podsta-
wowe informacje nt. elastycznych form pracy. Jego celem jest przekaza-
nie podstawowej wiedzy o tym, co oznacza elastyczno$¢ na rynku pracy,
co mozna uelastycznia¢é w zatrudnieniu i organizowaniu pracy, jakie ob-
szary Swiadczenia pracy i w jakiej formie mogg zostaé¢ uelastycznione.
Oméwiono w nim problem wzajemnej zaleznosci miedzy warunkami, w ja-
kich wykonujemy prace, sposobem jej organizowania i oceniania a jako-
8cig naszego zycia; zwlaszcza taczenia pracy zawodowej z powinno-
$ciami rodzinnymi. Wykorzystujac wyniki badarh naukowych autorzy po-
radnika wskazali podstawowe przyczyny, dla jakich wprowadzane sg
w firmach elastyczne formy pracy. Oméwiono osiggane w ten sposob
rezultaty — zarbwno pozytywne, jak i negatywne.

Z treSci rozdziatu drugiego mozna dowiedzie¢ sig, dlaczego coraz
czesciej zajmujemy sie elastycznymi formami pracy, jakie znaczenie ma tu
prawo pracy — europejskie i polskie — jak reguluje ono kwestie dotyczgce ela-
stycznego zatrudnienia, a zwlaszcza elastycznego czasu pracy. Ostatnig
czesc¢ tego rozdziatu poswiecono wskazaniu gtéwnych zalet i najczesciej
wystepujgcych wad takich rozwigzan.

Rozdziat trzeci, czwarty i pigty podwiecono oméwieniu wybranych ela-
stycznych form pracy. Ich wyboru do poradnika dokonano kierujac sie jed-
nym zasadniczym kryterium: wszystkie one mogq utatwiaé¢ tgczenie ich
obowigzkéw zawodowych z rolami rodzinnymi i przynosi¢ korzysci za-
réwno pracownikom, jak i pracodawcom. Dlatego tez nie ma w poradniku
informacji o wszystkich elastycznych formach zatrudnienia, jakie mozliwe
sg do stosowania w naszym kraju w $wietle obowigzujgcych zasad praw-
nych. Oméwiono jedynie formy przyjazne rodzinie. W rozdziale trzecim opi-
sano szeroko zagadnienia zwigzane z mozliwoSciami wykorzystania tele-
pracy — formy coraz popularniejszej w Polsce i zalecanej w dokumentach
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rzadowych' jako rozwigzanie utatwiajgce godzenie Zycia rodzinnego z za-
wodowym. W rozdziale tym opisano tez wybrane formy uelastyczniania
czasu pracy w firmie: zmienne godziny rozpoczynania pracy, ruchomy
czas pracy i indywidualny czas pracy. Ponadto opisano zasady zwigzane
z wykonywaniem pracy w domu i wskazano elementy pozwalajgce odréz-
ni¢ je od pracy naktadczej. W dalszej treSci rozdziatu trzeciego zaprezen-
towano wybrane systemy czasu pracy: system réwnowaznego czasu
pracy i zadaniowego czasu pracy, ktére moga by¢ doskonatym rozwigza-
niem indywidualizacji czasu pracy $wiadczonej w réznych formach zatrud-
nienia. Natomiast w rozdziale czwartym podjeto problemy zwigzane z pracg
W niepetnym wymiarze czasu: rézne — sztywne i elastyczne — sposoby
wykorzystania i organizowania zatrudnienia niepetnoetatowego. Oméwiono
zaréwno podstawowe rozwigzanie, jakim jest — sztywne w praktyce i z tego
wzgledu czesto nieprzyjazne rodzinie — zatrudnienie na czesci etatu, ale
tez i mozliwosci jego uelastycznienia z korzyscig dla obu stron: praco-
dawcy i pracownika. Szeroko przedstawiono wiec informacje dotyczace
pracy niepetnoetatowej zorganizowanej jako job-sharing, czyli dzielenie
miejsca pracy, a nastepnie opisano te formy niepetnego etatu, ktére wigzg
sie z wybranymi, mozliwymi do uelastycznienia systemami czasu pracy:
skréconym tygodniem pracy oraz pracg weekendows.

O ile rozdziat trzeci i czwarty zawierat informacje nt. elastycznej orga-
nizacji zatrudnienia pracowniczego, a wigc na podstawie umowy o prace,
o tyle w rozdziale pigtym przytoczono informacje zwigzane ze $wiadcze-
niem pracy w oparciu 0 umowy cywilnoprawne (umowe zlecenie i umowe
0 dzieto) oraz w oparciu 0 samozatrudnienie (umowa o Swiadczenie ustug).

Ostatni rozdziat poradnika — szésty — zawiera praktyczne wskazéwki
i techniki pomocne w dobrym i skutecznym zarzadzaniu czasem. Pomogg
Ci one zwiekszy¢ wtasng wydajnosc¢ i skutecznosé, ograniczyé marnowa-
nie czasu, zmniejszy¢ przecigzenie pracg oraz lepiej godzi¢ prace z zy-
ciem pozazawodowym. W tej czesci poradnika obok wskazéwek znaj-
dziesz test samooceny swojego stylu pracy oraz autodiagnostyczny test
oceniajgcy Twojg gotowosé do podjecia telepracy, ktory pomoze Ci zi-
dentyfikowa¢ mocne strony oraz bariery, ktére musisz przezwyciezy¢ za-
nim zdecydujesz sie na teleprace.

' Por. np. Rzad w trosce o polskie rodziny — projekt programu polityki rodzinnej rzadu
Jarostawa Kaczynskiego z dnia 8 marca 2007 r.

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina Strona 7
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I JAK C2YTAC TEN PORADNIK?

Kazda z omowionych w poradniku elastycznych i przyjaznych rodzinie
form wykonywania pracy zostata opisana w taki sposob, aby przekazac
Czytelnikom zaréwno niezbedne informacje prawne i organizacyjne, jak
i wiedze o sposobach wdrazania tych form w firmie oraz mozliwe do osia-
gniecia korzysci z ich stosowania, ale tez i potencjalne zagrozenia.
W wigkszosci przypadkéw informacje te uzupetniono opisem doswiadczen
z innych krajow i przyktadami dobrych praktyk, a takze omowieniem spo-
tecznych i psychologicznych aspektdéw stosowania wskazanych w poradniku
rozwigzan.

Aby informacje zawarte w poradniku byty bardziej czytelne i tatwe do
odnalezienia, w tresci zastosowano pewne oznaczenia umowne:

Flagi — oznaczenie informacji dotyczacych okreslonych krajow (lub

*

panstw UE); zarbwno prawnych, jak i np. przyktadéw dobrych praktyk.

*
*

Wykrzyknik — sygnalizuje szczegdlnie istotne informacje. Wskazuje tez
na mozliwos¢ popetnienia btedu przy wdrazaniu omawianych rozwigzan.

Paragraf — oznacza podstawowe informacje prawne (stan prawny —
czerwiec 2007 r.)

Znak zapytania — oznacza problemy wymagajagce od Czytelnika
odpowiedzi (analizy) uwzgledniajgcej jego wtasng, indywidualng sytuacije.

Pola tekstowe — zawierajg zaréwno opisy przykladéw dobrych praktyk,
stosowania opisanych zasad prawnych, jak tez wyniki badan i cieka-

wostki dotyczgce elastycznych form pracy.

Ponadto, przez pogrubienie tekstu lub wyr6znienie go kolorem innym
niz czarny zaznaczono definicje oraz informacje istotne dla witasciwego
zrozumienia przedstawianych zasad postepowania.

Strona 8 Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina
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l KTO NAPISAL PORADNIK?

Stowo wstepne do poradnika napisata Cecylia Sadowska-Snarska —
kierownik projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, nato-
miast autorami dalszej tresci sq:

Lucyna Machol-Zajda (IPiSS w Warszawie) — rozdziaty |, lll, rozdziat IV
pkt 2, rozdziat VI oraz redakcja catosci opracowania,

Dorota Gtogosz (IPiSS w Warszawie) — rozdziaty Il, IV pkt 1, 3 i 4 oraz
rozdziat V.

W rozdziatach Ill, IV i V wykorzystano takze informacje na temat
ogoinych zasad prawnych dotyczacych elastycznych form pracy, przygo-
towane przez Piotra Wojciechowskiego (Panstwowa Inspekcja Pracy).

Zyczymy przyjemnej i pozytecznej lektury
- Autorzy

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina Strona 9
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- SLOWO WSTEPNE

Niniejszy poradnik powstat jako element podejmowanych dziatan w pro-
jekcie ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” realizowanym w ra-
mach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL (Dziatanie 2.) przez Wyzszg Szkote
Ekonomiczng w Biatymstoku w partnerstwie z: Biatostockg Fundacjg Ksztat-
cenia Kadr, I1zbg Przemystowo-Handlowg w Biatymstoku oraz Zaktadem
Doskonalenia Zawodowego w Biatymstoku.

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” wpisuje sie
w Temat G IW EQUAL - ,Godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz
ponowna integracja kobiet i mezczyzn, ktérzy opuscili rynek pracy, po-
przez wdrazanie bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji
pracy oraz dziatan towarzyszacych”. Temat G jest realizowany w ramach
priorytetu 1. — zwalczanie dyskryminacji i nierbwnosci na rynku pracy.

Projekt kierowany jest do pracujgcych rodzicoéw posiadajgcych dzieci
w wieku do 7 lat oraz kobiet w cigzy i zmierza do poprawy sytuacji kobiet
na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw umozliwiajacych godzenie
zycia rodzinnego z zawodowym.

Ze wzgledu na potrzebe uwzglednienia kompleksowego podejScia
obejmuje takze udziak: pracodawcow, placoéwek opieki nad dzieckiem
(ztobki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediéw, zwigz-
kow zawodowych oraz samorzgadu terytorialnego, jako instytucji, ktérych
odpowiednio stymulowane dziatania w najwiekszym stopniu mogg sprzy-
ja¢ godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie rol kobiety i mezczyzny w rodzinie powoduje,
ze ciezar obowigzkéw domowych spoczywa przede wszystkim na kobietach,
co w efekcie ksztattuje ich niekorzystng pozycje na rynku pracy w sto-
sunku do mezczyzn, o czym $wiadczg niskie wskazniki zatrudnienia kobiet,
wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowe;j.

Obowigzki rodzinne stajg sie balastem w zyciu zawodowym kobiet,
zas intensywny rozwoj kariery zawodowej wyraznie koliduje z zyciem pry-
watnym i obowigzkami wynikajgcymi z posiadania rodziny. Kobieta jest

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina Strona 11
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mniej cenionym pracownikiem, bowiem pracodawca nie moze liczyé na
ciggtosc¢ jej pracy i wysokie zaangazowanie w firmie, co powoduje, ze ko-
biety otrzymujg nizsze wynagrodzenia, zajmujg nizsze stanowiska. W obec-
nej sytuacji zbyt mata waga przywigzywana jest do pomagania kobietom
w godzeniu zycia zawodowegdo z rodzinnym, co wynika przede wszystkim
z uznania takich dziatan za nie rokujgce powodzenia.

Tradycyjne postrzeganie rél spotecznych i rodzinnych mezczyzn i kobiet
skutkuje wystepowaniem trzech subiektywnych (nie wynikajgcych z norm
prawnych ani ograniczen organizacyjnych) czynnikéw utrudniajgcych go-
dzenie zycia zawodowego i rodzinnego:

= niskiej aktywnosci mezczyzn w petnieniu obowigzkéw rodzinnych,

= niskiego poziomu wykorzystania elastycznych form zatrudnienia

i organizacji czasu pracy,

= niedostosowanego do potrzeb pracujgcych rodzicéw systemu opieki

nad dzie¢mi i osobami zaleznymi.

Dziatanie tych czynnikow prowadzi do dwojakiego rodzaju sytuacji
spotecznej kobiet: préb godzenia pracy z zyciem rodzinnym badz dtugo-
trwatego wytaczenia z zycia zawodowego i po$wiecenia sie obowigzkom
rodzinnym.

W obu przypadkach sytuacje te w aktualnych uwarunkowaniach rodzag
czynniki utrudniajgce godzenie zycia zawodowego i rodzinnego o charakte-
rze obiektywnym, w tym sensie, ze wywodzg sie z rzeczywistych kosz-
téw/strat ponoszonych przez kobiety, pracodawcédw, rodziny.

Préby godzenia przez kobiete obowigzkéw zawodowych i rodzinnych
wigzg sie z kosztami dla rodziny i samej kobiety oraz niskg efektywnoscig
w pracy. Natomiast dtugotrwate wytgczenie powoduje dezaktualizacje kwali-
fikacji oraz trudnosci firmy zwigzane z zapewnieniem zastepstwa za pra-
cownika nieobecnego w pracy. Oddziatywanie tych obiektywnych skutkow
utrwala stereotypy spoteczno-kulturowe, bedgce podtozem ksztattowania
sie wspomnianych wyzej subiektywnych czynnikéw utrudniajgcych godze-
nie zycia zawodowego i rodzinnego. Tworzy sie zatem pewien uktad sa-
mowzmachiajacy, co powoduje wrecz nasilanie sie zjawiska dyskryminacji
kobiet na rynku pracy.

Aby rozerwac ten zamkniety ukfad przyczynowo-skutkowy, nie mozna
pozosta¢ przy oddziatywaniu na jeden element, gdyz pozostate czynniki
bedg doprowadzaty do powielania sie negatywnych praktyk. Niezbedne
jest stworzenie kompleksowego modelu dziatan, ktéry bedzie jednocze-
$nie oddziatywat na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze, czyli na przy-
czyny, a nie na skutki. Oznacza to potrzebe stworzenia kompleksowego
podejscia, ktdérego celem nadrzednym bedzie przetamywanie tradycyjnego

Strona 12 Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKOW.

podejscia do spotecznych i rodzinnych rél kobiety i mezczyzny poprzez
oddziatywanie na subiektywne czynniki utrudniajgce godzenie zycia zawo-
dowego i rodzinnego oraz pomoc w przetamywaniu bariery obiektywnej
(bariery kwalifikacji) dla kobiet, ktére juz podlegajg wytaczeniu z pracy.

W zwigzku z tym projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”
zmierza do stworzenia catoSciowego podejécia, w ramach ktérego uwzgled-
nione bedg jednoczesne oddziatywania na wszystkie kluczowe czynniki
sprawcze utrudniajgce godzenie zycia zawodowego i rodzinnego, czyli na
przyczyny, a nie na skutki.

Dlatego tez strategicznym celem projektu ,Elastyczny Pracownik —
Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie komplekso-
wego modelu sprzyjajgcego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego.
W ramach tego modelu przewidziane dziatania sg realizowane w czterech
wzajemnie powigzanych obszarach (schemat 1):

A

Promowanie elastycznych form
pracy zaréwno wsrdd kobiet, jak
i mezczyzn

D B
Zapobieganie dezaktualizacji Godzenie iycia Zwiekszenie dostepu do
twaAIifilfacji ;awodowvch zawodowego placéwek opieki nad

obiet i mezczyzn podczas . ) CHeakiEm
przerwy wynikajacej 1 rOlennegO przez
z petnienia obowigzkéw kobiety i meiczyzn

rodzinnych

C

Promocja wiekszego zaangazowania
mezczyzn w funkcje rodzinne

SCHEMAT 1. GLOWNE OBSZARY DZIALAN NA RZECZ GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO
| RODZINNEGO
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< Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu
pracy.

4 Zwiekszenie dostepu do placéwek opieki nad dzieckiem (ztobkow,

przedszkoli).
«4 Promocja wiekszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne.

< Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicow (matki,
ojca) podczas przerwy wynikajgcej z petnienia obowigzkow rodzinnych.

W ramach realizacji celu pierwszego, jakim jest zwiekszenie zakresu
stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy jako
instrumentu utatwiajgcego godzenie obowigzkéw rodzinnych z zawodo-
wymi poprzez ich promowanie, sg podejmowane nastepujgce dziatania:

=

[ =2

przeprowadzenie badania ankietowego dotyczacego znajomosci
i mozliwosci zastosowania elastycznych form pracy wsrdéd praco-
biorcow, a zwlaszcza rodzicow dzieci w wieku do lat 7 oraz oczeki-
wan i potrzeb pracodawcéw w tym zakresie;

organizacja szkolen, seminariéw nt. elastycznych form pracy za-
rébwno skierowanych do pracodawcow, jak i pracobiorcéw, przed-
stawicieli zwigzkéw zawodowych i inspektoréw pracy oraz przed-
stawicieli instytucji rynku pracy;

przygotowanie i upowszechnienie publikacji m.in. z badah wczesniej
przeprowadzonych, poradnikéw, broszur, ulotek promujgcych ela-
styczne formy pracy;

utworzenie punktu konsultacyjno-informacyjnego ds. elastycznych
form pracy, z ustug ktérego moga korzysta¢ zaréwno pracodawcy, jak
i pracobiorcy (posrednictwo pracy, doradztwo zawodowe i prawne);
przeprowadzenie audytow systemédw pracy, majgcych na celu iden-
tyfikacje stanowisk do uelastycznienia w firmach;

wybor grupy kobiet i mezczyzn bedacych w trakcie urlopdw macie-
rzynskich i wychowawczych bgdZ posiadajgcych dzieci w wieku do
lat 7 oraz pracodawcoéw i przetestowanie na tej grupie TELEPRACY
— jako jednej z elastycznych form zatrudnienia;

testowanie pozostatych elastycznych form zatrudnienia oraz organi-
zacji czasu pracy w przedsiebiorstwach;

organizacja konkursu na firme najbardziej przyjazng rodzinie.

Cel drugi, jakim jest zwiekszenie dostepu do placéwek opieki nad dziec-
kiem (ztobki, przedszkola), realizowany jest poprzez:

[ =2

przeprowadzenie badania rodzicdéw, ktdrych dzieci uczeszczajg do
ztobkdw i przedszkoli, dotyczgcego ich doswiadczen i oczekiwan
wobec organizacji opieki nad dziec¢mi, ktére najbardziej sprzyjajg go-
dzeniu zycia zawodowego i rodzinnego;
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testowanie wprowadzonej zréznicowanej oferty przez ztobki i przed-
szkola polegajgcej na: przedtuzonych godzinach otwarcia (do 20:00-
21:00), mozliwosci pozostawienia w placowce dziecka w sobote;
zwiekszenie kadry przedszkoli poprzez organizacje stazy dla absol-
wentow wydziatdbw pedagogicznych oraz zaangazowanie wolonta-
riuszy;

promocje elastycznych ztobkéw i przedszkoli;

organizacje konkursu na najbardziej przyjazng zindywidualizowanym
potrzebom rodzicéw placéwke opieki nad dzieémi.

W celu realizacji celu trzeciego, ktory zorientowany jest na utatwienie ko-
bietom realizacji kariery zawodowej poprzez promocje wiekszego zaanga-
zowania mezczyzn w funkcje rodzinne, podejmowane dziatania sg zwig-

zZane z:

[ =2

[ =2

przeprowadzeniem badan ankietowych wsrdd réznych grup wieko-
wych mezczyzn, co pozwolito na zdiagnozowanie ich stanu Swia-
domosci o partnerskim modelu nowoczesnej rodziny oraz ich goto-
wosci do partnerskiego dzielenia sie obowigzkami rodzinnymi;
zorganizowaniem i przeprowadzeniem kampanii spotecznej skiero-
wanej do mezczyzn, promujgcej wieksze zaangazowanie w zycie ro-
dzinne.

Z kolei cel czwarty, zorientowany na zapobieganie dezaktualizacji
kwalifikacji zawodowych rodzicéw podczas przerwy wynikajacej z petnienia
obowigzkéw rodzinnych, jest realizowany poprzez:

-

|

wypracowanie mechanizméw utrzymania aktywnosci zawodowej
w przerwie w wykonywaniu zawodu poprzez organizacje szkolen;
zainteresowanie pracodawcéw i pokazanie im korzysci ptyngcych
z aktywnosci pracownikow podczas przerwy w wykonywaniu za-
wodu spowodowanej urlopami rodzicielskimi;

organizacje opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen;
poradnictwo zawodowe dla kobiet i mezczyzn — planowanie indywidu-
alnych $ciezek kariery uwzgledniajgcych tgczenie pracy zawodowej
z obowigzkami rodzinnymi.
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W okresie 2007-2008 (do marca) w ramach projektu zostang podjete
dziatania zwigzane z upowszechnieniem tych wszystkich wypracowanych
rezultatobw, ktére okazg sie, po przetestowaniu, najbardziej skuteczne
w kwestii godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Dr Cecylia Sadowska-Snarska
Kierownik Projektu

~Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”
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WPROWADZENIE DO
s« ELASTYCZNYCH FORM PRACY

B RODZAJE ELASTYCZNOSCI

ELASTYCZNOSC RYNKU PRACY — oznacza zakres i szybko$¢ do-
stosowania rynku pracy do zewnetrznych szokéw (np. naftowych, popyto-
wych, podazowych, strukturalnych oraz rewolucji technologicznej) badz
warunkéw rynkowych.

KATEGORIE ELASTYCZNOSCI
1

e " . H.FAFFY 7R & JHECIOH AT S F MRS Traes
|I‘E“"ETFE""'| |I:E"""‘TFE"""| |[:|I:r||rl'|-:nc'.'.'a|| il:lr-::u'l:a:.-jn:: l IHacassl

RYSUNEK 1. KATEGORIE ELASTYCZNOSCI

Elastyczno$¢ moze by¢ osiggana w rézny sposob i ujmowana w réznych
kategoriach. Najczes$ciej wystepujacym rozrdznieniem elastycznos$ci jest
jej podziat w oparciu o miejsce wystepowania: na zewnatrz firmy (tzw. ela-
styczno$¢ zewnetrzna) oraz wewnatrz firmy (tzw. elastyczno$¢ wewnetrzna).

Drugie kryterium podziatu to rodzaje elastyczno$ci:

ELASTYCZNOSC NUMERYCZNA — moze by¢ zardwno zewnetrzna,
jak i wewnetrzna. Odnosi sie do fluktuacji pracownikéw (przyjecia
— zwolnienia) stosownie do warunkéw dziatania firmy oraz elastycznosci
czasowej (wydiuzania, skracania lub uelastyczniania czasu pracy pracowni-
kow).

ELASTYCZNOSC FUNKCJONALNA — nazywana takze elastycznoscig
organizacyjng, zwigzana jest z zarzadzaniem i dziatalno$cig ope-
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racyjng firmy. Istotne znaczenie ma tu struktura kwalifikacyjna i mozliwosci
szkoleniowe, ktore umozliwiajg przesuwanie pracownikéw do réznych
zadan i dziatan w firmie. Elastycznos¢ funkcjonalng firmy moga osiggac
rébwniez wykorzystujac outsourcing (zlecanie wyspecjalizowanym pod-
miotom zewnetrznym realizacji zadan niezbednych dla funkcjonowania
wiasnego przedsiebiorstwa, ktére zostang tam zrealizowane efektywniej
niz bytoby to mozliwe we wtasnym zakresie).

- ELASTYCZNOSC FINANSOWA (PLACOWA) — oznacza wrazliwo$¢ ptac

w firmie na sytuacje na rynku pracy, rentowno$¢ firmy oraz wydaj-
nos¢ pracy. Stopien elastycznosci zalezy od wielu czynnikéw: sity zwigzkow
zawodowych, szczebla negocjowania i zawierania uktadéw zbiorowych,
strategii ptacowych firmy, stopnia ingerencji panstwa w ksztattowanie ptac
(zwtaszcza w odniesieniu do ptac minimalnych).

Obok wymienionych wyzej rodzajow elastycznosci wyrdznia sie ela-
stycznos¢ lokalizacyjng nazywang takze elastycznoscig miejsca pracy.
Dotyczy ona pracownikow pracujgcych poza siedzibg firmy: w domu,
w podrézy, w wyodrebnionych placéwkach.

W zr6éznicowanym i szybko zmieniajacym sie Swiecie elastycznosé
potrzebna jest zarbwno pracownikom, jak i pracodawcom. Od 1997 r.,
wraz z przyjeciem przez Komisje Europejskg dokumentu Green Paper
.Partnerstwo na rzecz nowej organizacji pracy”, elastyczny czas pracy stat
sie kluczowym elementem debaty dotyczgcej unowoczesnienia organizacii
pracy i zatrudnienia. W dokumencie zgodnie uznano, ze elastyczne za-
rzadzanie czasem pracy moze by¢ korzystne zarédwno dla pracodawcow,
jak i pracownikow pod warunkiem negocjacyjnego trybu wprowadzania
zmian (gtéwnie w ukifadach i porozumieniach zbiorowych).

W warunkach czesto sprzecznych oczekiwah i interesow partneréw
spotecznych, a zwtaszcza pracodawcdw i pracownikow, nastepuje nierdw-
nomierny i wdrazany z réznymi trudnosciami proces uelastyczniania orga-
nizacji czasu pracy. Jednym z gtoéwnych pol konfliktéw i kompromisow jest
kwestia godzenia pracy zawodowej z zyciem i funkcjami pozazawodowymi
pracownikéw. Niewlasciwe relacje miedzy pracg zawodowg a zyciem
pozazawodowym pracownikéw odbijajg sie negatywnie na dziatalnosci
gospodarczej oraz jakosci zycia zawodowego i pozazawodowego. Po-
prawa sytuacji w tej dziedzinie stata sie w ostatnich latach przedmiotem
zwiekszonego zainteresowania Unii Europejskiej i znalazta sie wsrdd prio-
rytetéw przyjetej polityki zatrudnienia i polityki spotecznej. Jednocze$nie
w pracach UE silnie od kilku lat podkreslano znaczenie probleméw jakoscio-
wych, dotyczacych miedzy innymi miejsc pracy, kwalifikacji, organizaciji
i dialogu spotecznego. Istnieje nierozerwalny zwigzek miedzy postulowa-
nym wzrostem stopy zatrudnienia a podnoszeniem jakosci miejsc pracy.
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Jakos¢ miejsca pracy obejmuje: kwalifikacje, wynagrodzenia, stan zdrowia
i bezpieczehstwa w pracy, warunki pracy, a takze powigzania miedzy réz-
nymi rodzajami czasu (czasu pracy, czasu szkolenia, czasu zycia rodzin-
nego i czasu dojazddw). Miejsca pracy o wysokiej jakosci sg dobrze opfa-
cane, wymagajg wysokich kwalifikacji i sg korzystne z punktu widzenia
czasu i organizacji pracy. Tworzg one dobra i ustugi o wysokiej wartosci
dodanej i wigzg sie z gospodarkg opartg na wiedzy.

Jakos¢ zatrudnienia staje sie robwnoznaczna z konkurencyjno$cia,
zwlaszcza w zakresie jakosci produktow?. Jakoéé, zdaniem Anny Dia-
mantopoulou (Komisarza ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecznych Komisji
Europejskiej w latach 1999-2004)°, jest czynnikiem produkcyjnym, a nie
czynnikiem kosztowym, zapewniajgcym podnoszenie standardéw i za-
pewnienie bardziej sprawiedliwego uczestniczenia w osigganym postepie.
Jest ona takze sitg napedowg w europejskim modelu spotecznym, klu-
czem do konkurencyjnosci i osiggnie¢ ekonomicznych i spotecznych. Cha-
rakteryzujac jako$¢ miejsca pracy, mozna odwotywac sie do zadowolenia
z pracy, wynagrodzenia, perspektyw podnoszenia kwalifikacji, tresci pracy
i czasu pracy. Wsréd czynnikédw zewnetrznych zwigzanych ze Srodowi-
skiem pracy i rynkiem pracy trzeba wymienié¢: rownos¢ pici, zdrowie i bez-
pieczenstwo w pracy, elastyczno$¢ i bezpieczenstwo zatrudnienia, réw-
nowage miedzy pracg zawodowg i zyciem prywatnym, dialog spoteczny
i zaangazowanie pracownikow. Promowanie jakoSci pracy i zatrudnienia
oznacza: zapewnienie mozliwosci awansu, promowanie zdrowia i dobrego
samopoczucia pracownikdw, podnoszenie kwalifikacji i umiejetnosci oraz
utatwienie godzenia pracy z zyciem pozazawodowym (rys. 1)*.

Zawarte w schemacie elementy skifadajgce sie na jakos¢ miejsca pracy
i zatrudnienia powinny by¢ przedmiotem statego monitorowania oraz po-
winny stuzy¢ formutowaniu zadan zmierzajgcych do poprawy charaktery-
zowanych przez poszczegoélne wskazniki sytuaciji.

2 Closing address by Ms O. Quintin, Quality of social and employment policies:
investing in quality, European Conference, Brussels 22-23.02.2001.

3A. Diamantopoulou, Commission proposes EU strategy for long-term investment in
high-quality jobs and living standards. News, The European Commission, Brussels
20.06.2001 http://europa.eu.int/comm/ employment_social/new.

* European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,

Quality of work and employment in Europe. Issues and challenges, Foundation paper no
1., Dublin 2002.
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BEZPIECZENSTWO KARIERY | ZATRUDNIENIA

charakter zatrudnienia
dochod

ochrona spoteczna
prawa pracownika

ZDROWIE | DOBRE Rozwas
SAMOPOCZUCIE KWALIFIKAC)I
= Eredmy JAKOSCE MIEJSCA PRACY —  kwalifikacje
zdrowotne —  szkolenie
—  zagrozenia | ZATRUDNIENIA —  organizacie
— organizacja pracy uczace
—  rozwdj kariery

GODZENIE PRACY | ZYCIA POZAZAWODOWEGO

—  czas pracy i czas poza pracq,
— infrastruktura spoteczna

RYSUNEK 2. JAKOSC PRACY | ZATRUDNIENIA

Na drodze do realizacji ustalonych w Lizbonie celéw i priorytetow
w zakresie zatrudnienia, dotyczacych wiekszej liczby lepszych miejsc pracy
dla kazdego, podkreslano wielokrotnie koniecznos¢ wdrazania polityk
zmierzajgcych do osiggniecia wiekszej harmonii pomiedzy pracg i zyciem
pozazawodowym. Negatywne konsekwencje braku réwnowagi miedzy
pracg a zyciem pozazawodowym powinny skfania¢ rzady i pracodawcow
do dziatan zapobiegawczych i naprawczych. Przyjete decyzjg Rady Unii
Europejskiej 12 lipca 2005 r. wytyczne w sprawie zatrudnienia (wytyczna
nr 18) promujg zatrudnienie zgodne z cyklem zycia cziowieka, w tym
godzenie zycia zawodowego z prywatnym oraz elastycznosé (wytyczna nr
21) przy rdéwnoczesnym zagwarantowaniu pewnosci zatrudnienia oraz
zmniejszenie segmentacji rynku pracy.

Strona 20 Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKOW.

CZAS PRACY A ROWNOWAGA PRACY
[ ZYCIA POZAZAWODOWEGO

Pierwszy europejski survey na temat jakosci zycia (badania zrealizo-
wano w 2003 r. obejmujgc 26 000 respondentéw w 28 krajach Europy)
pokazat, jak istotne znaczenie dla oceny jakosci pracy i zycia majg wia-
Sciwe relacje miedzy pracg a zyciem pozazawodowym. Pojecie jakosci
zycia potraktowano w cytowanych badaniach holistycznie uwzgledniajgc
powigzanie miedzy dobrobytem jednostki a jakoscig spoteczenstwa
(oceng ustug spotecznych i publicznych, solidarnoscia, zaufaniem, kon-
fliktami i napieciami.) Zaproponowane w badaniach podejscie rézni je od
poprzednich badan, w ktérych przywigzywano nadmierng wage do docho-
dow jako substytutu dobrobytu. Wyniki badan, a wigc oceny jakosci zycia
pokazaty, ze obok aspekiéw ekonomicznych duzg wage respondenci
przywigzujg do warunkdéw spotecznych, w tym zycia rodzinnego i zdrowia.

Istnieje ogromna potrzeba nowego spojrzenia na kwestie godzenia
pracy z zyciem pozazawodowym i dostrzezenia ogromnej ztozono$ci pro-
blemu. W wigkszosci krajow dotychczasowe dziatania w zakresie WLB
(Work-Life Balance) nie ztamaty ptciowego podziatu pracy. Wzrost zatrud-
nienia kobiet spowodowat ich zwiekszone obcigzenie i zdecydowanie gor-
szg ocene jakoéci zycia. Godzenie pracy i zycia pozazawodowego nie jest
przedmiotem silnego zainteresowania polityki w tzw. nowych krajach
cztonkowskich UE, w tym takze Polski. Aby zapewni¢ rbwnowage i stwo-
rzy¢ mozliwo$ci wyboru rozwigzan niezbedne sg dziatania w wielu dzie-
dzinach, w tym: polityki zatrudnienia, polityki réwnych szans, edukaciji,
ubezpieczenh spotecznych, opodatkowania i mieszkalnictwa. Obecna poli-
tyka w zakresie WLB w wiekszosci krajow (z wyjgtkiem obywateli krajow
skandynawskich) zostata zakwestionowana, ze wzgledu na duzg niezgod-
nos¢ miedzy preferencjami i dostepnoscig oferowanych rozwigzan.

Wielka rola w ksztattowaniu rownowagi miedzy pracg a zyciem poza-
zawodowym przypada zaktadom pracy, zaréwno publicznym jak i prywat-
nym, poprzez ksztattowanie organizacji pracy i organizacji czasu pracy.
W wielu krajach pojawity sie inicjatywy w postaci specjalnych programéw
dziatania pod nazwg Work-Life Balance (WLB). Waznym elementem
tych programow staty sie elastyczne rozwigzania w sferze zatrudnienia
i organizacji czasu pracy. Programy realizowane pod hastem WLB majg na
celu takie uksztattowanie czasu pracy, w ktérym kazdy pracownik — nie-
zaleznie od wieku, ptci i rasy — moze jak najlepiej potgczy¢ prace z innymi
swoimi obowigzkami i aspiracjami.
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Organizacja czasu pracy w spoteczenstwie jest centralnym elementem
warunkéw pracy i ma zasadniczy wptyw na jakoS¢ pracy i zycia. Wzrost
znaczenia elastycznosci w organizacji pracy i czasu pracy jest procesem
obiektywnym, nierozerwalnie zwigzanym ze zmianami gospodarczymi,
demograficznymi, postepem technicznym i technologicznym, globalizacja,
wahaniami koniunktury oraz Swiatowg konkurencjg. Podejscie do proble-
matyki elastycznego czasu pracy ulega ewolucji wskutek zachodzgcych
zmian w sferze technologii, organizacji pracy, funkcjonowania gospodarki
i w Swiadomosci spotecznej.

Elastyczny czas pracy w najszerszym sensie oznacza odejscie od tra-
dycyjnego sztywnego systemu, w ktéorym jednoczesnie rozpoczynano i kon-
czono prace, pracowano jednakowo diugo w ciggu dnia, tygodnia iroku
kalendarzowego. Sztywny byt takze catozyciowy wymiar czasu pracy i mo-
ment zakonczenia aktywnosci zawodowej, czyli przejscia na emeryture. Etap
pracy zawodowej w zyciu cztowieka poprzedzat etap edukacii.

Przyjmowane w praktyce elastyczne rozwigzania mozna przedstawic
schematycznie:

TABELA 1. FORMY ELASTYCZNEJ ORGANIZACJI CZASU PRACY

— Ruchomy, elastyczny czas pracy
— Indywidualny czas pracy
ZMIENNE GODZINY PRACY — Annualizacja godzin pracy

— Konta czasowe

— Praca na wezwanie

— Skomprymowany tydzien pracy

RS SUR A AR — Praca weekendowa (piatki, soboty, niedziele, $wieta)
— Praca w niepetnym wymiarze job-sharing
— Praca czasowa

SKROCONE GODZINY PRACY

— Skrécony tydzien pracy
— Elastyczne przechodzenie na emeryture

Kazde z przedstawionych wyzej rozwigzan moze przynosi¢ korzysci
pracodawcy i pracownikom, a przede wszystkim utatwi¢ réwnowazenie

pracy zawodowej z zyciem pozazawodowym.

Warunkiem skutecznego wykorzystania elastycznego modelu czasu
pracy jest przede wszystkim odpowiedni sposéb jego wprowadzania, co
w warunkach rozbieznosci intereséw i punktow widzenia wymaga szcze-
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g6lnej uwagi. Ze wzgledu na zmieniajacq sie role i zadania przedsigbior-
stwa, a takze zmieniajgcq sie Swiadomo$¢, postawy i oczekiwania spo-
teczne — sprawa ta wymaga poszukiwania kompromisowych rozwigzan,
mozliwych do zaakceptowania w konkretnych warunkach. Wobec r6zno-
rodnosci i zmiennosci tych warunkdéw zagadnienia sposobdw wdrazania
nowych elastycznych rozwigzah wymagajg przyjecia odpowiedniej pro-
cedury postepowania. Procedury te natomiast wymagajg dziatah dia-
gnostycznych, dialogu spotecznego, testowania, zaangazowania i goto-
woséci do modyfikowania rozwigzanh i eksperymentowania. Zaangazowana
wspotpraca umozliwia nie tylko konstruktywne wprowadzanie w zycie
nowych rozwigzan, ale réwnoczeé$nie zwieksza stopieh akceptacji dla
nowych regulacji czasu pracy. Dotychczasowe do$wiadczenia pokazuja,
ze wprowadzenie elastycznych rozwigzan w zakresie czasu pracy w wa-
runkach zréznicowanych intereséw pracownikédw oraz zréznicowanych
zadan firmy, przebiega roznorodnie. Analiza wdrazanych elastycznych
rozwigzan czasowych pokazuje, ze istnieje niezwykle bogate menu spraw-
dzonych i wykorzystywanych w praktyce rozwigzan. Mozna tu wymienic:

1. Flexi-time (elastyczny czas), ruchomy czas pracy — umozliwia pra-
cownikom wybor czasu pracy poza uzgodnionymi okresami kontaktowymi,
czasem porozumienia lub czasem przyjmowania interesantéw. Modelem
przysztosci (zdaniem ekspertébw) moze sie staé ruchomy czas pracy
oparty na zaufaniu lub czas pracy zorientowany na wyniki.

2. Staggered hours (zréZnicowane godziny pracy) — zmienne godziny roz-
poczynania pracy — oznacza, ze pracownicy mogg rozpoczynac i konczy¢
prace w ustalonym czasie. Umozliwia to pracodawcom wydtuzenie czasu
funkcjonowania zaktadu, a pracownikom daje mozliwos¢ dostosowania
momentu rozpoczynania i konczenia pracy do innych terminowych zobo-
wigzanh.

3. Compressed working hours (skomprymowany czas pracy) — stwarza
mozliwo$¢ ograniczenia dni pracy w tygodniu, w drodze wydtuzenia
dziennego wymiaru czasu pracy. Takie rozwigzania umozliwiajg praco-
dawcy wydtuzenie okresu wykorzystywania maszyn i urzadzen, a przy od-
powiednim rozfozeniu czasu pracy zapewnienie funkcjonowania zaktadu
przez 24 godziny na dobe.

4. Shift swapping (zamiana zmian) — pozwala pracownikom na wybér
zmian i czasu pracy miedzy sobg, z uwzglednieniem potrzeb funkcjono-
wania zaktadu w okreslonym czasie.

5. Time off in lieu (czas w zamian) — w porozumieniu z przetozonym pra-
cownik korzysta z czasu wolnego z tytutu przepracowanych uprzednio do-
datkowych godzin. Takie rozwigzanie stosuje sie np. w celu rekompensaty
za czas narad czesto organizowanych w godzinach wieczornych.
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6. Self-rostering — umozliwia dopasowanie liczby pracownikédw o okreslo-
nych kwalifikacjach i umiejetnosciach do dziennego zapotrzebowania. Za-
potrzebowanie konfrontuje sie z preferencjami zatogi i na tej podstawie
opracowuje grafik pracy (takie rozwigzanie wykorzystywane jest czesto
w szpitalach i domach opieki).

7. Annualised hours (annualizacja godzin) — oznacza rozliczanie czasu
pracy pracownika nie w skali tygodniowej lub miesiecznej, ale w skali
rocznej. Stwarza to mozliwos¢ wydluzania czasu pracy w okresach szczyto-
wego zapotrzebowania i skracania jej w okresach zmniejszonego zapo-
trzebowania.

8. Job-sharing (podziat migjsca pracy) — oznacza, ze dwie osoby dzielg
miedzy siebie obowigzki i czas pracy wykonywane zwykle przez jedng
osobe. Partnerzy takiego tandemu dzielg miedzy siebie prace, ptace, czas
wolny i czas pracy.

9. Working from home (praca z domu) — umozliwia wykonywanie pracy
poza siedzibg firmy, np. montowanie, szycie itp.

10. Tele-working (telepraca) — oznacza prace poza siedzibg firmy przy
wykorzystaniu technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych. Daje to
mozliwo$¢ faczenia pracy z petnieniem funkcji opiekunczych oraz unikania
codziennych dojazdow do siedziby firmy.

11. Breaks from work — (urlopy: macierzynski, opiekunczy, szkoleniowy —
sabbaticals).

12. Flexible retirement (elastyczne przechodzenie na emeryture) — umoz-
liwia wykonywanie pracy w okresie poprzedzajagcym przejscie na emery-
ture w mniejszym badz malejagcym wymiarze czasu pracy.

13. Time accounts (konta czasowe) — system rejestracji i rozliczania
czasu pracy w réznych przekrojach czasowych. Umozliwia gromadzenie
i w miare dowolne wykorzystywanie oszczednosci czasowych.

14. Flexible and cafeteria benefis (kafeteria bonuséw) — obejmuje fi-
nansowanie opieki nad dzieémi, dofinansowanie szkolen i ubezpieczen,
ustugi pralnicze, mozliwos¢ wykorzystywania urzadzen zaktadowych,
opieke lekarska i dentystyczna.

15. Part-time working (praca w niepetnym wymiarze czasu) — oferowana
przez pracodawce mozliwos¢ pracy w krétszym wymiarze czasu pracy
gtébwnie na zyczenie pracownika (w przeciwienstwie do narzuconego krét-
$zego wymiaru czasu pracy).

Oferowane rozwigzania czasowe stwarzajg mozliwosci wyboru za-
réwno dla pracownikow, jak i pracodawcéw. Wiele firm dostrzegajgc ko-
rzysci ptynace z elastycznych rozwigzan skutecznie je wykorzystuje, pod-
noszac swojg efektywnosc¢ i stwarzajgc przyjazne dla pracownikéw miej-
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sca pracy. W okresie jesien 2004-wiosna 2005 Europejska Fundacja na
rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy przeprowadzita szeroko zakrojone
badania dotyczace czasu pracy i rownowagi miedzy pracg a zyciem poza
nig, obejmujac ponad 21 000 miejsc pracy w catej Europie. Wro6d badanych
krajow znalazto sie 15 ,starych” panstw czionkowskich Unii Europejskiej
oraz szesS¢ ,nowych”. Czechy, Cypr, totwa, Wegry, Polska i Stowenia.
W Swietle przeprowadzonych badan elastyczne sposoby organizacji czasu
pracy funkcjonujg w prawie potowie (48%) badanych przedsiebiorstw eu-
ropejskich, zatrudniajgcych 10 lub wiecej pracownikow.

Powodami wprowadzania elastycznych sposobdéw organizacji czasu
pracy byly: ,umozliwienie pracownikom lepszego godzenia pracy z zyciem
rodzinnym lub osobistym” (68%) oraz ,lepsze dostosowanie godzin pracy
do obcigzenia przedsiebiorstwa iloScig pracy”.

Wsrdd gtéwnych efektow zastosowania elastycznych sposobéw orga-
nizacji czasu pracy przedstawiciele pracownikow i kierownictwo firm wska-
zali: satysfakcje z pracy oraz lepsze dostosowanie godzin pracy do ob-
cigzenia pracg (wykres 1).

80+ 67 @ kierownictwo
704 o1 [ przedstawiciele pracownikéw
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ograniczenie lepsze nizszy poziom wigksza pozostate problemy w wyzsze koszty pozostate
platnych godzin dostosowanie do absencji satysfakcja z pozytywne komunikacji negatywne skutki
nadliczbowych  obciazenia praca pracy rezultaty

WYKRES 1. REZULTATY WPROWADZENIA ELASTYCZNYCH SPOSOBOW ORGANIZACJI
CZASU PRACY (W %)

Obok analizy uzyskiwanych efektow ptyngcych z zastosowania ela-
stycznych sposobow organizacji pracy badano pozgdane przez pracowni-
kow rozwigzania. Na czele listy zyczeh znalaztio sie wprowadzenie lub
rozszerzenie kont czasu pracy. Co czwarty badany przedstawiciel pra-
cownikéw wskazywat to rozwigzanie jako jedyne albo najwazniejsze dzia-
tanie na rzecz poprawy rbwnowagi miedzy pracg a zyciem pozazawodo-
wym. Konta czasowe pojawity sie wraz z wprowadzaniem i poszerzaniem
zastosowania ruchomego czasu pracy, nazywanego czesto flexitime. Konto
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czasu pracy funkcjonuje podobnie do konta bankowego: gromadzi sie na
nim nadwyzki i niedobory czasu pracy poszczegdlnych pracownikow.
Rozwigzanie to utatwia firmom dostosowanie produkcji lub ustug do wa-
han koniunkturalnych i sezonowych, a pracownikom umozliwia odbiér nad-
pracowanego czasu w formie czasu wolnego, wydtuzonego urlopu wypo-
czynkowego lub szkoleniowego, a w przypadku kont dtugoterminowych
mozliwo$¢ redukcji czasu pracy przed przejSciem na emeryture. Nalezy
podkresli¢, ze pracownicy wykorzystujgcy konta czasu pracy majg zapew-
nione state wynagrodzenie, niezaleznie od stanu konta.

Kolejng preferowang przez pracownikdw opcjg jest skracanie tygo-
dniowego wymiaru czasu pracy, ktéra dominuje w krajach ,o kulturze dtu-
gich godzin pracy”, jak np. w Wielkiej Brytanii. Praktyka diugiego czasu
pracy ma niewatpliwy, znaczacy i negatywny wptyw na rbwnowage zycia
zawodowego i pozazawodowego oraz ocene jakosci pracy i zycia. W Swie-
tle ostatniego Czwartego Europejskiego Przegladu Warunkéw Pracy (Fourth
European Working Conditions Survey 2007) pracownicy pracujacy w tzw.
wydtuzonych godzinach® trzykrotnie czesciej niz inni  odczuwajg kolizje
godzin pracy z zyciem prywatnym (45% pracujgcych w wydtuzonych go-
dzinach zgtasza niezadowolenie ze swojej rbwnowagi pomiedzy pracag
a zyciem prywatnym). Srednio okoto 15% pracownikéw jest zmuszonych
do regularnej ponad dziesieciogodzinnej pracy w ciggu dnia — dotyczy to
gtéwnie mezczyzn (20%) oraz pracownikéw samozatrudnionych (44%).
Mezczyzni, a szczegdlnie pracujgcy ojcowie, czeSciej zgtaszajg niezado-
wolenie wynikajgce z braku rownowagi miedzy pracg a zyciem pozaza-
wodowym. Czynnikiem fagodzacym niedogodnosci dtugich godzin pracy
jest mozliwos¢ wykorzystywania systemu zmiennych godzin rozpoczyna-
nia i konczenia pracy (zob. wykres 2).

Standardowe badania czasu pracy zazwyczaj mierzg czas spedzany
przez pracownika w podstawowym miejscu pracy zarobkowej. W europej-
skim badaniu warunkéw pracy rozszerzono definicje i wprowadzono wskaz-
nik skumulowanych godzin pracy wliczajgc nastepujgce elementy:

= czas spedzony w drugiej pracy zarobkowej,

= czas spedzony na dojezdzie do pracy (zazwyczaj 40 minut dzien-
nie),

= czas spedzony na wykonywaniu pracy bez wynagrodzenia: opieka
nad dzie¢mi, opieka nad starszymi krewnymi i obowigzki domowe.

s Pojecie wydtuzonych godzin pracy w kontekscie czwartego europejskiego badania
warunkéw pracy odnosi si¢ do tygodnia pracy trwajgcego 48 godzin i wiece;j.
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Cho¢ we wszystkich analizowanych krajach mezczyzni pracujg diuzej
niz kobiety w pracy pfatnej, po dodaniu godzin ptatnych i nieptatnych to ko-

biety pracujg zdecydowanie wiecej godzin niz mezczyzni, nawet w przypadku
kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin (wykres 3).
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Kobiety zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu pracy zwykle wyko-
rzystujg nieptatne godziny pracy na wykonywanie obowigzkéw domowych,
natomiast mezczyzni ten czas wykorzystujg na dalszg edukacje.

Europejskie warunki pracy wykazujg duzg zmienno$¢ zarébwno pomie-
dzy poszczegblnymi panstwami czlonkowskimi, zwtaszcza ,starymi” i ,no-
wymi”, ale takze miedzy sektorami, kobietami a mezczyznami, pracownikami
a osobami samozatrudnionymi oraz pomiedzy réznymi grupami wieko-
wymi. W o$wiadczeniu z nieformalnego posiedzenia Rady Ministrow Spraw
Spotecznych i Zdrowia (Helsinki 2006 r.) podkreslono, ze ,miejsca pracy
muszg zacheca¢ do takiej organizacji pracy, dzieki ktérej wzro$nie za-
réwno jakos¢ pracy, jak i kreatywnos$¢ i innowacyjnos¢ zatrudnionych, co
wptynie na poprawe wydajnosci”.

Cho¢ wiekszos¢ pracownikéw deklaruje zadowolenie ze swojej pracy,
to niepokojgce sg dane ilustrujgce negatywny wptyw pracy na zdrowie
pracownikéw, zwtaszcza w ,nowych” krajach UE (wykres 4).
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Pracownicy, uskarzajacy sie na negatywny wptyw pracy na ich zdrowie
i bezpieczenstwo, sg pieciokrotnie czesciej od pozostatych niezadowoleni
z pracy. Nizszy stopien zadowolenia z pracy wigze sie przede wszystkim
z: wydtuzonymi godzinami pracy, wysokim poziomem intensywnosci
pracy, niskim poziomem kontroli pracy oraz narazeniem na zagrozenia fi-
zyczne i psychiczne. Zmiana warunkéw pracy, nowe technologie oraz za-
ostrzona konkurencyjnosé, jak tez zwiekszone wymagania klientow powo-
duja, ze zycie wielu pracownikéw jest wypetnione jedynie praca, a to nie
wpltywa na dobrg ocene jakoéci zycia. Czas pracy, mimo formalnego skra-
cania, w wielu krajach ulega faktycznemu, czesto nieformalnemu i dodat-
kowo nieoptacanemu, wydtuzaniu. Preferencje pracownikédw wyraznie od-
biegajg od faktycznie obowigzujacych rozwigzan. Pracodawcy oczekujg
nie tylko zaangazowania pracownika, ale rébwniez daleko idgcej dyspozy-
cyjnosci czasowej, co ktdci sie z przeciwstawnym dazeniem pracownikow
do jak najszerszej suwerennosci czasowej, czyli mozliwo$ci oddziatywania
na dtugos¢ i rozktad czasu pracy. Wydtuzanie czasu pracy, w Swietle ba-
dan zarébwno europejskich jak i amerykanskich, nie przektada sie na wiek-
szg satysfakcje ani w pracy, ani w domu. Przepracowanie zwigzane najcze-
Sciej z wydtuzonymi godzinami pracy ,hiszczy to, czego rodzina najbar-
dziej potrzebuje — czas”. Pracownicy amerykanscy, w Swietle przeprowa-
dzonych w sierpniu 2006 r. badan®, sg coraz bardziej zestresowani i natra-
fiajg na coraz wigksze trudnosci w godzeniu pracy z zyciem pozazawodo-
wym (trudnosci te odczuwa 62% pracownikéw amerykanskich). Ich zda-
niem odpowiednim lekarstwem na odczuwane niedogodnosci jest zasto-
sowanie elastycznych rozwigzan, zwlaszcza w organizacji czasu pracy
(wykres 5).

® Not Married to the Job. Annual Report on the American Workplace. Alliance for
Marriage 2006, www.afmusa.org.
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WYKRES 5. NAJBARDZIEJ SKUTECZNE ROZWIAZANIA tAGODZACE NIEROWNOWAGE
PRACA — ZYCIE

W warunkach sprzecznych oczekiwan i intereséw partnerow spotecz-
nych, a zwtaszcza pracodawcow i pracownikéw, nastepuje nierbwnomierny
i wdrazany z réznymi trudnosciami proces uelastyczniania czasu pracy
i wprowadzanie takich rozwigzan, ktére zdaniem pracodawcédw i pracowni-
kow najlepiej sprzyjajg godzeniu pracy z zyciem pozazawodowym. Ofero-
wane rozwigzania czasowe stwarzajg mozliwosci wyboru zaréwno dla
pracownikéw, jak i pracodawcéw. Wiele firm dostrzegajac korzysci pty-
nace z elastycznych rozwigzan skutecznie je wykorzystuje, podnoszac
swojg efektywno$¢ i stwarzajgc przyjazne dla pracownikow miejsca pracy.
Jednak znajomo$¢ samych rozwigzan, jak tez ich przydatnosci, jest ogra-
niczona.

Do niedawna wiekszo$¢ organizacji, a takze firm zbyt jednostronnie
podchodzito do koncepcji WLB. Koncentrowano sie na dziataniach zmie-
rzajgcych do tagodzenia konfliktu praca — zycie pozazawodowe. Takie
systemowe podejscie zdaniem J. Birda (prezesa Work-Life Balance Training
w Wielkiej Brytanii) w zbyt matym stopniu uwzglednia indywidualne wa-
runki, preferencje i oczekiwania poszczegoinych jednostek. Skuteczne
dziatania na rzecz rbwnowazenia pracy i zycia pozazawodowego pracow-
nikow firmy wymagaja zaangazowania ze strony pracownikéw. Oni wia-
$nie najlepiej mogg okresli¢ przydatno$¢ oferowanych rozwigzan w zmie-
niajgcych sie warunkach rodzinnych, ekonomicznych, zdrowotnych itd.
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Na przyktad telepraca — cho¢ jej dostepno$¢ w wielu krajach jest jesz-
cze niewielka — cieszy sie duzym zainteresowaniem z punktu widzenia fa-
czenia pracy z zyciem pozazawodowym. W wielu krajach coraz czesciej
podkresla sie koniecznos¢ podjecia dziatarh stymulujgcych rozwdj tele-
pracy jako atrakcyjnej formy zatrudnienia dla grup ludnosci majacych
utrudniony dostep do rynku pracy. Telepraca staje sie réwniez skutecz-
nym instrumentem aktywizowania lokalnych rynkéw pracy, a specjalne
programy umozliwiajgce zastosowanie telepracy (np. specjalne szkolenia
w zakresie zastosowania nowoczesnych technologii w pracy, przygotowa-
nie kadry do wykonywania telepracy, programy rozwoju regionalnego,
modele sieciowe itp.) w regionach o niskiej gestosci zaludnienia, opdznio-
nych i z duzg migracjg mtodych ludzi (w poszukiwaniu mozliwosci ksztat-
cenia i znalezienia pracy) stworzyty nowe szanse dla rozwoju tych regio-
néw i zatrudnienia mieszkajacych tam ludzi (np. Finlandia). W niektérych
programach telepraca wystepuje jako czynnik rozwoju lokalnego przemy-
stu, hamuje odptyw ludnosci oraz przycigga dobrze wykwalifikowanych
pracownikéw. W aspekcie czasowym, jak i przestrzennym, telepraca staje
sie korzystna zaréwno dla firm (instytucji), jak i pracownikéw oraz ich ro-
dzin. Wieksza swoboda lokalizacyjna, w odniesieniu do pracy, moze stu-
zy¢ aktywizacji zawodowej w mniej rozwinigtych regionach kraju.

Innym przyktadem elastycznej organizacji czasu pracy jest job-sharing
— rozwigzanie umozliwiajgce podziat stanowiska pracy miedzy co najmniej
dwdch pracownikow. Modele job-sharingu (a jest ich wiele) sg opcjg kie-
rowang czesto do kobiet, pragnacych utrzymac swoje kwalifikacje i miej-
sce na rynku pracy oraz poswieci¢ wiecej czasu obowigzkom rodzinnym.
Studenci i pracownicy pragngcy podnosi¢ swoje kwalifikacje, pracujace
matzenstwa, osoby w okresie przedemerytalnym oraz ludzie rozpoczyna-
jacy dziatalnosS¢ biznesowag widzg w tej opcji zwiekszone mozliwosci pro-
wadzenia pozadanego stylu zycia i godzenia pracy z zyciem pozazawo-
dowym. Job-sharing traktowany jest jako rozwigzanie typu ,win-win”, w kté-
rym zyskujg zaréwno pracodawcy, jak i ich personel. Pracownicy uzyskujg
elastyczno$¢ umozliwiajgcg godzenie pracy z ich osobistymi obowigzkami,
natomiast pracodawcy osiggajg mniejszg ptynno$¢ kadr, silniej umotywo-
wanych pracownikéw oraz zgromadzenie kwalifikacji i doSwiadczen part-
neréow na jednym stanowisku pracy. Np. hiszpanskie ustawodawstwo wpro-
wadzito job-sharing w celu ograniczenia bezrobocia wsréd miodziezy.
W zastosowanym rozwigzaniu stanowisko pracy ulega podziatowi pomie-
dzy pracownika, ktory zbliza sie do wieku emerytalnego (ktéry wkracza
w czesciowg emeryture) i drugg osobe miodg (rozpoczynajgca prace), ktora
bedzie wchodzita w zycie zawodowe. Praca w systemie job-sharing jest
wykonywana w ramach specyficznej umowy: hand-over-contract. Hand-
over-contract jest rodzajem umowy o prace, w ktoérej nowo rekrutowany
pracownik na zasadach pracy w niepetnym wymiarze zastepuje innego
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pracownika przechodzgcego na czesciowg emeryture. Jest to jednocze-
Snie forma dzielenia pracy (work-sharing), gdyz umozliwia pracownikom
zblizajgcym sie do emerytury stopniowe ograniczanie ich godzin pracy
i zastepowanie ich przez jedng z oséb dotychczas niepracujgcg lub bezro-
botng. Zasady sgq w tym przypadku podobne do umow o prace w niepet-
nym wymiarze czasu. Stopniowe redukowanie godzin pracy dla starszych
pracownikéw jest elastycznym przejSciem na emeryture. Utatwia pracow-
nikowi przejscie z aktywnego zycia zawodowego do emerytury.

Wiasnie elastyczne przechodzenie na emeryture polegajace na stopnio-
wym ograniczaniu czasu pracy starszych pracownikéw jest nastepng ela-
styczng opcjg cieszgcy sie coraz wiekszym zainteresowaniem, cho¢ pro-
gramy wczesniejszego przechodzenia na emeryture sg w wielu krajach
UE bardziej rozpowszechnione. Wczes$niejsze przechodzenie na emery-
ture jest najbardziej rozpowszechnione w sektorze os$wiaty (72% przed-
siebiorstw), w posrednictwie finansowym (63%) i w sektorze opieki zdro-
wotnej (61%)’. Stopniowe przechodzenie na emeryture wystepuje czesciej
w krajach, w ktorych rozpowszechniona jest praca w niepetnym wymiarze
czasowym.

Dostepno$¢ elastycznych sposobdw organizacji czasu pracy ma po-
zytywny wpltyw na réwnowazenie przez pracownikOw pracy i zycia poza
nig, a takze przysparza korzysci przedsiebiorstwom prowadzac do uzy-
skania wiekszej satysfakcji z pracy. Postulaty lepszej rownowagi pomie-
dzy pracg a zyciem pozazawodowym wigzg sie ze zmianami spotecznymi,
takimi jak: rosngca liczba rodzin, w ktérych dwie osoby pracujg zawo-
dowo, znaczna liczba pracujgcych samotnych rodzicéw oraz coraz wiek-
szy zakres niezbednej pomocy dla oséb starszych w warunkach starzejg-
cych sie demograficznie spoteczenstw. Nie bez znaczenia sg rowniez
zmiany w zakresie zatrudnienia, a w szczegdlnosci potrzeba zachowania
,zatrudnialno$ci” na coraz bardziej niepewnym, szybko zmieniajacym sie
rynku pracy, wykorzystanie elastycznych rozwigzan do rekrutowania,
utrzymania i motywowania personelu, a takze redukowania stresu w pracy.

Pod hastem Workplace Flexibility 2010 zapoczatkowano np. w Sta-
nach Zjednoczonych kampanie na rzecz tworzenia narodowej polityki
w stosunku do elastyczno$ci w miejscu pracy. Podjeta inicjatywa wyszia
z zatozenia, ze do roku 2010 niezbedne jest znaczne upowszechnienie
elastycznych rozwigzan opartych o konsensus i korzystnych dla firm, pra-
cownikéw i ich rodzin. Konieczne jest potgczenie dziatan zaréwno spo-
tecznych, jak i rzadowych, wyrazajgcych sie w odpowiednich przemys$lanych

TA. Riedmann, A. Bielenski, H. Szczurowska, T. Wagner., Working time and worklife
balance in European companies, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Dublin 2006.
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i innowacyjnych regulacjach oraz zaangazowaniu firm i pracownikéw, by
szeroki zakres oferowanych rozwigzan stat sie powszechng norma.

Wbrew pogladom, ze sprawa rébwnowazenia pracy z zyciem pozaza-
wodowym jest sprawg indywidualng pracownikéw badz poszczegdlinego
zakfadu pracy, praktyka wielu krajow UE, a takze USA, Kanady i Australii

wskazuje, ze zagadnienia te stajg sie waznym elementem polityki spo-
tecznej, gospodarczej i ludnosciowej wptywajgcej w coraz wiekszej mie-
rze na oceny jakosci pracy i zycia.
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I I ELASTYCZNOSC NA RYNKU
.« PRACY - POTRZEBA CZY
KONIECZNOSC?

l 1. |DLACZEGO ELASTYCZNOSC
W ZATRUDNIENIU?

O potrzebie, a nawet o koniecznosci zainteresowania sie problemami
elastycznych rozwigzan na rynku pracy decydujg dzi$ ré6znorodne czynniki
ekonomiczne, demograficzne i spoteczne. Sprobujmy wiec wskazaé fakty,
ktére powodujg, ze rozwijanie elastycznych form organizacji pracy i ela-
stycznego czasu pracy jest dzi$ niezbedne takze w naszym kraju.

DEMOGRAFICZNE

LASTYCZNOSC
ZATRUDNIEN

RYSUNEK 3. PRZESt ANKI ROZWOJU ELASTYCZNYCH FORM PRACY
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PROCESY EKONOMICZNE

Globalizacja gospodarki, wigzaca sie z silng konkurencjg miedzy fir-
mami, ze wzmozonym naptywem informacji i szybkim tempem rozwoju
techniki, powoduje m.in., ze zmieniajg sie warunki wykonywania pracy
i wymagania stawiane pracownikom. Rosnie konkurencja. Trzeba ograniczaé
koszty, w tym koszty pracy, ptynnie zmienia¢ wielkos¢ produkcji i zatrud-
nienia — stosownie do potrzeb rynku.

Rynek pracy zmienia sie wiec pod wptywem globalnej konkurencji. Od
pracownikoéw oczekuje sie coraz czesciej ciggtego podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych i zdobywania wcigz nowych umiejetnosci, a nierzadko
takze zdobycia howego zawodu. Rosng oczekiwania wiekszej wydajnosci
w pracy, wiekszego zaangazowania w wykonywane obowigzki zawodowe.

nie wiem/brak odp.

inne powody
ograniczanie skutkow problemoéw z dojazdem do
pracy

mozliwoéci lepszego tgczenia przez pracownikow
pracy z zyciem rodzinnym

dostosowanie czasu pracy do zakresu zadan do
wykonania

ograniczenie ptatnych nadgodzin

T T T T T

0 10 20 30 40 50 60 70 80

W kadra kierownicza l reprezentanci pracownikéw

Zrédio: Extended and unusual working hours in European companies, Eurofound 2007.
WYKRES 6. POWODY STOSOWANIA W FIRMIE ELASTYCZNEGO CZASU PRACY (W %)

Mimo tendencji do formalnego skracania czasu pracy, rzeczywisty
czas wykonywania zaje¢ zawodowych jest coraz dtuzszy. Rosnie tez in-
tensywno$¢ ich wykonywania. Pracodawcy oczekujg wiec duzego zaan-
gazowania i dyspozycyjnoéci. Na zycie poza pracg pozostaje coraz mniej
czasu.
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WYKRES 7. JAK OCENIA PAN/PANI MOZLIWOSC GODZENIA SWOICH OBOWIAZKOW
ZAWODOWYCH Z ZYCIEM POZAZAWODOWYM (WG DLUGOSCI TYGODNIOWEGO CZASU
PRACY)?

Brak rébwnowagi miedzy czasem pracy i czasem poza pracg w dtuz-
szych okresach prowadzi jednak do zakt6cen miedzy zyciem zawodowym
i pozazawodowym, a w efekcie do tzw. wypalenia zawodowego, spadku
motywacji i efektywnos$ci pracowniczej, konfliktow w jednym i drugim $Sro-
dowisku, a w sytuacjach skrajnych nawet do probleméw zdrowotnych.

Z badan Europejskiej Fundacji na rzecz Doskonalenia Warunkéw
Pracy i Zycia wynika, ze:
— 23% mieszkancow UE jest po powrocie z pracy do domu zbyt
zmeczona, aby wigczy¢ sie w zycie rodzinne,

— 15% stwierdzito, ze ma trudnosci w wywigzywaniu sie
z obowigzkéw rodzinnych z powodu zbyt duzej ilosci czasu
przeznaczanego na prace zawodowa.

Tym, co szczegdlnie wyrdznia sytuacje na naszym krajowym rynku
pracy jest bardzo wysokie, najwyzsze sposrod krajéw Unii Europejskiej bez-
robocie, w tym bezrobocie wérdd kobiet w wieku 24-35 lat, czyli wtedy,
gdy najczedciej rodzg one i wychowujg mate dzieci. Wich przypadku
przyczyng bezrobocia czesto bywa nie tyle brak miejsc pracy w ogole, ale
brak takich ofert zatrudnienia, ktére pozwolg im w sposéb mozliwie har-
monijny tgczy¢ obowigzki zawodowe z rodzinnymi.
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|

Niepokojgco wysokie jest bezrobocie wsréd oséb miodych, ktére jesz-
cze nie pracowaty zawodowo, chociaz poziom ich wyksztatcenia — w tym
gtéwnie kobiet — jest coraz wyzszy. Wraz ze wzrostem poziomu wyksztatce-
nia rosng aspiracje zawodowe. Generalnie, pracownicy oferujg wiec praco-
dawcom coraz wyzsze kwalifikacje, coraz szerszg wiedze i czesto — coraz
wieksze zaangazowanie w prace zawodowa. Z drugiej strony za taki
~wktad” oczekujg warunkéw pracy spetniajagcych okreslone wymagania,
pozwalajgcych im na realizowanie wtasnych celdéw zyciowych — nie tylko
zawodowych, ale tez i pozazawodowych; w tym takze czasu na zycie ro-
dzinne.

Ponadto znaczna liczba mtodych osdb, ktore kontynuujg nauke jedno-
cze$nie pracuje, podnoszac swoje kwalifikacje zawodowe i zdobywajgc
nowe umiejetnosci.

Duza liczba oséb zdolnych do pracy nie pracuje zawodowo (sg bierni
zawodowo) z powodu trudnosci w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia.
Tu istotny udziat majg osoby, ktére nie pracujg z powoddéw rodzinnych,
w tym z powodu konieczno$ci opiekowania sie dzieémi lub innymi wymaga-
jacymi opieki cztonkami rodziny.

Trudno$ci w taczeniu obowigzkéw rodzinnych z zawodowymi sg przy-
czyng pozostawania poza rynkiem pracy 10% Polakéw w wieku produk-

cyjnym.
(Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci GUS)

Takze wiele os6b niepetnosprawnych nie pracuje tylko dlatego, ze
stan zdrowia nie pozwala im na wykonywanie pracy w standardowe;j for-
mie, w sztywnej jej organizacji i sztywnym czasie pracy. W poréwnaniu
z wiekszoscig krajow Unii Europejskiej bezrobocie i biernos¢ zawodowa
tej grupy spoteczenstwa w naszym kraju jest bardzo wysoka. Oczekujg oni
takiego sposobu dostosowania warunkéw wykonywania pracy, ktéry mimo
niepetnosprawnosci pozwoli im wykonywaé obowigzki zawodowe.

Elastyczna organizacja pracy i elastyczne ksztaltowanie czasu pracy
to rozwigzania niezbedne, aby zapewni¢ mozliwoS¢ pracy zawodowej

@ iodpowiednie jej warunki dla:

= pracownikow wysoko wykwalifikowanych i silnie zaangazowanych
w prace zawodowa,
= bezrobotnych, zwtaszcza oséb mtodych i kobiet-matek matych dzieci,
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= 0sOb biernych zawodowo z powodu braku pracy odpowiedniej do
ich indywidualnej sytuaciji,

= 0s0Ob kontynuujgcych nauke,

= 0s6b niepetnosprawnych.

PROCESY DEMOGRAFICZNE

W ostatnich latach rézne instytucje coraz wiekszg uwage zwracajg na
problemy demograficzne. Najpowazniejsze z nich to: starzenie sie spote-
czehstwa i spadek liczby rodzacych sie dzieci. Coraz silniej te wtasnie
procesy wptywajg na mozliwosci tgczenie obowigzkéw zawodowych z zy-
ciem rodzinnym.

Jestesmy krajem, ktérego ludnos$¢ w bardzo szybkim tempie sie sta-
rzeje. Osoby w wieku produkcyjnym (18-64 lata mezczyzni i 18-59 lat ko-
biety) stanowig coraz mniejszg grupe w polskim spofeczenstwie. Wg da-
nych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (Rocznik demograficzny 2006)
w 2005 r. na 100 oséb w wieku produkcyjnym przypadato 56 os6b w wieku
nieprodukcyjnym, czyli oséb starszych i dzieci. Wzrasta przede wszystkim
liczba os6b w wieku okreslanym jako poprodukcyjny (czyli mezczyzni
w wieku 65 lat i wiecej, kobiety — 60 lat i wigcej). Dzieje sie tak m.in. dla-
tego, ze wyraznie wydtuza sie przecietny okres trwania zycia ludzkiego.
W 2005 r. w przypadku mezczyzn wynosit on 70,8 roku (w 2000 r. — 69,7),
a w przypadku kobiet 79,4 (w 2000 r. — 78 lat). Szacunki Organizacji Naro-
doéw Zjednoczonych wskazujg, ze w roku 2030 ludnos¢ w wieku powyzej
60 lat stanowi¢ bedzie 27,2%, a w wieku 65 lat i wiecej — 21,4%. Z tego
takze powodu na kazdg osobe pracujgcg zawodowo przypada coraz wie-
cej osbb, ktére nie pracujg. Zjawisko to, nazwane obcigZeniem demogra-
ficznym (oséb pracujgcych niepracujgcymi), staje sie coraz wiekszym proble-
mem w naszym kraju.
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WYKRES 8. WSKAZNIK OBCIAZENIA DEMOGRAFICZNEGO W POLSCE

Rozwigzaniem problemu jest zwiekszenie liczby os6b pracujgcych
zawodowo. Mozna tego dokonaé m.in. poprzez stworzenie warunkéw do
zmniejszania bezrobocia i tworzenie nowych miejsc pracy. Mozna tez po-
dejmowaé dziatania, aby zmniejszy¢ liczbe oséb niepracujgcych zawo-
dowo, ktdre chcg pracowac, ale nie znajdujg odpowiednich warunkéw pracy;
zwlaszcza jezeli chodzi o mozliwosci dostosowania ich czasu pracy i jej
organizacji do obowigzkéw pozazawodowych.

Dla pewnej grupy pracownikéw fakt, ze zyjemy coraz diuzej zwigzany
bedzie z koniecznoscig sprawowania opieki nad osobami starszymi w ro-
dzinie. W naszym kraju nie ma tzw. ubezpieczenh opiekunczych, pozwala-
jacych finansowac¢ ustugi opiekuncze nad osobami starszymi, ktore nie
mogg samodzielnie funkcjonowac w zyciu codziennym. Takze sie¢ placo-
wek opieki nad osobami starszymi jest niedostatecznie rozwinieta, a jej
jakosc jest czesto niezadowalajgca. Ponadto, w spoteczenstwie dominuje
opinia, ze opieka nad niesamodzielnymi osobami starszymi powinna by¢
sprawowana w domu i gtéwnie odpowiedzialna za nig jest najblizsza ro-
dzina®. W praktyce oznacza to, ze zwiekszy sie liczba 0soéb, gtéwnie ko-
biet, ktére bedg opiekowat sie starszymi osobami w rodzinie. Obowigzek
ten nie powinien jednak stanowi¢ dla nich bariery w dostepie do pracy za-
wodowej, jezeli bedg chciaty pracowa¢. Z uwagi na coraz wyzszy poziom
wyksztatcenia kobiet i idgcy za tym wzrost aspiracji zawodowych, nalezy
mie¢ na uwadze, ze chcgce pracowaé¢ zawodowo kobiety beda musiaty

8 70% Polakow uwaza, ze opieka nad osobami starszymi powinny zajmowaé sie ich
dzieci (wyniki badan CBOS).
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taczy¢ opieke nad starszymi, niesamodzielnymi cztonkami rodziny z obo-
wigzkami pracowniczymi. Ich oczekiwania co do warunkéw fgczenia tych
obowigzkéw mozna realizowaé miedzy innymi oferujgc elastyczne warunki
Swiadczenia pracy.

Inny powazny problem demograficzny naszego kraju, ktéry ma i be-
dzie miat w przysziosci silny wptyw na rynek pracy, to bardzo mata i do
2005 r. wyraznie coraz mniejsza liczba rodzgcych sie dzieci.

Tempo spadku dzietnosci rodzin w Polsce jest znacznie szybsze niz
przecietnie w 15 krajach tzw. starej Unii Europejskiej. W Polsce proces
spadku przecietnej liczby dzieci w rodzinie o jedno dziecko (statystycz-

nie z 2,4 do 1,4 dziecka) trwat 14 lat, podczas gdy w Europie Zachodniej
— blisko dwukrotnie dtuzej — przecietnie 27 lat.

(dane Eurostat)

Jest to fakt, ktéry w polityce zatrudnienia niepokoi, gdyz grozi brakiem
,rak do pracy”, chociaz w sytuacji wysokiego bezrobocia, z jakim obecnie
sie borykamy, problem ten wydawaé sie moze jeszcze odlegty, czy nawet
mato realny. Ekonomiéci formutujg to zagrozenie moéwigc o problemie
wytwarzania dochodu narodowego — kto bedzie pracowat i wytwarzat ten
dochdd, jezeli jest nas coraz mniej? Z innego punktu widzenia mozemy
tez niepokoi¢ sie, kto bedzie opiekowat sie starszym pokoleniem, jezeli
rodzi sie tak mato dzieci. Z tych i wielu innych, nie zwigzanych tak wyraz-
nie z rynkiem pracy, powoddw wzrost liczby rodzacych sie dzieci jest jed-
nym z najwazniejszych priorytetéw, ktéry formutowany jest w wielu r6z-
nych zatozeniach, programach rozwoju, strategiach czy politykach rzadu;
w tym takze w polityce zatrudnienia. Jedng z dr6g osiggania tego celu ma
by¢ wprowadzanie do tej polityki rozwigzan utatwiajgcych pracownikom go-
dzenie zycia rodzinnego z zyciem zawodowym® poprzez stosowanie —
m.in. — elastycznych form organizacji pracy i elastycznego czasu pracy.
Majg one pom6c osobom obcigzonym obowigzkiem opieki nad dzieckiem
w utrzymaniu kontaktu z rynkiem pracy, utatwi¢ wejscie na ten rynek, albo
powrét do pracy zawodowej po okresie biernosci spowodowanej obowigz-
kami rodzicielskimi.

° Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013 — dokument zaakceptowany
przez Rade Ministrow w dniu 6 wrzesnia 2005 r., towarzyszacy realizacji Narodowego
Planu Rozwoju na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pracy.
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Przyczyn matej liczby rodzgcych sie dzieci jest wiele. Miodzi ludzie
m.in. obawiajg sie utraty pracy i $rodkéw utrzymania. Inni, nie majacy
pracy (przypomnijmy, ze bezrobocie wsréd mtodych ludzi jest szczegdlnie
wysokie) uwazajg, ze brak pewnosci posiadania statego wynagrodzenia
nie pozwala im na posiadanie (opieke, utrzymanie, ksztalcenie) dzieci.
Obowigzki opiekuhcze rodzicow postrzegane sg przez nich samych jako
wieksze prawdopodobienstwo utraty pracy, a dla bezrobotnych — jako
mniejsze szanse na jej znalezienie.

Zaréwno Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Panstwowa Inspekcja
Pracy, a takze i media sygnalizujg przypadki dyskryminowania pracowni-
kow majgcych mate dzieci w dostepie do rynku pracy. Niektorzy praco-
dawcy nie zatrudniajg kobiet z obawy przed ich mniejsza dyspozycyjno-
Scig, ograniczong przez aktualne czy nawet tylko spodziewane w niedalekiej
przysztosci obowigzki macierzynskie. Pracownik obcigzony opiekg nad
matym dzieckiem (ale tez innym niesamodzielnym czionkiem rodziny) jest
postrzegany jako pracownik nie tylko niedyspozycyjny, ale i ,nieoptacalny”
czy wrecz zbyt ,drogi”, gdyz pracodawcy zobowigzani sg m.in. do wypta-
cania dodatkdéw wyréwnawczych dla przenoszonych do nizej ptatnej pracy
kobiet w cigzy i powracajacych po urlopach wychowawczych, do wyptaca-
nia wynagrodzenia w sytuacji zwolnieh kobiet w cigzy od $wiadczenia
pracy, gdy nie mogg zapewni¢ im odpowiednich warunkéw zatrudnienia,
do ponoszenia kosztow zatrudnienia na zastepstwo za osoby korzystajace
z urlopébw macierzynskich czy — rzadziej — wychowawczych. Pracodawcy
wskazujg tez na problemy z organizacjg pracy i ptynnoscig produkcji spo-
wodowane urlopami i zwolnieniami pracownikdédw na opieke nad dzie¢mi.

ELASTYCZNE PODEJSCIE DO KSZTALTOWANIA WARUNKOW SWIADCZENIA

PRACY MOZE BYC ISTOTNYM CZYNNIKIEM SKEANIAJACYM DO POSIADANIA
DZIECI .
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PROCESY SPOtECZNE

Zmiany w systemie uznawanych za najwazniejsze celdéw zyciowych,
zmiany postaw wobec rél, jakie majg do spetnienia kobiety i mezczyzni,
zmiany w podej$ciu do matzenstwa i rodziny — Zadne z nich nie pozostajg
bez wptywu na sytuacje na rynku pracy. Mamy coraz szerszy dostep do
informacji. Dzieki temu m.in. przyglgdamy sie uwaznie innym spoteczen-
stwom i coraz czeSciej przyjmujemy ich styl zycia, zachowania, system
wartosci. Takze zmiany w warunkach naszego zycia i coraz wyzszy po-
ziom wyksztatcenia stajg sie czesto przyczyng zmiany w uznawanych za
najwazniejsze celach zyciowych i postawach wobec otaczajgcego nas
Swiata.

Z badan socjologicznych wynika, ze przez wiele lat najwazniejszg
wartoscig zyciowg Polakéw byta rodzina. Badania prowadzone po roku
2004 wskazujg jednak, ze pierwsze miejsce w tym systemie wartosci ro-
dzina ,odstepuje” pracy zawodowej. Zwtaszcza mtodzi i dobrze wyksztatceni
ludzie, wsréd ktorych coraz czeSciej sg kobiety, wyzej cenig sobie kariere
zawodowg nhiz zycie rodzinne. Role rodzicielskie sg przez nich najczesciej
odtozone ,na poézniej”, gdyz nie majg mozliwosci zgodnego wypetniania
ich rbwnolegle z wypetnianiem obowigzkéw w pracy. Osoby, o ktorych tu
mowa, silnie angazujg sie w tym okresie w prace zawodowa, poswiecajgc
na nig zwykle bardzo duzo czasu. Sg wydajnymi pracownikami i nierzadko
podporzadkowujg obowigzkom zawodowym swoje zycie pozazawodowe.
Jest to takze jedna z wielu przyczyn wspomnianego wyzej spadku liczby
urodzen w naszym kraju.

Gdybysmy mogli sami dysponowac¢ swoim czasem, przeznaczyliby-
$my go wiecej dla rodziny i na wtasne hobby, a mniej — przede wszystkim

— na prace zawodows.
(wyniki Polskiego Generalnego Sondazu Spotecznego)

Aktywnos¢ zawodowa kobiet w Polsce jest jedng z najnizszych w UE.
Tymczasem kobiety sg coraz lepiej wyksztatcone i przygotowane do pracy
zawodowej. Oznacza to, ze kapitat jaki w nich tkwi — ich umiejetnosci, wie-
dza — pozostaje niewykorzystany. Wiele z tych kobiet podjetoby prace za-
wodowa, gdyby miaty warunki do tgczenia jej z zyciem rodzinnym.
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Polskie spoteczenstwo w coraz wigkszym stopniu wyraza przyzwole-
nie, aby kobiety-matki pracowaty zawodowo'”. Ich zainteresowaniu pracg za-
robkowg, tym wiekszym im wyzsze jest ich wyksztatcenie, sprzyja tez ro-
sngca w spoteczenstwie akceptacja dla pracy zarobkowej kobiet-matek.
W harmonijnym tgczeniu przez nie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi
pomocne sg elastyczne warunki wykonywania pracy.

53% mezczyzn i 61% kobiet uwaza, ze pracujgca matka jest w stanie
zapewni¢ dzieciom roéwnie duzo ciepta i bezpieczenstwa, co matka

niepracujgca zawodowo.

(Pentor)

W wielu rodzinach zarobki meza nie wystarczajg na utrzymanie ro-
dziny. Ta sytuacja ,wypycha” kobiety na rynek pracy, gdyz muszg uzupet-
ni¢ dochody rodziny. Podejmujg wiec dodatkowe obowigzki — pracownicze
— i muszg godzi¢ je z powinnosciami matki i gospodyni domowej. Coraz
czedciej, zwlaszcza w rodzinach ludzi mtodych, prace domowe i opieka nad
dzie¢mi sg dzielone miedzy oboje maizonkédw. Oznacza to, ze nie tylko
matki, ale i ojcowie potrzebujg wsparcia w godzeniu obowigzkéw zawo-
dowych z rodzinnymi, chociaz zakres partnerstwa w polskich rodzinach
jest wcigz niewielki.

Przemiany zachodzace w postawach wobec rodziny i rél rodzinnych
oraz zmiany zachodzgce w sktadzie i wielkoSci rodzin to takze czynniki
powodujgce, ze musimy liczy¢ sie z rosngcym naptywem na rynek pracy
osbéb obcigzonych obowigzkami rodzinnymi, a zwlaszcza opiekuriczymi.
Wzrasta m.in. liczba rodzin niepetnych (zwigzki nieformalne i urodzenia
pozamatzenskie, rozwody), w ktérych na utrzymanie zarabia tylko jeden
z rodzicdw; w zdecydowanej wiekszosci — matka. Ich sytuacja na rynku
pracy jest szczegolnie trudna. Oprécz braku wsparcia w drugim z rodzi-
cow w niewielkim tez zakresie mogg korzystaé z odptatnych ustug wspie-
rajacych rodzine. Barierg jest najczesciej ich cena, ale czesto takze nie-
dostateczny dostep i niska jakos¢. Ta grupa rodzicéw-pracownikow po-
trzebuje wiec szczegblnego wsparcia takze na rynku pracy; tym bardziej,
ze praca zawodowa rzadko jest dla samotnych rodzicéw sprawg wyboru;
najczesciej jest to przymus zarabiania na utrzymanie.

% Nadal jednak wigkszos¢ polskiego spoteczenstwa uwaza, iz praca zarobkowa
matek matych (do 3. roku zycia) dzieci jest ze szkodg dla tych dzieci. Akceptacja
obecnosci matek na rynku pracy dotyczy wiec tych, ktdrych dzieci sg juz co najmniej
w wieku przedszkolnym.
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Mimo starzenia sie polskiego spoteczenstwa coraz wiecej rodzin to ro-
dziny zyjgce w gospodarstwach domowych sktadajgcych sie tylko z rodzi-
cow i dzieci. Stabng wiezi rodzinne z pokoleniem dziadkéw i bab¢, ktére
Znaczaco pomagato zwlaszcza w opiece nad wnukami, umozliwiajac przez
to swoim dzieciom prace zawodowg. Przy ograniczonym dostepie do
ustug ztobkdéw i przedszkoli, ale tez przy wydtuzajacym sie rzeczywistym
czasie pracy zaréwno aktualne, jak i kolejne pokolenia rodzicéw matych
dzieci coraz rzadziej bedg wiec mogty z takiej pomocy korzystac. | z tego
tez powodu pozgdane bedg takie rozwigzania w organizowaniu pracy
i rozktadach czasu pracy, ktoére pozwolg rodzicom na tgczenie obowigzkow
zawodowych z opiekg nad dzie¢mi.

,Najczesciej wskazywany powdd zmniejszenia liczby urodzen w Pol-
sce to obawa kobiet przed utratg pracy (62%). Dodatkowo 22% bada-
nych zwraca uwage na trudno$ci z pogodzeniem pracy zawodowej
i obowigzkéw domowych. (...)

(...) W ciaggu ostatnich 6 lat wzrosto znaczenie obaw przed utratg
pracy. Jeszcze w 2000 r. wskazywato jg 52% respondentow.”

Ponad poftowa respondentéow (56%) uwaza, ze w celu pomocy mat-
kom matych dzieci w powrocie do pracy nalezy umozliwi¢ im prace w do-
godnych dla nich godzinach lub w niepetnym wymiarze czasu.

(komunikat z badan CBOS, marzec 2006 r.)

Elastyczna organizacja pracy i czasu pracy to rozwigzania niezbedne, aby
na rynku pracy mogli by¢ obecni rodzice matych dzieci.

Przytoczone czynniki powodujace, ze problem wprowadzania i rozwoju
elastycznych form pracy jest tak aktualny wigzg sie — jak wynika
z powyzszych informacji — z narastaniem konfliktu miedzy pracg zawo-
dowg a zyciem pozazawodowym pracownikow. Konflikt ten musi by¢ tago-
dzony zarbdwno z uwagi na konsekwencje dla calego spoteczenstwa
i polskiej gospodarki, jak i ze wzgledu na pracownikéw i ich rodziny'".

" Borkowska S. (red)., Programy praca-zycie a efektywnosc firm, IPiSS, Warszawa
2003.
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