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Streszczenie

W Europie, w wyniku oddzialywania proceséw globalizacyjnych, zachodzacych zmian
spoleczno-kulturowych oraz rozwoju techniki, postgpuje proces uelastycznienia rynkéw
pracy. Znajduje to odzwierciedlenic w zmianach organizacji pracy oraz na poziomie
zmian prawnych (m.in. liberalizacja prawa pracy). Przejawem tego procesu jest upo-
wszechnianie si¢ nietypowych form zatrudnienia, ktére czg$ciowo uzupetniaja, a czg-
$ciowo zastgpuja typowe zatrudnienie pracownicze w pelnym wymiarze czasu, na pod-
stawie umowy o pracg, na czas nieokreslony. Zatrudnienie nietypowe jest przede wszyst-
kim sposobem aktywizacji zawodowej oséb, dla ktérych podjgcie pelnowymiarowej pra-
cy byloby trudne lub wrecz niemozliwe ze wzglgdéw rodzinnych, edukacyjnych, geogra-
ficznych, zdrowotnych lub innych. Znajomo$¢ i umiej¢tnos¢ stosowania elastycznych
form zatrudnienia w $rodowiskach lokalnych generuje wzrost zapotrzebowania na za-
trudnienie, obniza bariery dostgpnosci do rynku pracy, stwarza mozliwosci uzyskania sy-
nergicznych rezultatéw ze zwigkszonej wspoipracy przedsigbiorstw regionu. Efektem
stosowania elastycznych form zatrudnienia jest przede wszystkim wzrost kapitatu ludz-
kiego, a wigc produktywnosci, zadowolenia z wykonywanej pracy, atrakcyjnosci zatrud-
nienia, wolnosci wyboru oraz mozliwosci zatrudnienia os6b dotad nicobecnych na rynku

pracy.

FLEXIBLE FORMS OF EMPLOYMENT AS AN OPPORTUNITY
TO RECONCILE PROFESSIONAL AND FAMILY LIFE

Summary

In Europe, as a result of the impact of globalization processes, ongoing social and cultural
processes and development of technology, a process of flexibility of labor markets is pro-
gressing. This is reflected in changes in work organization and at the level of changes of
legal regulations (among others liberalization of labor law). A manifestation of this proc-
ess is dissemination of atypical forms of employment which partly complete and partly
replace typical full-time employment, under an employment contract, for an indefinite
period of time. Atypical employment is, first of all, a way of vocational activation of peo-
ple for whom taking up a full-time job would be diffcult or even impossible due to fam-
ily, educational, geographic, health and other reasons. Knowledge of and ability to use
flexible forms of emploeyment in local environment generate increase in demand for em-
ployment, reduces barriers to access the labor market, create opportunities to obtain syn-
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ergistic results from the increased cooperation between enterprises of the region. The re-
sult of the use of flexible forms of employment is, first of all, increase of human capital,
and therefore productivity, job satisfaction, job attractiveness, freedom of choice and op-
portunities to employ people so far absent from the labor market.

1. Wprowadzenie

Wynikiem procesu globalizacji $wiatowej gospodarki oraz zaostrzajacej si¢ konkurencji po-
miedzy przedsigbiorstwami jest m.in. inwazja pracy na zycie pozazawodowe, w tym rodzin-
ne. Zrodzit si¢ kult pracy w wydtuzonym czasie pracy, a zarazem pojawity si¢ powazne trud-
nosci w godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

Réwnowage migdzy praca, a Zyciem mozna rozpatrywaé zar6wno na poziomie jed-
nostki (pracownika), jak i organizacji, grup pracownikdw, a nawet spofeczenstwa. Réwnowa-
ga ta, ma miejsce wowczas, gdy praca nie zawlaszcza zycia pozazawodowego cztowieka
i odwrotnie, gdy zycie pozazawodowe nie dzieje si¢ kosztem pracy. Na poziomie jednostki
godzenie pracy z zyciem osobistym oznacza zdolnosé cztowieka do faczenia pracy z innymi
wymiarami zycia ludzkiego — domem, rodzina, zdrowiem, zainteresowaniami, aktywnoscia
spoteczna. Z punktu widzenia organizacji, dbanie o rGwnowage miedzy praca a zyciem, ozna-
cza takie kreowanie sposobéw pracy oraz warunkéw jej wykonywania, ktére odpowiadaja
potrzebom pracownikow i klientow'.

Brak rownowagi pomigdzy praca zawodowa a obowiazkami rodzinnymi wywotuje da-
leko idace negatywne konsekwencje dla pracownikéw, ich rodzin i spoteczenstwa. Maja one
charakter spoteczny i ekonomiczny. W odniesieniu do pracownikéw efektem braku tej row-
nowagi sa m.in. wypalenie zawodowe, pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, nizsza produk-
tywnos¢, mniejsza lojalno$¢ wzgledem pracodawcy, bledy z przepracowania, nerwowosé,
stres, depresje, zaktocenia w zyciu rodzinnym, rozwody, klopoty wychowawcze itp. Z kolei
diugotrwale wytaczenie kobiet z zycia zawodowego powoduje dezaktualizacje ich kwalifika-
¢ji, co staje si¢ jednym z czynnikéw wplywajacych na ich dyskryminacje’.

Dostrzezenie silnego zwiazku migdzy praca a zyciem pozazawodowym stalo sie pod-
stawa promowania w Unii Europejskiej koncepcji wspierania dziatan i rozwiazan, ktore ufa-
twiaja zwlaszcza kobietom wychowujacym mate dzieci, faczenie pracy zawodowej
z obowiazkami rodzinnymi. Zgodnie z preambuta dyrektywy nr 96/34/WE dotyczacej urlo-
péw rodzicielskich, srodki majace na celu pogodzenie pracy z zyciem rodzinnym powinny
zachgcaé do wprowadzenia nowych, elastycznych sposobow organizacji pracy i czasu pracy,

'S. Borkowska, Praca a zycie pozazawodowe, [W:] Przyszlosé pracy w XXI wieku, pod red. S. Borkow-
skiej, [PiSP, Warszawa 2004, s. 52.

2 Por. C. Sadowska-Snarska, Rownowaga praca — zycie ~ studium poréwnawcze Finlandia-Polska-
Hiszpania, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialystok 2007, s. 15.
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ktore sa lepiej dopasowane do zmieniajacych sie potrzeb spoteczenstwa i ktore uwzgledniaja
potrzeby zaréwno przedsigbiorstw, jak i pracownik(')w3 .

W wielu krajach pojawily si¢ inicjatywy w postaci specjalnych programéw dziatania
pod nazwa Work-Life Balance (WLB). Waznym elementem tych programéw staty sie ela-
styczne rozwigzania w sferze zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy“.

2. Istota elastycznosci rynku pracy

W ujeciu ogdlnym elastyczno$é rynku pracy oznacza jego zdolnos¢ do szybkich przystoso-
wan do zmian warunk6w rynkowych i technologii’.

Z. Wisniewski wyrdznia elastycznosé w ujeciu makroekonomicznym oraz mikroeko-
nomicznym. W ujeciu mikroekonomii elastycznos$é rynku pracy traktuje si¢ jako mozliwosci
dostosowawcze przedsiebiorstwa w zakresie polityki personalnej oraz zaspokajania potrzeb
zyciowych pracujacych i poszukujacych pracy. W ujeciu makroekonomicznym elastyczno$é
rynku pracy oznacza sposob osiagania rownowagi na rynku pracy. Rownowaga ta moze by¢
naruszana przez szoki podazowe, popytowe oraz strukturalne. Sposé6b i szybkoé¢ dochodzenia
do rownowagi zalezy od elastycznosci rynku pracy, a przede wszystkim elastycznosci jego
podstawowych elementéw, tj. elastycznosci popytu i podazy pracy oraz ptac®.

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ kilka podstawowych elementéw elastycznosci
rynku pracy. Naleza do nich: elastyczno$¢ zatrudnienia (numeryczna), elastyczno$c¢ czasu
pracy, elastycznos$¢ plac, elastyczno$é podazy pracy, elastycznos¢ lokalizacyj na’.

Elastyczno$¢ numeryczna odnosi si¢ do fluktuacji pracownikéw (przyjecia, zwolnie-
nia). Istotne znaczenie dla poprawy elastycznosci zatrudnienia ma stopien rozwoju nietypo-
wych form zatrudnienia, takich jak np. telepraca, praca w domu, praca w niepeinym wymia-
rze, itp. Pozwalaja one pracodawcom na szybsze dostosowanie liczby zatrudnionych do
zmieniajacych sie warunkéw oraz umozliwiaja bardziej efektywne wykorzystanie pracowni-
kéw w sytuacji zmieniajacych sie wymagan dzialalnosci przedsiebiorstwa.

Waznym elementem elastyczno$ci rynku pracy jest elastycznoé¢ czasu pracy.
Do podstawowych form elastycznosci czasu pracy zaliczamy: pracg w niepeinym wymiarze

3 Por. A. Suszewicz, Prawna ochrona rod=iny pracownika. Zmiany polskiego prawa pracy pod wply-
wem prawa wspodlnotowego, [w:] Europeizacja polskiego prawa pracy, pod red. W. Sanetra, Wydawnictwo
Naukowe Scholar, IPiSS w Warszawie, Warszawa 2004, s. 207.

* Por. Elastyczne formy pracy — poradnik dla pracownikow, 1PiSS w Warszawie, Wydawnictwo Wyz-
szej Szkoly Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok —~ Warszawa 2007, s. 21.

Por. N. Adnett, European Labour Markets: analisis and Policy, Longman, London and New York
1996, s. 12.

S Por. Z. Wisniewski, Kierunki i skutki deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Mikolaja Kopernika, Torun 1999, s. 41-44.

7 E. Kwiatkowski, Elastycznosé popytu na prace w teoriach rynku pracy, {w:} Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy, a popyt na pracg w Polsce, pod red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2003, s.
20.
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czasu pracy, zmienne godziny rozpoczynania pracy, ruchomy czas pracy, indywidualny roz-
ktad czasu pracy, rownowazny czas pracy, zadaniowy czas pracy®.

Istnieje wiele argumentéw przemawiajacych na korzys¢ uelastycznienia czasu pracy.
Przede wszystkim, dzieki dostosowaniu kosztoéw pracy przez zmiane czasu pracy mozna
uniknaé zwolnien pracownikow w sytuacji pogorszenia koniunktury lub trudno$ci ekono-
micznych przedsigbiorstwa. Skracanie czasu pracy pozwala na dzielenie istniejacego wolu-
menu pracy migdzy wigksza liczb¢ pracownikéw. Elastyczny czas pracy pozwala podjaé
i kontynuowaé pracg pracownikom, ktdrzy sg zainteresowani praca w niestandardowym cza-
sie pracy (np. rodzicom wychowujacym dzieci)’.

Elastyczno$¢ ptacowa oznacza wrazliwo$é ptac na sytuacje na rynku pracy, rentow-
no$¢ firmy, oraz wydajnosé pracy. Stopien elastycznosei ptac zalezy m.in. od sity zwiazkow
zawodowych, szczebla negocjowania i zawierania uktadéw zbiorowych, strategii ptacowych,
wysokosci ptac minimalnych, itp.

Elastycznos$é podazy pracy zwiazana jest zardwno z wrazliwoscia rozmiaréw podazy
pracy na zmiang jej determinantow, jak i mobilnoscia sity roboczej. Mozna wyodrgbni¢ kilka
podstawowych form mobilnosci sily roboczej, tzn. mobilnosé zawodowa, kwalifikacyjna,
przestrzenna i miedzyzakladowa'”.

Elastyczno$é lokalizacyjna (elastyczno$¢ miejsca pracy) dotyczy pracownikéw pracu-
Jjacych poza siedziba formy: w domu, podrozy lub wyodrgbnionych placéwkach.

3. Pojecie i przestanki wykorzystania i rozwoju elastycznych form
zatrudnienia

Pojecie elastycznych form pracy nie jest jednoznaczne, moze ono dotyczy¢ z jednej strony
elastycznej organizacji czasu pracy, z drugiej natomiast elastycznej, nietypowej formy za-
trudnienia (opartej na nietypowym stosunku pracy).

Elastyczne formy zatrudnienia (w tym takze gospodarowanie czasem pracy) w szero-
kim znaczeniu oznacza sposéb wykorzystania ludzkiej aktywnosci w procesie pracy, stwarza-
jacy obu stronom (zaréwno pracodawcom jak i pracownikom) mozliwos$é uregulowania for-
my stosunku pracy (a takze innego stosunku zatrudnienia) odmiennego od powszechnie obo-
wigzujacych, w sposob ktory ulatwia godzenie obowiazkéw zwigzanych z zatrudnieniem
i uzasadnionych intereséw indywidualnych os6b wykonujacych prace''.

Nie istnieje jedna, powszechnie przyjeta definicja niestandardowych form zatrudnie-
nia. Zaden z przepiséw prawa nie okresla wprost, co wchodzi w zakres wskazanego pojgcia.

¥ Por. C. Sadowska-Snarska, Szkolenia pracownikow w zakresie elastycznych form pracy — poradnik dla
instytucji szkoleniowych, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Bialystok 2007, s. 36.

® Por. Z. Wisniewski, Kierunki i skutki deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun 1999, s. 110-119.

' por. E. Krynska (red.), Mobilnosé zasobow pracy, IPiSS, Warszawa 2000, s. 247-257.

"' Por. A. Chabot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki ronwoju i nowelizacji, Wydawnictwa Prawnicze
PWN, Warszawa 1997, s. 53.
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Termin elastycznych form zatrudnienia najczesciej stosuje si¢ do okreslenia zatrudnienia
w formie innej niz standardowa. Przyjmuje si¢ zalozenie, iz standardowe, czyli najbardziej
typowe na rynku pracy jest zatrudnienie: na podstawie umowy, w pelnym wymiarze czasu
pracy (przewidzianym ustawowo), na czas nieokreslony, z ustalonym sztywno o$miogodzin-
nym dniem pracy, trwajacym od poniedziatku do piatku, w miejscach wyznaczonych przez
pracodawce. Podmiotami elastycznego zatrudnienia sg osoby, np. zaangazowane przez firme
na czas okreslony lub do wykonania konkretnej pracy, pracujace w niepetnym wymiarze go-
dzin, niektére kategorie pracownikéw niezaleznych, pracownicy ,,dniéwkowi” lub pracujacy
w domu, badz w systemie telepracy oraz rézne kategorie podwykonawcéw'z.

Elastyczny czas pracy, w najszerszym znaczeniu oznacza odejécie od tradycyjnego
sztywnego systemu, w ktérym jednoczesnie rozpoczynano i koficzono pracg, pracowano jed-
nakowo dlugo w ciagu dnia, tygodnia i roku kalendarzowego”. Formy elastycznej organiza-

¢ji czasu pracy przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Formy elastycznej organizacji czasu pracy

1) ruchomy czas pracy

2) indywidualny czas pracy
Zmienne godziny pracy 3) annualizacja godzin pracy
4) konta czasowe

5) praca na wezwanie

. . 1) skompresowany tydzien pracy
Restrukturyzacja godzin
2) praca weekendowa

1) praca w niepelnym wymiarze job-shering
Skrécenie godzi 2) pracaczasowa

ceni in prac
goczin pracy 3) skrocony tydzien pracy

4) elastyczne przechodzenie na emeryture

Zrodto: Elastyczne formy pracy — poradnik dla pracodawcoéw, IPiSS w Warszawie, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok — Warszawa 2007, s. 24.

O potrzebie, a nawet koniecznosci wykorzystywania elastycznych form zatrudnienia
decyduja rézne przestanki, ktore mozna sklasyfikowac w trzech kategoria, a mianowicie prze-
stanki ekonomiczne, demograficzne oraz spoteczne.

2 Por. E. Krynska, Wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy w
przedsiebiorstwach polskich, [w:] Rynek pracy w Polsce na progu XXI wieku, Aspekty makroekonomiczne i
regionalne, pod red. R. Horodenskiego, R. Sadowskiej-Synarskiej, IPiSS w Warszawie, Wyzsza Szkota
Ekonomiczna w Biatymstoku, Biatystok — Warszawa 2003, s. 143; R. Maliszewski, Charakterystyka przedmiotu
badan - analiza prawych podstaw rynku pracy w Polsce w aspekcie niestandardowych form zatrudnienia, [w:}
Badanie czynnikéw warunkujqcych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Polsce — raport
koncowy, pod red.
Z. Dziubh#ldeghldety Ko/ dlewsk gy W yiseediak oli Farradeaiks PetRibS om Wiimssamia, WHBawiidtwo Wyz-
szej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialystok ~ Warszawa 2007, s. 22.
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W warunkach wspolczesnej gospodarki globalnej, miedzynarodowej konkurencji,
wzmozonego naplywu informacji oraz szybkiego tempa rozwoju technologii, zmieniaja si¢
warunki wykonywania pracy i wymagania stawiane pracownikom. Konieczne staje sie nie
tylko obnizenie kosztéw pracy lecz rowniez dostosowane do potrzeb rynku ptynne zmiany
wielkosci produkcji i zatrudnienia. Jednym z warunkéw sukcesu przedsigbiorstwa, dziataja-
cego w takich warunkach jest posiadanie wykwalifikowanego i elastycznego personelu. Od
pracownikéw wymaga si¢ ciagtego podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz zdobywania
nowych umiejgtnosci. W zwiazku z tym zmienit si¢ model zatrudnienia w przedsigbiorstwie.
W tradycyjnym modelu zatrudnienia wigkszo$¢ pracownikéw zatrudniana byta w formie tra-
dycyjnej, a niewielki odsetek pracownikéw stanowily osoby angazowane okresowo do reali-
zacji wydzielonych zadan. Tradycyjny model zatrudnienia okazat sie jednak bardzo kosztow-
ny. W nowoczesnym modelu proporcje te odwrécity si¢. Pracownicy zatrudnieni w formie
tradycyjnej stanowia niewielki odsetek pracownikéw. Sa to pracownicy o bardzo wysokich
kwalifikacjach i umiejgtnosciach, zdolni do realizacji trudnych zadan, jakie stawiane sg przed
firma. Grupa ta obejmuje $ciste kierownictwo firmy oraz pracownikéw majacych bezposredni
wplyw na prowadzenie podstawowej dziatalnosci firmy. Pozostat cze$é pracownikéw zatrud-
niana jest w elastycznych formach zatrudnienia'®.

Istotnymi przestankami przesadzajacymi o koniecznosci stosowania elastycznych
form zatrudnienia w Polsce sg czynniki demograficzne. Wedtug prognoz GUS do roku 2013
utrzymywac si¢ bedzie dodatni przyrost naturalny. Od roku 2013 w zwiazku z postgpujacymi
niekorzystnymi zmianami w strukturze ludnosci wedtug wieku oraz zmniejszenie sie liczby
kobiet w wieku rozrodczym, przewidywany jest ujemny przyrost naturalny, ktéry z kazdym
kolejnym rokiem prognozy bedzie sie pogiebiat. Wedtug szacunkéw GUS w 2035 roku nad-
wyzka zgonéw nad urodzeniami zblizy si¢ do 180 ty$. Powaznym problemem stanie si¢ coraz
wiekszy wzrost udziatu fudzi starych wéréd populacji, czyli demograficzne starzenie si¢ spo-
feczefistwa. W $wietle prognoz opracowanych przez GUS populacja 0s6b w wieku 80 lat
i wigcej zwigkszy si¢ w Polsce od 2010 do roku 2035 o blisko 96%. W 2035 roku ludnoéé
w wieku powyzej 65 lat stanowié bedzie 30,4% ogotu ludnosei. Prognozy GUS przewiduja,
iz do roku 2035 liczba ludnoéci w wieku poprodukcyjnie wzrosnie 0 50%".

Prognoz¢ ludnosci wg ekonomicznych grup wieku przedstawia rysunek 1.

' Por. C. Sadowska-Snarska, Elastyczne Jormy pracy jako instrument ularwiajqcy godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomiczne w Bialymstoku, Bialystok 2006, s. 14-
15 13 Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Warszawa 2009.
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Rys. 1. Prognoza ludnosci wedlug ekonomicznych grup wieku (w tysigcach)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Warszawa 2009,
s. 234.

Jak wynika z powyzszego wykresu liczba ludnosci w wieku produkcyjnym wg pro-

gnoz GUS bedzie spadaé. Prognozy przewiduja, iz do 2035 r. nastapi blisko 21% spadek lud-
nosci w wieku przedprodukcyjnym i blisko 16% spadek liczby ludnosci w wieku produkceyj-
nym. Natomiast liczba ludnosci w wieku poprodukcyjnym wzro$nie o 50%.
Analizy GUS wskazuja takze, ze wzrasta¢ bedzie wspétczynnik obciazenia demograficznego
ludno$cia w wieku poprodukcyjnym i szacuje sig, iz w 2035 roku na 100 oséb w wieku pro-
dukcyjnym przypada¢ bedzie az 46 os6b w wieku poprodukcyjnym. Spadaé bedzie natomiast
wspdlczynnik obciazenia demograficznego ludnoscia w wieku przedprodukcyjny. Prognoz¢
wspdtczynnika obcigzenia demograficznego w Polsce przedstawia rysunek 2.
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Rys. 2 Wspoiczynnik obciazenia demograficznego w Polsce — wg prognoz GUS
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Prognozy demograficzne wskazuja na konieczno$¢ zwigkszenia liczby osob pracuja-
cych zawodowo. Fakt, ze zyjemy coraz dluzej zwiazany bedzie z konieczno$cia sprawowania
opieki nad osobami starszymi w rodzinie. W naszym kraju nie ma tzw. ubezpieczen opiekun-
czych, pozwalajacych finansowac ustugi opiekunicze nad osobami starszymi, ktére nie moga
funkcjonowaé samodzielnie. Ponadto w polskim spoteczenstwie dominuje opinia, iz opieka
nad osobami starszymi powinna by¢ sprawowana w domu, a odpowiedzialna za nia powinna
by¢ najblizsza rodzina. Praktycznie oznacza to zwigkszenie liczby oséb, ktore beda opieko-
wac si¢ osobami starszymi. Obowiazek ten nie powinien stanowi¢ dla nich bariery w dostepie
do pracy zawodowej. Ich oczekiwania, co do warunkéw taczenia tych obowiazkéw mozna
realizowaé, m.in. poprzez oferowanie im elastycznych warunkéw $wiadczenia pracy. Istot-
nym problemem, ktéry obrazuja opisane powyzej prognozy bedzie coraz mniejsza liczba ro-
dzacych sie dzieci, a co za tym idzie mniejsza ilo$é oséb, ktore przyczynig si¢ do wytwarzania
dochodu narodowego. Coraz mniejsza liczba miodych ludzi moze réwniez zrodzi¢ problem
opieki nad starzejacym si¢ spoteczenstwem. W zwiazku z tym wzrost liczby urodzen staje si¢
jednym z gtéwnych priorytetéw formulowanych w wielu programach czy strategiach rozwo-
ju, w tym takze w polityce zatrudnienia. Jedna z drog osiagnigcia tego celu ma byé wprowa-
dzenie rozwiazan ulatwiajacych pracownikom godzenie zycia rodzinnego z zyciem zawodo-
wym, m.in. elastycznych form zatrudnienia i elastycznego czasu pracy.

Istnieje rdwniez szereg przestanek spotecznych przemawiajacych za koniecznoscia
wdrazania i rozwoju elastycznych form zatrudnienia. Wspblczesnie, zwlaszcza miodzi
i dobrze wyksztatceni ludzie wyzej cenia sobie karier¢ zawodowa niz zycie rodzinne. Wiele
miodych kobiet odktada urodzenie dziecka ,,na pézniej”, gdyz nie maja mozliwosci pogodze-
nia roli matki z wykonywaniem obowiazkéw zawodowych. Poswigcaja si¢ wykonywaniu
pracy zawodowej i podporzadkowuja pracy swoje zycie pozazawodowe. Jest to jedng z przy-
czyn spadku liczby urodzen. Wiele kobiet, ktore poswigca si¢ wychowywaniu dzieci podjeto-
by prace zawodowa, gdyby istniaty warunki do taczenia ich z zyciem rodzinnym. Mimo sta-
rzenia si¢ spoleczenstwa coraz wigcej rodzin to rodziny zyjace w gospodarstwach domowych
sktadajacych si¢ tylko z rodzicow i dzieci. Stabng wigzi z pokoleniem bab¢ i dziadkéw, kto-
rzy pomagali w opiece nad wnukami, co umozliwiato rodzicom opieka nad wnukami. Prze-
miany w zyciu rodzinnym oraz zmiany demograficzne powoduja, ze na rynku pracy pojawia
si¢ coraz wigcej 0sOb obcigzonych obowigzkami rodzinnymi. Z tego tez powodu pozadana
jest taka organizacja pracy i czasu pracy, ktéra pozwoli rodzicom na taczenie obowiazkéw
rodzinnych z opieka nad dzieémi.

Przytoczone czynniki wskazuja, iz problem wdrazania i rozwoju elastycznych form
pracy wiaze si¢ bardzo silnie z narastaniem konfliktu miedzy praca zawodowa, a zyciem po-
zazawodowym pracownikow. Konflikt ten powinien zostaé ztagodzony nie tylko ze wzgledu
na jego konsekwencje dla spoteczenstwa czy calej gospodarki, lecz przede wszystkim ze
wzgledu na pracownikow i ich rodziny.
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4. Wybrane elastyczne formy pracy sprzyjajace godzeniu Zycia
zawodowego z rodzinnym

W tym opracowaniu przedmiotem zainteresowania sa przede wszystkim te formy nietypowe-
go zatrudnienia, ktdre sa szczegélnie przyjazne rodzinie. Do najbardziej znanych i najczgsciej
stosowanych naleza: praca w niepelnym wymiarze czasu, job-sharing i telepraca.

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu jest najstarsza forma uelastycznienia czasu
pracy. Rozwdj tej formy zatrudnienia przypada na lata siedemdziesiate XX wieku, co miato
zwiazek z procesem aktywizacji zawodowej kobiet i coraz liczniejszym udziatem zatrudnie-
nia kobiet zame¢znych, majacych trudnosci w zapewnieniu odpowiedniej opieki nad dzieémi.
Poczatkowo zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu wystgpowato gléwnie w postaci regu-
larnej pracy na niepelnym etacie, o statym dziennym wymiarze czasu i statej porze wykony-
wania pracy. Wspolczesnie zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu obejmuje wiele roz-
nych form pracy. Ostatnia dekada XX wieku przyniosta bogactwo form pracy w niepetnym
wymiarze, a do najbardziej typowych naleza nast@pujqce“’:

e réwnomiernie skrocony dzienny czas pracy — regularna praca na niepetnym etacie

o statym dziennym wymiarze czasu,

e npierownomiernie skrocony dzienny czas pracy — rdzny wymiar czasu pracy

w poszczegbinych dniach tygodnia,

® job-sharing (dzielenie jednego miejsca pracy migdzy dwdch lub wigcej pracownikow)

i job-splitting (dzielenie jednego miejsca pracy na dwa autonomiczne miejsca pracy

o niepetnym wymiarze czasu pracy),

e skrocony czas pracy o elastycznym rozktadzie w ramach poszczegdlnych dni, tygodni
lub miesigcy (np. trzy tygodnie pracy i jeden tydzien wolny),

e praca z uwzglednieniem dlugotrwatego urlopu (np. roczny urlop na opieke nad dziec-
kiem),

e praca na wezwanie (pracownik musi by¢ stale osiagalny, ale Swiadczy prace tylko

w razie pojawienia si¢ takiej potrzeby),

e praca sezonowa (w pelnym wymiarze czasu tylko w ciagu sezonu).

Zainteresowanie praca w niepelnym wymiarze wynika m.in. z szerokich mozliwosci,
jakie ta forma zatrudnienia stwarza pracownikom. Zatrudnienie niepelnowymiarowe pozwala
na dostosowanie czasu pracy do indywidualnych potrzeb, umozliwia lepsze taczenie aktyw-
noéci zawodowej z zyciem rodzinnym, doskonaleniem zawodowym, hobby czy funkcjami
spotecznymi. Szczegdinym zainteresowaniem forma ta cieszy si¢ wsrod kobiet wychowuja-
cych dzieci oraz oséb w starszym wieku'”. Liczacymi si¢ sektorami w tworzeniu miejsc pracy
niepetnoetatowej dla kobiet sa: ochrona zdrowia i pomoc spofeczna, edukacja, handel, hotele

18 G. Firlit-Fesnak, Wphnw elastycznych form zatrudnienia na sytuacje kobiet na rynku pracy, [w:] Ela-
styczny rynek pracy i bezpieczeristwo socjalne. Flexicurity po polsku?, pod red. M. Rymszy, Instytut Spraw Pu-
blicznych, Warszawa 2005, s. 90.

17 E. Bak, Elastyczne formy zatrudnienia, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa 2006, s. 20.
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i restauracje, a takze przemyst oraz obstuga nieruchomosci i nauka. Duze szanse na zatrud-
nienie kobiet w niepelnym wymiarze stwarza rowniez dziat ustug, jakim jest posrednictwo
finansowe'®,

Analiza dynamiki zmian w poziomie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy
w poszczegolnych krajach pokazuje generalna tendencje wzrostowg udziatu tej formy zatrud-
nienia. Dominujacy byt jednak wzrost zatrudnienia wsrdd kobiet. W 1992 roku — 28,8% ko-
biet w Europie pracowato w niepetnym wymiarze czasu, podczas gdy w 2006 roku juz 36,7%.
Bardziej rozpowszechniona jest praca w niepelnym wymiarze na péinocy Europy niz na po-
tudniu. Najwyzszy udziat pracujacych w niepetnym wymiarze godzin w 2006 roku posiadaty
nastgpujace kraje: Holandia (46,2%), Norwegia (28,7%), Niemcy (25,8%), Wielka Brytania
(25,5%), Szwecja (25,1%) i Dania (23,6%). Najnizszy wskaznik — ponizej 5% zanotowaty:
Stowacja, Wegry i Czechy. W Polsce zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy
utrzymuje si¢ na niezmienionym, niewysokim poziomie — blisko 10%"°.

Interesujaca jest zalezno$é, jaka zauwazyla Ewa Bak® pomiedzy stopa bezrobocia
a udziatem pracujacych w niepelnym wymiarze. Otéz w krajach o niskiej stopie bezrobocia
(ponizej sredniej europejskiej) udziat niepetnozatrudnionych w ogdlnym zatrudnieniu jest
wysoki.

Jako pewna modyfikacj¢ pracy w niepelnym wymiarze godzin mozna uznaé job-
shaing. Job-sharing wywodzi si¢ ze Stanéw Zjednoczonych, gdzie rozwija si¢ od konca lat
szes$¢dziesiatych XX wieku, cho¢ jego idea byta juz znana w latach trzydziestych, w okresie
wielkiego kryzysu.

Najprostsza i najczesciej wystepujaca forma job-shaing jest podziat miejsca pracy
w pelnym wymiarze godzin pomigdzy dwoch pracownikéw. Mozliwe sa tez inne sposoby
podziatu, np. dzielenie jednego miejsca pracy miedzy dwoch pracownikéw lub dwéch miejsc
pracy migdzy trzech pracownikow, itd. Istotne jest, ze liczba pracownikow jest wigksza niz
liczba miejsc pracy. Sam sposéb dzielenia czasu pracy moze byé oparty na réznych koncep-
cjach. Dzienny, tygodniowy lub miesigczny czas pracy cztonkéw zespotu nie musi byé roz-
dzielony proporcjonalnie, ale najczgsciej spotykany jest uktad po 50% czasu pracy przy
dwéch pracownikach?'.

Podstawa job-shaing sa umowy zawierane pomigdzy pracodawca a zainteresowanymi
pracownikami. Okreslaja one ryczaltowe wynagrodzenie i wymiar czasu pracy.

Podziat pracy w przypadku job-shaing moze dotyczyé nie tylko czasu pracy. Praca
moze by¢ podzielona tez funkcjonalnie. Oznacza to, ze pracownicy rdznia si¢ poziomem

"8 G. Firlit-Fesnak, Wplyw elastycznych form zatrudnienia na sytuacje .., op. cit., s. 101.

% E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2009,
s. 43-44; por. Z. Czepulis-Rutkowska, Nietypowe formy zatrudnienia a zabezpieczenie spoleczne. Czy realizo-
wana jest koncepcja flexicurity?, [w:] Elastyczny rynek pracy i bezpieczenstwo socjalne. Flexicurity po polsku?,
pod red. M. Rymszy, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005, s. 56, M. Sulmicka, Zatrudnienie w niepel-
nym wymiarze czasu pracy w Holandii, [w:] ,Studia i Prace Kolegium Ekonomiczno-Spotecznego SGH. Zeszyt
Naukowy nr 13”7, Warszawa 2007, s. 847.

* E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia..., op. cit., Warszawa 2009, s. 43-44.

2 E. Bak, Elastyczne formy zatrudnienia, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa 2006, s. 69.
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i rodzajem kwalifikacji, stazem, doswiadczeniem, itp. Job-shaing moze by¢ pomocng forma
zatrudnienia w zespotach powolanych do realizacji konkretnych zadan, projektéow wymagaja-
cych Scistej wspotpracy w zakresie podziatu czasu, podejmowania decyzji i ustalania tresci
pracy”.

Job-shaing zaktada dobrowolno$é udzialu pracownikéw i duza ich samodzielno$é,
wynikajaca ze znacznej swobody przy podziale zadan i czasu ich realizacji. Zapewnia wigk-
szg elastycznos¢ w planowaniu czasu pracy, co ulatwia dostosowywanie si¢ do zmieniajacych
sie zadan oraz stala obsadg miejsca pracy i ogranicza przerwy w jej wykonywaniu.

Ta forma zatrudnienia moze by¢ sposobem na unikniecie redukcji zatrudnienia, ale
moze byc tez szansa dla 0sOb niezainteresowanych praca w pelnym wymiarze, np. dla kobiet
wychowujacych dzieci. Wigkszo$¢ zatrudnionych w tym systemie pracownikéw stanowig
kobiety. Job-shaing moze by¢ zastosowany zgodnie z polskim prawem pracy, przy wykorzy-
staniu zasad zatrudniania pracownik6w w niepelnym wymiarze czasu pracy23.

W ostatnich latach obserwuje sig¢ takze rozwdj telepracy. Jest to kolejny rodzaj niety-
powego zatrudnienia sprzyjajacego godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym. Juz w 1980
roku Alvin Toffler przedstawit wizje spoteczenistwa, w ktorym najnowsze techniki teleinfor-
macyjne beda powszechnie wykorzystywane do pracy wykonywanej w domu i stang si¢ ko-
tem napedowym wzrostu gospodarczego. Wykorzystanie nowych technologii informacyjnych
umozliwilo oderwanie pracownikéw od tradycyjnego miejsca pracy oraz zastosowanie niety-
powych form zatrudnienia, przede wszystkim telepracy jako formy $wiadczenia pracy za po-
moca techniki elektronicznej. Po raz pierwszy teleprace wprowadzono w latach szesédziesia-
tych w Wielkiej Brytanii, w firmie programistycznej F. International Group. Zatrudnione w
niej wykwalifikowane kobiety mogly faczy¢ prace zawodowa z wychowywaniem dzieci, spg-
dzajac 40% swego czasu pracy w domu, wykorzystujac do wykonywania swych zadan telefon
i faks. Jednak za ojca terminu ,.telepraca” uwaza si¢ amerykanskiego fizyka z NASA — J. Nil-
lesa, ktory zainteresowat si¢ tym zagadnieniem, m.in. z powodu kryzysu paliwowego w USA
w latach siedemdziesiatych XX wieku i korkéw ulicznych, ktdre uniemozliwialy pracowni-
kom szybkie dotarcie do biur. J. Nilles pierwszy wprowadzit pojecie ,,tellecommuting” (praca
zdalna) i twierdzit, ze ludzie nie potrzebuja codziennie jezdzi¢ do swoich biur, ale to praca za
pomoca technik informatycznych i komunikacyjnych, moze by¢ przeniesiona do nich. Wyli-
czyt w swoich badaniach, w 1975 roku, ze gdyby 12 — 14% miejskiego ruchu zostato ograni-
czone przez teleprace, to USA zaoszczedzitby 75 miliondw barylek ropy**.

Teleprace definiuje sie jako forme organizacji i (lub) wykonywania pracy przy wyko-
rzystaniu technologii informacyjnych, w ktérych zatrudniony w ramach umowy o prace regu-
larnie pracuje poza siedziba firmy”. Ewa Bak®® wskazuje trzy podstawowe cechy telepracy:

%2 Ibidem, s. 70.

B A. Kowalska, A. Szafran, M. Czeredys-Wojtowicz, A. Kowalski, Szczegélne formy zatrudnienia.
Skutki prawne, podatkowe i ubezpieczeniowe w 2009 roku, Difin, Warszawa 2009, s. 20.

¥ 7a: E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa
2009, s. 97.

» 7a: B. Puzio-Waclawik, Elastycznos¢ rynku pracy i jej wplyw na gospodarowanie zasobami pracy,
[w:] .Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej w Krakowie” nr 733, 2007, s. 91; M. Sewastianowicz,
Przewidywane kierunki zmian nietypowych form zatrudnienia w Polsce, [w:] Elastyczny rynek pracy i
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(1) wykorzystanie technologii informatycznych i telekomunikacyjnych, (2) przebywanie pra-
cownika poza ,tradycyjnym” miejscem zatrudnienia, (3) regularno$é i powtarzalnosé takiej
dziatalnosci. Podkresla, ze za telepracg mozna przyjaé kazdy rodzaj pracy umystowej, wyko-
nywanej przez pracownika poza tradycyjnym miejscem pracy, w wyniku ktdrej nastepuje
przestanie efektow tej pracy za pomoca wspolczesnych technologii i narzedzi teleinforma-
tycznych. W systemie telepracy mogg by¢ wykonywane wyspecjalizowane prace, zwigzane
z tworzeniem, przetwarzaniem i udostepnianiem danych, programowaniem komputerowym,
analiza kosztow, ttumaczeniami, dziatalnoscia edytorsko-redakcyjna, pracami badawczymi
i projektowymi, przeprowadzaniem ankiet oraz dziatalnoscia marketingowa. Najczgsciej tele-
pracownikami moga by¢ przedstawiciele tzw. wolnych zawoddw. Telepracownik moze pra-
cowa¢ na rzecz jednego lub kilku pracodawcow. Moze to by¢ jego gtéwne zrédto dochodéw
lub tez mie¢ charakter pracy dodatkowe;j.

Wsrod korzyséci plynacych z telepracy wymienia sie glownie?”: poprawg motywacji
pracownikow, zwiekszenie wydajnosci pracy, poprawe komunikacji miedzy pracownikami
i ich przelozonymi, redukcje szczebli zarzadzania, zwiekszenie odpowiedzialnosci pracowni-
kéw, wykorzystanie nowatorskich metod organizacji pracy i oceny pracownikdw oraz lepsze
zagospodarowanie powierzchni biurowej i ograniczenie koniecznosei rozbudowy firmy przy
wzroscie zatrudnienia.

Zakonczenie

Na polskim rynku pracy coraz czesciej mamy do czynienia z elastycznymi formami zatrud-
nienia, a kierunki przemian w sferze stosunkdw i organizacji pracy sa zbiezne z tendencjami
na europejskim rynku pracy. Inna jest natomiast skala zmian, zdecydowanie mniejsza jest w
Polsce — w poréwnaniu z krajami Unii Europejskiej. Promowanie nietypowych form zatrud-
nienia w naszym kraju wynikaé powinno przede wszystkim z korzysci, jakie elastycznosé
zatrudnienia daje przedsiebiorcom. Niewatpliwie naleza do nich: zmniejszenie kosztow pracy,
lepsze dostosowanie struktury zatrudnienia i stanu zatrudnienia, efektywniejsze wykorzysta-
nie zatrudnionych, ograniczenie $wiadczen socjalnych, tatwos¢ rotacji pracowniczej, mozli-
wos¢ realizacji dodatkowych zaméwien. Z drugiej strony, zatrudnienie nietypowe spotyka sig¢
z wieloma obawami zglaszanymi przez pracownikéw. Najwigkszy niepokdj budzi kwestia
gorszych warunkéw placy i brak stabilnosci w poréwnaniu z zatrudnieniem tradycyjnym.
Jednak dla okreslonych grup, takich jak np. matki wychowujace dzieci czy osoby niepetno-
sprawne, podejmowanie pracy niepelnowymiarowej jest szansa na aktywizacj¢ zawodowa,
a przede wszystkim umozliwia godzenie zycia zawodowego z rodzinnym.

dywane kierunki zmian nietypowych form zatrudnienia w Polsce, {w:] Elastyczny rynek pracy i bezpieczeristwo
socjalne. Flexicurity po polsku?, pod red. M. Rymszy, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005, s. 110.

3% E Bak, Elastyczne formy ..., op. cit, Warszawa 2006, s. 55-56.

2 za: B. Puzio-Wactawik, Elastyczno$¢ rynku pracy i jej wpbw na gospodarowanie zasobami pracy,
[w:] .Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej w Krakowie” nr 733, 2007, 5. 91-92.



Elastyczne formy pracy... 71

Bibliografia

Adnett N., European Labour Markets: analisis and Policy, Longman, London and New York 1996.

Bak E., Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2009.

Bak E., Elastyczne formy zatrudnienia, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa 2006.

Borkowska S., Praca a zycie pozazawodowe, [w:] Przysziosé pracy w XXI wieku, pod red. S. Borkow-
skiej, IPiSP, Warszawa 2004.

Buszewicz A., Prawna ochrona rodziny pracownika. Zmiany polskiego prawa pracy pod wplywem
prawa wspélnotowego, [w:] Europeizacja polskiego prawa pracy, pod red. W. Sanetra, Wydaw-
nictwo Naukowe Scholar, IPiSS w Warszawie, Warszawa 2004.

Chabot A., Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, PWN, Warszawa 1997.

Czepulis-Rutkowska Z., Nietypowe formy zatrudnienia a zabezpieczenie spoleczne. Czy realizowana
jest koncepcja flexicurity?, [w:) Elastyczny rynek pracy i bezpieczeristwo socjalne. Flexicurity po
polsku?, pod red. M. Rymszy, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005.

Elastyczne formy pracy — poradnik dla pracownikéw, IPiSS w Warszawie, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoly Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialystok — Warszawa 2007.

Firlit-Fesnak G., Wphyw elastycznych form zatrudnienia na sytuacje kobiet na rynku pracy, [w:] Ela-
styczny rynek pracy i bezpieczenstwo socjalne. Flexicurity po polsku?, pod red. M. Rymszy, In-
stytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005.

Kowalska A., Szafran A., Czeredys-Wojtowicz M., Kowalski A., Szczegdlne formy zatrudnienia.
Skutki prawne, podatkowe i ubezpieczeniowe w 2009 roku, Difin, Warszawa 2009.

Krynska E. (red.), Mobilnosé zasobow pracy, IPiSS, Warszawa 2000.

Kryfiska E., Wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy
w przedsiebiorstwach polskich, [W:] Rynek pracy w Polsce na progu XXI wieku, Aspekty makro-
ekonomiczne i regionalne, pod red. R. Horodenskiego, R. Sadowskiej-Synarskiej, IPiSS w War-
szawie, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Bialystok — Warszawa 2003.

Kwiatkowski E., Elastycznosé popytu na prace w teoriach rynku pracy, [w:} Elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji pracy, a popyt na prace w Polsce, pod red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa
2003.

Maliszewski R., Charakterystyka przedmiotu badan — analiza prawych podstaw rynku pracy w Polsce
w aspekcie niestandardowych form zatrudnienia, [w:] Badanie czynnikéw warunkujacych wyko-
rzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Polsce — raport koricowy, pod red. Z. Dziubin-
skiego, M. Kowalewskiego, Wyzsza Szkola Zarzadzania Personelem, Warszawa 2008.

Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Warszawa 2009.

Puzio-Waclawik B., Elastycznosé rynku pracy i jej wplyw na gospodarowanie zasobami pracy, [w:]
~Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej w Krakowie” nr 733, 2007.

Sadowska — Snarska C., Réwnowaga praca — Zycie — studium poréwnawcze Finlandia-Polska-
Hiszpania, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2007.

Sadowska — Snarska C., Szkolenia pracownikéw w zakresie elastycznych form pracy — poradnik dla
instytucji szkoleniowych, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialy-
stok 2007.

Sadowska-Snarska C., Elastyczne formy pracy jako instrument utarwiajqcy godzenia zycia zawodowe-
go z rodzinnym, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomiczne w Biatymstoku, Biatystok 2006.

Sewastianowicz M., Przewidywane kierunki zmian nietypowych form zatrudnienia w Polsce, [w:] Ela-
styczny rynek pracy i bezpieczenstwo socjalne. Flexicurity po polsku?, pod red. M. Rymszy, In-
stytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005. )

Sulmicka M., Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w Holandii, [w:] ,.Studia i Prace Kole-
gium Ekonomiczno-Spotecznego SGH. Zeszyt Naukowy nr 137, Warszawa 2007.



72 JOANNA WYRWA, ALINA PIATYSZEK

Wisniewski Z., Kierunki i skutki deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej, Wydawnictwo
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun 1999.

Recenzent: Mirostaw Frejman



