Anna Cierniak-Emerych, Agata
Pietron-Pyszczek

Uelastycznianie czasu pracy a

gospodarowanie potencjatem pracy
przedsiebiorstwa

Studia i Prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania 39/3, 39-49

2015

Artykut zostat opracowany do udostepnienia w internecie przez
Muzeum Historii Polski w ramach prac podejmowanych na rzecz
zapewnienia otwartego, powszechnego i trwatego dostepu do
polskiego dorobku naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony
w kolekcji cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartos¢ polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.

) E
Hpe

MUZEUM HISTORII POLSKI



WYDZIAL NAUK EKONOMICZNYCH '
| ZARZADZANIA

STUDIA | PRACE WYDZIALU NAUK EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA NR 39,t.3

Anna Cierniak-Emerych*
Agata Pietron-Pyszczek™
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

UELASTYCZNIANIE CZASU PRACY A GOSPODAROWANIE
POTENCJALEM PRACY PRZEDSIEBIORSTWA

STRESZCZENIE

Przyczynkiem do podjgcia niniejszej problematyki staty si¢ wprowadzone w sierpniu
2013 r. w polskich przepisach prawa zmiany dotyczace uelastyczniania organizacji czasu
pracy. W artykule skoncentrowano si¢ gtéwnie na prezentacji aspektow teoretycznych oraz
prawnych stosowania w polskich realiach gospodarowania elastycznych form organizacji
czasu pracy. Odniesiono si¢ przy tym takze do zagadnienia tzw. wydtuzania okresu rozlicze-
niowego czasu pracy. Nawigzanie do wynikow badan empirycznych stato si¢ z kolei podsta-
wa do zwrocenia uwagi na konsekwencje uelastyczniania czasu pracy rozpatrywane przez
pryzmat realizacji procesu zarzadzania zasobami ludzkim. W $wietle uzyskanych wynikoéw
badan stwierdzono m.in., ze pozadane jest kontynuowanie, a zarazem przeprowadzenie po-
glebionych badan w omawianym zakresie.

Stowa kluczowe: uelastycznianie czasu pracy, gospodarowanie potencjatem pracy, zzl

Wprowadzenie

Doswiadczenia krajow cztonkowskich Unii Europejskiej wskazujg na sty-
mulujaca role uelastyczniania zatrudnienia w poprawie konkurencyjnosci przed-

* Adres e-mail: aemerych@wp.pl.
**Adres e-mail: agata.pietron-pyszczek@ue.wroc.pl.
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sigbiorstw. Jednoczesnie w takich dokumentach wspdlnotowych (UE), jak ,,Karta
Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikow” uelastycznianie postrzega si¢ w ka-
tegoriach szansy na poprawe jakosci pracy, latwiejszego godzenia pracy z zyciem
zawodowym'. Okreslong rolg w tym zakresie przypisuje si¢ zwlaszcza tzw. elastycz-
nosci czasowej zatrudnienia® zwigzanej z uelastycznianiem czasu pracy.

Ten aspekt uelastyczniania zatrudnienia, przybierajac rézne postaci i formy,
coraz czgéciej uznawany jest za korzystny zarowno dla pracodawcow, jak i zatrud-
nionych. Znalazlo to wyraz w uchwalonych w 2013 roku przez polski parlament
zmianach w prawie pracy. Zmiany te dotycza propozycji konkretnych rozwigzan
stanowigcych podstawe uelastyczniania organizacji czasu pracy. Przyjeto, ze takie
dziatania moga zachgca¢ pracodawcow do powstrzymywania si¢ m.in. od redukcji
zatrudnienia.

W praktyce uelastycznianie czasu pracy budzi jednak sprzeczne emocje. Nie
brakuje bowiem argumentéw wskazujacych, iz konsekwencje owego uelastycznia-
nia beda znajdowaty swoj wyraz w potrzebie nowego spojrzenia na podejmowane
dotychczas dziatania zwigzane z gospodarowaniem potencjatem pracy przedsiebior-
stwa’. W szczegolnosci chodzi o dziatania dotyczace poszczegdlnych obszarow tego
gospodarowania, jak: ksztaltowanie miejsc pracy, warunkow pracy, realizacja kla-
sycznie rozumianej funkcji personalnej czy tez komunikacja wewnetrzna. Nalezy
bowiem pamigtaé, ze potencjat pracy to potencjat tkwiacy w ludziach pracujacych
w okre§lonym czasie — z uwzglednieniem form jego organizacji — na rzecz przed-
siebiorstwa*. Majac to na uwadze, warto tutaj odnotowac, iz przeciwnicy wprowa-
dzania elastycznych rozwigzan czasu pracy zwracaja uwage m.in. na kwesti¢ zacho-
wania rownowagi pomiedzy elastyczno$cia a bezpieczenstwem warunkow pracy,
dbatoscig o jako$¢ miejsc pracy itp.

! Szerzej zob. L. Machol-Zajda, Rozwdj elastycznych form pracy, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzki-
mi” 2008, nr 5, s. 23-26.

2 Kategoria elastycznos$ci zatrudnienia rozpatrywana jest w literaturze zazwyczaj z uwzglednieniem
m.in. takich jej aspektow, jak: elastyczno$¢ czasowa, ilo§ciowa, funkcjonalna, finansowa.

> Gospodarowanie omawianym potencjatem okresla si¢ jako cato$¢ funkcjonalnych, instrumental-
nych i instytucjonalnych zadan realizowanych w przedsigbiorstwie w celu zapewnienia potrzebnych
pracownikow oraz stworzenia im warunkow optymalnego spozytkowania ich potencjatu. M. Gableta,
Czlowiek i praca w zmieniajgcym sig przedsigbiorstwie, Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu, Wro-
ctaw 2003, s. 182—-183.

4 Por. M. Gableta (red.), Potencjal pracy przedsigbiorstwa, Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu,
Wroctaw 2006, s. 18—-19.
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Na tym tle rodzi si¢ pytanie o nastepstwa, jakie niesie ze sobg uelastycznienie
czasu pracy dla decyzji i dziatan podejmowanych w obrebie poszczegoélnych ob-
szardw gospodarowania potencjatem pracy. W niniejszym artykule podjgto probe
wyjscia naprzeciw wskazanej konkluzji. Stad celem opracowania stalo si¢ z jedne;j
strony — na podstawie przeprowadzonych studiow literatury oraz wytycznych prawa
— mozliwie syntetyczne zaprezentowanie istoty i przejawow uelastyczniania czasu
pracy. Za$ z drugiej strony, przedstawienie postrzegania wskazanej problematyki
zardwno przez pracownikow, jak i pracodawcoéw. Wyniki badan empirycznych po-
zwolity na ukazanie zainteresowania respondentéw uelastycznianiem czasu pracy,
a ponadto przyczynily si¢ do ujawnienia nastgpstw tego uelastyczniania rozpatrywa-
nych w kontekscie gospodarowania potencjatem pracy.

W opracowaniu odniesiono si¢ do wynikéw badan obcych oraz witasnych.
Badania wtasne prowadzono w dwoch okresach. W pierwszym, obejmujacym lata
2008-2009, postuzono si¢ wywiadem skategoryzowanym, w drugim okresie wywia-
dem luznym?®.

1. Uelastycznianie czasu pracy - wybrane aspekty teoretyczne i prawne
z uwzglednieniem problematyki gospodarowania potencjatem pracy
przedsigbiorstwa

Autorzy formutowanych w literaturze przedmiotu definicji elastycznego czasu
pracy odwotujg si¢ zazwyczaj do kategorii tzw. tradycyjnego czasu pracy, ktorego
glownymi wyznacznikami sg praca przez tyle samo godzin kazdego dnia tygodnia
(w Polsce jest to osiem godzin) oraz rozpoczynanie i konczenie pracy kazdego dnia
o tej samej porze. Niekiedy wskazuje si¢ dodatkowo, Ze jest to praca obejmujaca
okreslone dni lub okreslong liczbe dni w tygodniu (np. praca 5 dni w tygodniu)®. Na
tym tle uelastycznianie czasu pracy okresla si¢ jako: okresowe (wzgledem rozwia-
zania tradycyjnego) zmiany tego czasu, ustalane z uwzglednieniem wymagan przed-
sigbiorstwa i uzasadnionych potrzeb pracownikow’. Elastyczny czas pracy warto

5 Bardziej szczegotowy opis badan przedstawiono w podrozdziale 2 niniejszego opracowania.

¢ Por. Fourth European Working Conditions, European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions, Dublin 2007.

" Por. M. Brunz, G. Wolter, Ratgeber zur flexiblen Arbeitzeit, WRS Vorlag, Miinchen 1988, s. 13; G.
Wunderlich, Flexible Arbeitzeiten, Autohaus Verlag, Ottobrun 1990, s. 12.
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przy tym rozpatrywa¢ wedtug dwdch podstawowych sktadowych, tj. jego wymiaru
(liczba jednostek czasu) oraz rozktadu (rozmieszczenie jednostek czasu w pewnym
przedziale czasowym). W nawigzaniu do rozktadu istotne sg zwtaszcza takie kwe-
stie, jak okres rozliczeniowy oraz przerwy w pracy®.

Problematyka uelastyczniania czasu pracy stanowi od wielu lat obszar zainte-
resowania naukowcow i praktykoéw. Charakterystyczny jest jednak brak wyodrgb-
nienia w przepisach prawa poszczegodlnych panstw — w tym i krajow cztonkowskich
Unii Europejskiej — konkretnego zestawu elastycznych form organizacji czasu pra-
cy. Przyczyn tego stanu rzeczy upatruje si¢ w wielosci i zroznicowaniu tych form,
jak juz wskazano wyzej, ksztalttowanych m.in. z uwzglednieniem indywidualnych
potrzeb przedsiebiorstw’.

Tym niemniej wyniki badan prezentowane w literaturze przedmiotu wska-
zuja, ze w praktyce gospodarczej krajow zachodnich szczegdlng uwage zwracaja
takie elastyczne formy organizacji czasu pracy, jak':

— zréznicowanie godzin rozpoczynania i konczenia pracy (different working
hours) — stwarzajace pracownikom mozliwos¢ do$¢ swobodnego ustalania
momentu poczatku oraz konca dnia pracy,

— ruchomy czas pracy (flexitime) — rozwiazanie zblizone do zmiennych godzin
rozpoczynania oraz konczenia pracy, uwzgledniajace dodatkowo tzw. godzi-
ny obowigzkowej obecnosci pracownika w przedsiebiorstwie,

— skrocony tydzien pracy (comprressed work week) — umozliwiajacy zmniej-
szenie liczby dni pracy w tygodniu na skutek wydtuzenia dziennego czasu
pracy zatrudnionego w ramach obowiazujacych w konkretnym kraju limi-
tow czasu pracy w ciagu doby,

— konta czasu pracy (time accounts) — zwigzane z rejestracja oraz rozliczaniem
czasu pracy w réznych przekrojach, a zatem nie tylko dobowym, tygodnio-
wym, ale i rocznym lub kilkuletnim, przy zachowaniu stalego poziomu wy-
nagrodzenia w calym okresie.

8 B. Skowron-Mielnik, Elastyczna organizacja pracy w przedsigbiorstwie, Uniwersytet Ekono-
miczny w Poznaniu, Poznan 2012, s. 78—79.

® Omoéwienie réznych przyktadow elastycznych form organizacji czasu pracy, takze takich, ktorych
nie ujgto w niniejszym opracowaniu, zaprezentowano m.in. w: B. Skowron-Mielnik, dz. cyt.

10" A. Riedmann, A. Bielenski, H. Szczurowska, T. Wagner, Working Time and Work Life Balance in
European Companiens, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
Dublin 2006; Fourth European Working Conditions ...
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Poszukujac przestanek uelastyczniania czasu pracy w przedsigbiorstwach,
warto wskazaé, iz stosowanie dwoch pierwszych sposrod wymienionych wyzej
form ma szczegolne znaczenie. Ich wykorzystywanie sprzyja w pewnym zakre-
sie zwlaszcza realizacji intereséw pracownikéw, ale i pracodawcow. Dotyczy to
gléwnie mozliwosci godzenia obowiazkéw rodzinnych z zyciem zawodowym,
ograniczania spoznien pracownikow wynikajacych z trudnosci komunikacyj-
nych, ale réwniez mozliwosci wydtuzenia godzin pracy catego przedsiebiorstwa
przy zachowaniu o$miogodzinnego dnia pracy dla zatrudnionych.

Obserwacja polskiej praktyki gospodarczej dowodzi, iz w przeciwienstwie
do krajow zachodnich w Polsce uelastycznienie czasu pracy przez wiele lat nie
stanowilo obszaru szczegolnego zainteresowania pracodawcow i pracownikow.
Wzrost tego zainteresowania, zwtaszcza ze strony pracodawcow, jak i przedsta-
wicieli polskiego rzadu, obserwuje si¢ w okresie ostatnich kilku lat. Owo zainte-
resowanie taczy si¢ przede wszystkim z upatrywaniem w uelastycznianiu czasu
pracy korzysci zwiazanych z przeciwdziataniem redukcji miejsc pracy w wa-
runkach kryzysu gospodarczego. Jednym z pierwszych przejawdéw wzrostu tego
zainteresowania byto wprowadzenie w polskich regulacjach prawa rozwigzania
zblizonego do wskazanych wyzej kont czasu pracy. Chodzi tutaj o zastosowanie
tzw. pakietu antykryzysowego. Ustawa o tagodzeniu skutkow kryzysu ekono-
micznego dla pracownikow i przedsiebiorcow!' przewidywata mozliwos¢ wy-
dtuzenia do 12 miesigcy tzw. okresu rozliczeniowego czasu pracy — w ramach
wymiaru czasu pracy, obowigzujacego danego pracownika zgodnie z przepi-
sami Kodeksu pracy. Pozwolito to rownowazy¢ dtuzsze okresy pracy okresami
krétszymi lub dniami wolnymi, podobnie jak w przypadku omawianych wyzej
kont czasu pracy.

Kolejne zmiany prawa w omawianym zakresie nastapity w sierpniu 2013
roku'?. Wraz z tymi zmianami w Kodeksie pracy ujeto mozliwo$¢ stosowania
dtuzszych, tj. 12-miesiecznych okreséw rozliczeniowych czasu pracy, wpro-
wadzono takze kategori¢ ruchomego czasu pracy, jak i obowigzek tworzenia
szczegdlowych harmonogramow czasu pracy. Istotny jest przy tym zapis sta-

' Ustawa z dnia 1.07.2009 r. o tagodzeniu skutkdéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikow
i przedsigbiorcow, DzU z 2009 r., nr 125, poz. 1035.

12 Ustawa z dnia 26.06.1974 r. Kodeks pracy. Tekst jednolity, DzU z 1974 r., nr 24, poz. 141 ze zm.
(stan prawny na dzien 18 wrzesnia 2013 r.).
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nowiacy, ze przedtuzenie okresu rozliczeniowego moze nastapi¢ tylko wtedy,
gdy jest uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub technicznymi, lub do-
tyczgcymi organizacji pracy. Jednocze$nie wymagane jest, aby wprowadze-
nie tego rozwigzania w przedsiebiorstwie nastapito w drodze porozumienia
ze zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikow wybranymi
przez zatoge"s.

Z kolei ruchomy czas pracy moze zosta¢ wprowadzony— w mys$l zatozen
Kodeksu pracy'* — z inicjatywy pracodawcy (w porozumieniu ze zwigzkami
zawodowymi lub przedstawicielami pracownikow) lub na pisemny wniosek
pracownika. Stosowanie dotychczas podobnych rozwigzan bylo mozliwe, ale
taczyto si¢ — inaczej niz w mys$l nowych przepiséw prawa — z obowigzkiem
wyplaty dodatku za prace w godzinach nadliczbowych, jesli pracownik rozpo-
czynal kolejny dzien pracy w trakcie trwania poprzedniej doby pracowniczej.
Obecnie ponowne wykonywanie pracy w tej samej dobie pracowniczej na za-
sadach ruchomego czasu pracy nie jest traktowane jako praca w godzinach
nadliczbowych. Pracodawca musi jednak pamieta¢ o zachowaniu co najmniej
11-godzinnej przerwy pomigdzy kolejnymi momentami rozpoczecia pracy
w kazdej dobie pracowniczej.

Powodzenie prezentowanych tutaj rozwigzan bedzie zaleze¢ w duzym stopniu
od przekonania pracodawcow i pracownikow o celowosci, a takze konsekwencjach
ich zastosowania. Dotyczy to rowniez tych konsekwencji, ktore uwidaczniaja si¢
w procesie gospodarowania potencjatem pracy. Chodzi tutaj nie tylko o sygnalizo-
wane juz wyzej kwestie zachowania bezpiecznych warunkow pracy i warunkow
zatrudnienia. Rownie istotne moze okaza¢ si¢ prowadzenie okre§lonej polityki
w zakresie doboru pracownikéw pod katem ich predyspozycji do pracy w elastycz-
nych godzinach, a w dalszej kolejnos$ci w aspekcie szkolenia i oceniania tych pra-
cownikow. Ponadto okre$lone znaczenie warto nada¢ takze kwestii ksztattowania
struktury i wysoko$ci wynagrodzenia, w tym wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych. Nie mozna tez zapomina¢ o kolejnym z podobszardéw interesuja-
cego nas gospodarowania, jakim jest komunikacja wewnetrzna i zwigzany z nig
przeptyw informacji w sytuacji asynchronicznej obecnosci pracownikow w przed-
siebiorstwie.

13 Tamze.

14 Tamze.
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Majac powyzsze na uwadze, szczegdlnie istotne wydaje si¢ poznanie opi-
nii pracownikéw oraz pracodawcdéw na temat stosowania wprowadzonych zmian
w Kodeksie pracy, jak i postrzeganych przez nich nastgpstw tego rodzaju rozwia-
zan dla zarzadzania zasobami ludzkimi.

2. Elastyczna organizacja czasu pracy w polskich realiach gospodarowania —
zarzadzanie personelem — wyniki badarn empirycznych

Badania empiryczne dotyczace zainteresowania stosowaniem elastycznych
rozwigzan w obszarze czasu pracy, jak i opinii na temat wptywu uelastyczniania
na proces zarzgdzania zasobami ludzkimi przeprowadzono w dwodch okresach.
W pierwszym, obejmujacym lata 2008-2009, przebadano 32 przedsigbiorstwa,
wykorzystujac kwestionariusz pytan skategoryzowanych's. Nastepnie w 2013 roku
przeprowadzono badania w siedmiu'® przedsigbiorstwach sposrod przedsigbiorstw
objetych badaniami w pierwszym okresie. Badania w 2013 roku miaty charakter
wywiadu luznego przeprowadzonego z pracownikami oraz kierownictwem przed-
siebiorstw.

Zarowno w pierwszym, jak i w drugim okresie badan rozpoznano zréznico-
wane zainteresowanie stosowaniem elastycznych form organizacji czasu pracy oraz
rézne podejscia do sposobu jego rozliczania. W 17 przedsigbiorstwach objetych
badaniami w latach 2008-2009 pracownicy wykazywali zainteresowanie stoso-
waniem zroznicowanych godzin rozpoczynania i konczenia pracy oraz ruchomym
czasem pracy. Ponadto pracownicy byli zainteresowani mozliwo$cia zastosowania
wskazanych wczesniej tzw. kont czasu pracy. W osmiu sposrod objetych badaniami
podmiotow niektorzy zatrudnieni wskazywali jednak, iz tzw. pakiet antykryzysowy,

15 Badania te stanowity cz¢$¢ szerszych badan dotyczacych udziatu pracownikow w ksztattowaniu
czasu pracy. Objeto nimi jednostki branzy piwowarskiej (3), piekarsko-ciastkarskiej (7), mleczarskiej
(4) oraz przedsigbiorstwa zajmujace si¢ produkcja makaronow (3), jak i przetworstwem owocOw oraz
warzyw (2). Ponadto badania przeprowadzono w 5 przedsigbiorstwach zajmujacych si¢ produkcja
odziezy, w 4 nalezacych do branzy motoryzacyjnej oraz w 4 z obszaru bankowosci. Analizowane jed-
nostki zlokalizowane byly na terenie Dolnego Slaska oraz wojewoddztw oéciennych, odznaczaly sig
zréznicowaniem formy prawno-organizacyjnej, jak i liczbg zatrudnionych — od 12 do 1700. W przy-
padku 9 przedsi¢biorstw w strukturze ich kapitatu wystepowat wytacznie kapitat polski, zas 6 przedsig-
biorstw charakteryzowato si¢ 100% udzialem kapitatu zagranicznego.

16 Liczba objetych analizg przedsiebiorstw w drugim okresie byta konsekwencja dostepnosci do
prowadzenia w nich badan.
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przewidujacy rozwigzanie zblizone do kont czasu pracy, budzi ich obawy. Chodzi
tutaj o mozliwo$¢ naduzywania przez pracodawcow tego rozwigzania w celu wydtu-
zania godzin pracy, bez konieczno$ci wyptacania dodatku za prace w godzinach nad-
liczbowych. Jednocze$nie wiaze si¢ to z oddalaniem w czasie momentu ,,odebrania”
przez pracownikow ,,nadpracowanego’ czasu pracy. Takie opinie ujawniono przede
wszystkim w przedsigbiorstwach, w ktorych nie funkcjonujg organy przedstawi-
cielstwa pracowniczego w postaci zwiazkow zawodowych. W sytuacji planowania
wprowadzenia w przedsigbiorstwie tzw. kont czasu pracy wskazano przy tym na
potrzebe przeprowadzania konsultacji bezposrednio ze wszystkimi pracownikami,
a nie tylko przedstawicielami zwigzkéw zawodowych.

Na tym tle charakterystyczne staja si¢ obawy pracownikéw zglaszane w dru-
gim okresie badan. Pracownicy pigciu z siedmiu badanych przedsigbiorstw zglosili
watpliwosci odnosnie do obowigzujacych obecnie — wskazanych wyzej — zasad sto-
sowania ruchomego czasu pracy. Ponadto w drugim okresie badan, tj. w 2013 roku,
mimo ogo6lnego zainteresowania uelastycznianiem czasu pracy, sprzyjajacym — jak
okreslali te dzialania respondenci — godzeniu zycia rodzinnego z obowigzkami za-
wodowymi, zatrudnieni (w szes$ciu z siedmiu badanych przedsigbiorstwach) wska-
zywali obawy, co do stosowania tzw. rocznego okresu rozliczeniowego czasu pracy.
Chodzi o nie zawsze uzasadnione, nadmierne obcigzanie ich pracg, a w konse-
kwencji doprowadzenie do braku rownowagi praca — zycie zawodowe. Obawiano
sie takze, iz kierownictwo nawet w sytuacji niewystepujacego zagrozenia dla bytu
przedsigbiorstwa moze podejmowac inicjatywy stosowania rocznego rozliczenia
czasu pracy, m.in. aby unika¢ w ten sposéb koniecznos$ci wyptaty wynagrodzenia
za pracg w godzinach nadliczbowych.

Ponadto pracownicy w specyficzny sposob opiniowali, wprowadzong wy-
tycznymi prawa, konieczno$¢ prowadzenia uzgodnien ze zwigzkami zawodowymi
i/lub przedstawicielami pracownikéw w zakresie stosowania omawianych form
uelastyczniania czasu pracy. W ponad potowie przedsigbiorstw objetych badaniami
w 2013 roku (co uwidocznito si¢ takze w latach 2008—2009) pracownicy wyrazali
watpliwosci, czy owe ustalenia nie beda miaty charakteru swego rodzaju ,,narzuce-
nia” rozwigzania — jak to okreslali — ,,wygodnego dla pracodawcy”.

Natomiast pracodawcy (w obu objetych badaniami okresach dotyczylo to po-
nad potowy analizowanych przedsigbiorstw) wyrazali poglad, iz stosowanie rucho-
mego czasu pracy oraz wydtuzonego okresu rozliczeniowego moze wptywaé ko-
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rzystnie na sytuacje przedsigbiorstwa, a w szczegolnosci zatrudnionych. Nie zwalnia-
no by pracownikow w okresie pogorszenia si¢ sytuacji gospodarczej, np. w zwigzku
z ograniczona liczba czy tez brakiem zaméwien. Pracodawcy mogliby jednoczesnie,
w chwili poprawy ich sytuacji rynkowej 1 wzrostu zaméwien, powierza¢ zatrudnio-
nym prace w wigkszym wymiarze godzinowym, bez koniecznosci ponoszenia dodat-
kowych kosztow zwigzanych m.in. z wyptata dodatkéw za prace w nadgodzinach.

Tym niemniej w objetych badaniami przedsi¢biorstwach odnotowano takze
przypadki (zarowno w pierwszym, jak i drugim okresie badan), w ktorych pracow-
nicy, ale i pracodawcy wykazywali nieche¢ do zmian w organizacji pracy i czasu
pracy. Ci drudzy wyrazali przy tym poglad, iz najlepszym rozwigzaniem w sytuacji
kryzysu jest ograniczenie zatrudnienia.

Na tym tle warto wskaza¢, ze — w opinii glownie pracodawcéw — uelastycz-
nianie czasu pracy moze wymagac stasowania nowych, nie zawsze akceptowanych
przez pracownikow dziatan zwigzanych z ksztaltowaniem podobszardéw gospodaro-
wania potencjatem pracy. Na przyktad:

a) w obszarze warunkow pracy moze to taczy¢ si¢ z: okresowym wydtuzeniem
dobowego wymiaru godzin pracy, stosowaniem pewnej odrebnosci w two-
rzeniu harmonogramu czasu pracy osob zatrudnionych z wykorzystaniem
elastycznych form (w tym rozktadu czasu pracy), prowadzeniem szczego-
towych rozliczen godzin pracy, podjeciem w ramach dzialan zwigzanych
z bezpieczenstwem i higieng pracy szczegoétowego monitoringu godzin pra-
cy, tak aby przestrzegaé zasady tzw. dobowego odpoczynku;

b) w obszarze realizacji funkcji personalnej mozemy mie¢ do czynienia z pro-
blemem wynagradzania pracownikdéw objetych rocznym okresem rozlicze-
niowym czasu pracy (chodzi tutaj m.in. o strukture oraz wysokos$¢ wynagro-
dzenia za okres aktywnos$ci oraz za okres braku tej aktywnosci), potrzeba
weryfikacji w zwiazku z wprowadzeniem uelastycznienia czasu pracy takich
aspektow, jak szkolenie pracownikéw, jego charakter, zakres oraz czas, jak
1 z kwestig ich oceniania (pojawity si¢ watpliwos$ci, czy stosowane dotych-
czas rozwigzania i procedury nie wymagalyby pewnych modyfikacji);

¢) w obszarze komunikacji wewnetrznej powstaje obawa zwigzana z przekazy-
waniem informacji pomi¢dzy pracownikami zatrudnionymi w zré6znicowa-
nych godzinach pracy, a takze z alienacjg 0sob wykonujacych swoje zadania
jedynie okresowo.
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ZARZADZANIE

Ponadto w trakcie przeprowadzonych badan zwracano uwagg na potrzebe dys-
ponowania okreslona wiedzg i umiejetnosciami zarzadzania czasem pracy zatrud-
nionych, wobec ktérych stosuje si¢ elastyczne rozwigzania dotyczace tego czasu.
Z kolei w przypadkach pewnego oporu ze strony pracownikow przeciwnych wpro-
wadzaniu uelastycznienia, respondenci wskazywali na potrzebe podejmowania ,,dia-
logu” pracownik—pracodawca, niekiedy rowniez o charakterze negocjacji.

Powodzenie postulowanych tutaj rozwigzan dotyczacych uelastyczniania czasu
pracy bedzie, jak si¢ wydaje, zaleze¢ w duzym stopniu od przekonania pracodaw-
cOw 1 pracownikow o celowosci ich zastosowania oraz mozliwosci podejmowania
okreslonych dziatan dotyczacych poszczegolnych aspektow zarzadzania ludzmi.

Podsumowanie

Trudno na podstawie prezentowanych w artykule wynikéw badan w sposob
jednoznaczny ocenia¢, czy uelastycznianie czasu pracy nalezy rozpatrywa¢ w kate-
goriach nowego wyzwania dla zarzadzania ludzmi w przedsigbiorstwie. Wydaje si¢
jednak, iz zardbwno wskazania respondentoéw dotyczace obaw czy barier stosowania
elastycznych rozwigzan w obrebie czasu pracy, jak i ich uwagi dotyczace zaleznosci
miedzy uelastycznianiem czasu pracy a zarzadzaniem zasobami ludzkimi sktaniaja do
przemyslen.

Zaprezentowane rozwazania z pewnoscia nie wyczerpujg przy tym omawianej tu
problematyki. Stanowia jednak w $wietle zmian wprowadzonych w polskich regula-
cjach prawa pracy zaczyn do podjecia szerszych, a zarazem bardziej doglebnych analiz
i ocen zardbwno ekonomicznych, jak i spotecznych aspektow (nastgpstw) nakreslone;j
tutaj problematyki. W przekonaniu autorek niniejszego opracowania zaprezentowane
poglady i opinie respondentéw warto podda¢ weryfikacji, zwtaszcza w odniesieniu do
wigkszej grupy przedsiebiorstw, zroznicowanej takze pod wzgledem wielkosci czy tez
branzy. Warto przy tym rozwazy¢ np. zaleznos¢ pomiedzy sktonnoscia do uelastycz-
niania czasu pracy a przyjeta koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi.
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FLEXIBILISATION OF WORKING TIME AND HUMAN POTENTIAL MANAGEMENT
Abstract

The changes regarding flexible organisation of working time introduced to the Polish
law (August 2013) have become the grounds for addressing these issues in the present paper.
Its main focus is the presentation of theoretical and legal aspects of employing flexible forms
of working time organisation in the Polish reality. Reference is also made to the issue of the
so-called extension of the working time settlement period. Invoking, among others, the re-
sults of empirical research, this has become the basis for drawing attention to consequences
of flexibilisation of working time considered from the angle of implementing the human
resource management process. In light of the obtained results of the research, it is concluded,
among others, that it is desirable to continue the research and, at the same time, to conduct
in-depth research within the discussed scope.
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