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TENDENCJE W KSZTALTOWANIU SYSTEMOW CZASU
PRACY

Celem artykutu jest przedstawienie, jak dokonujace si¢ w ostatnim dwudziestoleciu
przeobrazenia zwigzane ze zmianami systemowymi w Kraju i szerszym otoczeniu wpltywaja
na systemy czasu pracy. Temu celowi zostata podporzadkowana konstrukcja merytoryczna
artykulu. W pierwszej jego czes$ci wyszczegdlniono dziesie¢ czynnikow, ktére maja naj-
wickszy wpltyw na ksztaltowanie si¢ systemu pracy. W drugiej czgsci omowiono elastyczny
czas pracy, zwracajac w szczegdlnosci uwage na indywidualny i zadaniowy czas pracy.
W kolejnej, trzeciej czgséci artykutu scharakteryzowano teleprace jako nowa formg¢ systemu
pracy. W czwartej czeSci omowiono zachodzgce zmiany proporcji migdzy czasem wolnym
i czasem trwania pracy (skracanie czasu pracy). Konsekwencja skracania czasu pracy jest
praca w niepelnym wymiarze czasu. W ostatniej, szdstej czesci artykutu wskazano na roz-
wigzania korzystne dla zaktadu pracy i pracownikdéw, wynikajace z dokonujacych si¢ prze-
obrazen w systemie pracy.

Slowa kluczowe: system pracy, elastyczny czas pracy, skracanie czasu pracy,
telepraca

1. CZYNNIKI DETERMINUJACE SYSTEM PRACY

Rozwoj spoteczno-gospodarczy charakteryzuje si¢ zmianami jako$ciowymi
0 charakterze przeksztalcen strukturalnych, produkcyjnych, systemowych i instytu-
cjonalnych. Elementem spajajacym dokonujace si¢ przeksztalcenia i przemiany jest
kapitat ludzki. Coraz wigkszego znaczenia W zwigkszaniu konkurencyjnosci go-
spodarek narodowych nabiera sektor technologii informacyjnych i komuni-
kacyjnych (ICT), ktére powodujg przemiany w sposobie funkcjonowania wspot-
czesnych przedsigbiorstw [13].
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Globalizacja i transformacja gospodarki oraz rozwdj spoteczenstwa informa-
cyjnego majg istotny wplyw na ksztattowanie si¢ modelu pracy i stosunkéw pracy
[18]. Z problematyka ta taczy si¢ Scisle pojecie elastycznosei i sztywnosci rynku pra-
cy. W literaturze przedmiotu mozna si¢ spotka¢ z pogladami, ze elastyczno$¢ rynku
pracy stwarza mozliwo$¢ szybkiego przystosowania si¢ do zmian warunkow rynko-
wych i technologii [12]. Ciekawg interpretacje elastycznosci rynku pracy proponu-
je Z. Wisniewski, ktory wyroznia elastyczno$¢ w ujeciu makroekonomicznym oraz
mikroekonomicznym. Elastyczno$¢ w ujeciu makroekonomicznym definiuje on
jako sposob osiggania rownowagi na rynku pracy, w odréznieniu od elastycznosci
mikroekonomicznej, rozumianej jako wykorzystanie przez decydentow mozliwosci
dostosowawczych przedsigbiorstw w zakresie polityki personalnej [20].

Nalezy nadmieni¢, ze wewnetrzne i zewngtrzne uwarunkowania wdrazania
elastycznych form zatrudnienia powodujg nierbwnomierne uelastycznianie orga-
nizacji czasu pracy. Poza czynnikami zewnetrznymi i wewnetrznymi, z ktorych
wiekszo§¢ wpltywa pozytywnie na ten proces, jednym z gléwnych czynnikow
konfliktu i kompromisu jest kwestia godzenia pracy zawodowej z zyciem i funk-
cjami pozazawodowymi pracownikow. Nalezy sadzi¢, ze w tym obszarze w nie-
dlugim czasie nastapi poprawa, poniewaz Unia Europejska uwaza to zagadnienie
za priorytetowe w przyjetej polityce zatrudnienia i polityce spotecznej.

Nalezy si¢ zastanowi¢, jakie czynniki umozliwity rozwdj i wdrozenie w wielu
podmiotach gospodarczych niestandardowych form zatrudnienia. Zapewne do
najistotniejszych nalezy zaliczy¢ [13]:

— dynamiczny wzrost obrotu w handlu swiatowym,
— konieczno$¢ zwigkszania produktywnosci czynnika ludzkiego,
— tendencja do upowszechniania elastycznych form zatrudnienia w krajach Unii

Europejskiej,

— mozliwos$¢ radykalniejszego zwalczania bezrobocia,

— zmiana w mentalnosci polskich pracownikow,

— serwicyzacja polskiej gospodarki (dynamiczny wzrost udziatu sektora ustug),

— rozw0j spoteczenstwa informacyjnego (rozwdj technologii informacyjnych
i telekomunikacyjnych),

— indywidualizacja relacji mi¢dzy firmag a pracownikiem,

— wazrost kompetencji pracownikow,

— wzrost kultury organizacyjnej.

Celem artykutu jest ukazanie, jak dokonujace si¢ w ostatnim dwudziestoleciu
przeobrazenia zwigzane ze zmianami Systemowymi zaréwno w Kraju, jak i w szer-
szym otoczeniu wptywaja na system pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze elastyczne formy zatrudnienia stanowig nowo$¢ na pol-
skim rynku pracy, a obecna sytuacja, charakteryzujaca si¢ dynamicznymi zmiana-
mi ekonomicznymi, spotecznymi i technologicznymi, powoduje, ze zjawisko to spo-
tyka si¢ z coraz wigkszym zainteresowaniem pracobiorcow, pracodawcow, i przed-
stawicieli publicznych stuzb zatrudnienia.
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2. ELASTYCZNY CZAS PRACY

Wprowadzenie elastycznego czasu pracy wymagato opracowania dogodnego
rozwigzania zaréwno dla pracodawcow, jak i pracownikow. Jednak w bardzo wielu
przedsigbiorstwach, zauwaza sie zalety i wady takiego systemu pracy (por. tabela 1).

Tabela 1. Zalety i wady elastycznych form zatrudnienia z punktu widzenia pracodawcéow
i pracobiorcow. Oprac. wiasne na podst. [1, 12]

Z punktu widzenia pracobiorcow Z punktu widzenia pracodawcéow

zalety

wady

zalety

wady

1

2

3

4

wzrost mozliwosci
zatrudnienia

brak skutecznej
ochrony prawnej

zZmniejszenie kosztow
pra cy przez ograniczenie

ograniczona moz-
liwos¢ kontroli

zwigzanej obcigzen podatkowych i | wysitku i uczci-
z wynagradza- sktadek na ubezpieczenia | wosci pracownika,
niem za prace spoteczne np. przy zlecaniu
pracy do wykona-
nia w domu
mozliwos¢ obcigzenie finan- | redukcje kosztow funk- krotkotrwaly cha-
wykonywania sowe zwigzane cjonowania firmy lub rakter relacji,
pracy z konieczno$cia kosztow tworzenia sta- ktéry powoduje
u wiecej niz jed- samodzielnego nowisk pracy, np. przez brak lub niski

nego pracodawcy

szkolenia i zdo-
bywania nie-
zbednych umie-
jetnosci

wyeliminowanie lub
ograniczenie kosztow
wynajecia lub utrzyma-
nia biura

stopien utozsa-
miania si¢ pra-
cownikow z firma,
co moze obnizaé
motywacje do
pracy

wigksza swoboda
wyboru rodzaju

mate mozliwoSci
zrzeszania si¢

bardziej efektywne do-
stosowanie stanu i struk-

konieczno$¢ czest-
szego wdrazania

i miejsca pracobiorcow tury zatrudnienia do pracownikow
wykonywania potrzeb firmy

pracy

mozliwos$¢ brak pewnosci ograniczenie kosztow trudnosci z ustale-

dostosowania
czasu pracy

do indywidual-
nych potrzeb

co do statosci
i ciaglosci
otrzymywania
zlecen pracy

i naktadéw zwigzanych
z polityka personalna
firmy (szkoleniami

i rekrutacja pracowni-
kow)

niem adekwatnego
wynagrodzenia
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tabela 1 cd.

1

2

3

4

tatwiejsze godzenie
zycia zawodowego
z zyciem rodzin-
nym

brak mozliwosci
korzystania z upraw-
nien pracowniczych,
np. z prawa do urlopu

zmniejszenie obcigzen
zwigzanych z rozwia-
zywaniem stosunku

pracy

brak gwarancji
dla pracodawcy
co do termino-
wosci i jakosci

wykonania zle-
cen

utrzymanie kontak-
tu z rynkiem pracy,
szczegoblnie przez
osoby dtugotrwale
bezrobotne

brak gwarancji
dla pracodawcy
podjecia si¢
przez dang o0so-
be wykonania
kolejnych zle-
cen

gorszy dostgp do
szkolen organizowa-
nych przez praco-
dawce

pehiejsze wykorzy-
stanie potencjatu
zatrudnionych

ryzyko kolidowania
pracy z zyciem pry-
watnym, rodzinnym,
np. przez wykorzy-
stywanie miejsca
zamieszkania do
wykonywania zadan
zawodowych

mozliwos¢ wykona-
nia nietypowych, ter-
-minowych prac

zdobycie doswiad-
czenia zawodowe-
go, glownie przez
osoby dopiero
wchodzace na ry-
nek pracy

mozliwo$¢ wspotpra-
cy z wysoko wykwa-
lifikowanymi specja- -
listami z r6znych
dziedzin

wigksza indywidu-
alna odpowiedzial-
nos¢ oraz niezalez- -
nos$¢ w organizacji
pracy

utatwione tagodne
wyjscie z rynku
pracy osob star-
szych

mozliwos¢ zatrudnia-
nia pracownikow z re-
giondw, gdzie koszty
pracy sa nizsze

Istnieje duzo form organizacji czasu pracy, ktore mozna zastosowa¢ W przed-
sigbiorstwach. Przewaza w nich tradycyjny system, w ktorym pracownicy rozpo-
czynaja 1 konczg prace o tej samej porze. Dzienny, tygodniowy i miesigczny wy-
miar czasu pracy jest sztywny. Nowe podejécie do organizacji czasu pracy Spowo-
dowato odejscie od tradycyjnego systemu pracy [18].

Korzystnym rozwigzaniem jest wprowadzenie zadaniowego czasu pracy, ktory
polega na uzaleznieniu wynagrodzenia od efektow. Pracownik moze sam decydo-
wac, kiedy i jaka cze$¢ powierzonych zadan wykona. Stosunkowo czgsto réznicuje
sie godziny pracy (pracownicy wykonujg wowczas swoje obowigzki na zmianach),
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ale wystepuje rowniez czas, kiedy wszyscy pracownicy musza by¢ obecni w pracy
0 jednakowej porze. Innym rozwigzaniem jest skompresowany czas pracy. System
ten umozliwia ograniczenie liczby przepracowanych dni przez wydluzenie dzien-
nego wymiaru czasu pracy. Zdarzaja si¢ przedsigbiorstwa, W ktorych zarzadzajacy
uelastyczniajg podejscie do wyznaczonych zmian czasu pracy przez danie ,,wolnej
reki” pracownikom, ktorzy wspdlnie ustalaja zmiany i czas pracy lub wprowadzaja
mozliwo$¢ rekompensowania przepracowanych nadgodzin dodatkowym czasem
wolnym [19].

Rozktad podstawowy 1 = 88,40%
Indywidualny czas pracy r"_ - 21%
Przerywany czas pracy - j’ 3,60%
Skrécony tydzieri pracy ]i%
Réwnowazny czas pracy r_; 20%
Zatrudnienie weekendowe 1 4,60%
Zadaniowy czas pracy "f"'__ 10,00%
0,0% 20:0% 4010% 60:0% 8010% 10(;,0%

Rys. 1. Rodzaje elastycznego czasu pracy w wybranych przedsigbiorstwach regionu
biatostockiego. Oprac. wiasne na podst. [7]

Analizujac rys. 1, nalezy zauwazy¢, ze na Podlasiu w wigkszo$ci przedsie-
biorstw jest stosowany tradycyjny rozklad czasu pracy, ktéry charakteryzuje sig
pracg przez 5 dni w tygodniu po 8 godzin oraz jej rozpoczeciem i zakonczeniem
0 statej porze. Druga najczesciej wybierang forma jest indywidualny czas pracy,
przyjmowany najczgéciej na wniosek pracownika. Pracownicy ustalaja, o ktorej
godzinie cheg rozpoczynaé i konczy¢ pracg. Na podstawie danych opublikowanych
przez PKPP Lewiatan dowiadujemy si¢, ze zaledwie 2% sposrod 375 badanych
pracownikéw zlozylo u pracodawcy wniosek o ustalenie indywidualnego czasu
pracy. Zauwazajg oni jego zalety: mozliwos¢ godzenia zycia zawodowego z pry-
watnym, a takze wigkszg gwarancje¢ zatrudnienia.
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Tabela 2. Zalety i wady indywidualnego czasy pracy dla pracodawcow.
Oprac. wiasne na podst. [15]
Zalety Wady
Zadnych 29% | Zadnych 63%
Wzrost satysfakcji pracownikow 25% | Trudno powiedzie¢ 14%
Ograniczenie kosztow zatrudnienia | 20% | Koszty administracyjne 7%
Ograniczenie skali spadku Konieczno$¢ przystosowania firmy
o 12% | . o . . 7%
zatrudnienia i pracownikéw do nowej sytuacji
Spadek rotacji kadr 12% Koszty wynikajace z obowigzkoéw 506
pracodawcy
Poprawa organizacji i wydajnosci 1204 Koszty s_taie zwigzane 506
kadr z administracja i kadrami
P.Oprawa ptynnosci finansowej 8% | Wozrost rotacji kadr 5%
firmy
Wzrost kompetencji pracownikow 8% | Wzrost kosztéw zatrudnienia 3%
Zadnych 8% | Pogorszenie organizacji pracy 3%
[_Jmkchn-”f utraty plynnosci 7% | Spadek satysfakcji pracownikow 3%
finansowej
Zwigkszenie przychodow firmy 5% Spadekilup ograniczenie wzrostu 2%
zatrudnienia
Ograniczenie kosztow zarzadzania
. 5%
kadrami
Poprawa rentownosci firmy 3%

Znaczna cz¢$¢ badanych nie widzi zadnych korzysci ani konsekwencji wynika-
jacych z takiego systemu pracy. W tabeli 2 przedstawiono zalety i wady indywidu-
alnego czasu pracy dla pracodawcow. Przyktadowo, ograniczenie kosztow zatrud-
nienia o 20% powoduje wzrost kosztow administracyjnych o 7%, a ograniczenie
skali spadku zatrudnienia o0 12% prowadzi do przystosowania si¢ firmy i pracow-
nikdéw do nowej sytuacji, co wigze si¢ ze wzrostem kosztow o 7%. Kolejny system
polega na odpowiednim wydtuzaniu i skracaniu dobowego czasu pracy w porow-
naniu z powszechnie obowiagzujacymi. Umozliwia to wyznaczenie dodatkowych
wolnych dni w kolejnych tygodniach okresu rozliczeniowego [21]. Najmniejsza
popularnoscig W wybranym obszarze analizy charakteryzuje si¢ forma przerywa-
nego czasu pracy i skroconego tygodnia pracy — wypowiedzi, odpowiednio, 3,6%

i 3,0% respondentow.
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3. TELEPRACA JAKO NOWA FORMA SYSTEMU PRACY

Rozw¢j techniki informacyjnej stwarza warunki dostepu do informacji klientom
instytucjonalnym i prywatnym, niezaleznie od lokalizacji geograficznej (cyfrowa
technika potaczen umozliwia $wiadczenie ustug nowych pod wzgledem ilosciowym
i jakosciowym). W konsekwencji wykonanie wielu rodzajow prac w ramach telepracy
staje si¢ mozliwe dzigki dostgpowi uzytkownika do jednej lub do kilku ustug teleko-
munikacyjnych.

Termin ,telepraca” po raz pierwszy zastosowat w 1972 r. J. Schoff na famach
gazety ,,Washington Post”. Pierwsza informacje o zastosowaniu pracy zdalnej
mozna odnotowaé w 1962 r., kiedy brytyjska firma The English F1 Group wprowa-
dzita t¢ koncepcje w celu ograniczenia fluktuacji kadr [18].

Telepraca wigze si¢ z zastepowaniem materii informacja. W obszarze IT mozna
dostrzec rozwoj wirtualizacji od pojedynczych urzadzen (przyporzadkowanie fi-
zycznej grupie dyskow ich logicznego odpowiednika) przez cale maszyny wirtual-
ne (virtual machine) az do globalnych systeméw przetwarzania chmurowego
(cloud computing), ktore sg eskalacja znanych wcze$niej mechanizméw sfedero-
wanych baz danych, klastrow lub systemow kratowych.

Prototypem wirtualnego przedsigbiorstwa jest grupa pracownicza (zadaniowa),
ktorej cztonkowie tworza minisie¢ organizacyjng o nazwie ,,warstwa logiczna”. Jest
ona niezalezna od warstwy materialnej (infrastrukturalnej). W tak przyjetym modelu
przedsiebiorstwa procesy informacyjne pelnig funkcje nadrzedna i integrujaca wobec
przeptywow materialowych, finansowych oraz parametréw czasoprzestrzennych jego
obiektow. Wirtualizacja przedsigbiorstwa jest $cisle powigzana z cechg sieciowosci
(networking), ktéra wynika z mozliwosci komunikacyjnych grupy pracowniczej,
przyczyniajac si¢ do zmian typu struktury organizacyjnej. Wedlug M. Goryni sie¢
jest sposobem koordynacji dziatan firm wchodzacych w jej sktad. W ramach sieci
nie ma centralnej jednostki koordynujacej (plan, hierarchia), a wiezi sa budowane
wedtug zasad obowigzujgcych na rynku. Charakteryzujg si¢ one szerokim spektrum
(technologiczne, planistyczne, wiedza, spoteczne, ekonomiczne, prawne) i podlegaja
cigglym przeobrazeniom — jedne znikajg i w ich miejsce pojawiaja si¢ nowe, inne
natomiast ulegajg modyfikacji. Wiezi majg komplementarny charakter, co oznacza
w praktyce, ze dziatania firm w tym zakresie wzajemnie sie uzupetniajg [5].

Istnieja obecnie rozne typy sieci: liniowa, funkcjonalna, sztabowo-liniowa, dywi-
zjonalna, projektowa, macierzowa itp. oraz ich ré6zne odmiany: projektowo-liniowa
czy tensorowa [23]. Wirtualizacja cechuje si¢ przejsciem od klasycznych struktur
o0 charakterze funkcjonalnym do struktur zorientowanych procesowo (system Nad-
lera). W konsekwencji tworzymy zintegrowang, elastyczng, wirtualng sie¢ wytwor-
czg (VMN - virtual manufacturing network). Tak uksztattowany nowy paradygmat
organizacyjny oznacza taczenie w procesach informacyjnych takze wirtualizujacej
si¢ dziatalnosci poszczegdlnych pracownikow, czego przejawem jest telepraca
(por. tabela 3).
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Tabela 3. Charakterystyka telepracy [23]

Cecha

Klasyczne stanowisko
pracy

Stanowisko telepracy

Elastyczno$¢ miejsca

pracy

sztywno definiowane
miejsce pracy

teleinformatycznie limitowana
niezalezno$¢ pracy i jej miejsca

Elastycznos$¢ czasu
pracy

sztywno definiowany czas
pracy

organizacyjnie limitowana
niezalezno$¢ pracy i czasu jej
wykonywania

Typ zatrudnienia

pelnoetatowe

wahania w obcigzeniu zadania-
mi w ciggu doby/tygodnia/roku
czy zyciowego okresu
aktywnosci zawodowej

Pracodawca

ciagltos¢ pracy dla jednej
firmy

praca procesowa,
zadaniowa/kontraktowa
jednoczesnie dla wielu firm

Przydziat zadan

sztywny
(waskie specjalizacje)

dynamiczny (ad hoc)

Podnoszenie
kwalifikacji

sterowanie
przez pracodawce

permanentne i indywidualne

Komunikacja
interpersonalna

bezposrednia, werbalna,
lokalna

zdalna, elektroniczna, globalna
(telekonferencje)

Ocena pracownika

sformalizowana,
0sobowosciowa

wynikowa, posrednia

Zespo6t pracowniczy

wynikajacy z hierarchii
przedsicbiorstwa

wirtualny

Ubezpieczenia

powigzania z pracodawca

definiowane przez pracownika

rozwinietych

spoteczne (np. emerytalne) w ramach prawnych
. niewielka liczba miejsc o
Konsekwencje ; optymalizacja transportu
pracy w regionach stabo . .
spoteczne (dojazdy pracownicze)

Mozna przyja¢ za J.M. Nillesem, ze telepraca polega na kazdym rodzaju zaste-
powania podrozy zwigzanej z pracg przez technike informacyjna (np. przez tele-
komunikacj¢ lub komputery), a wigc na przemieszczaniu pracy do pracownikéw
zamiast pracownikoéw do pracy [11, s. 31]. Tak wigc telepraca odnosi si¢ do orga-
nizowania alternatywnych sposobow wykonywania pracy, ktore wiaza si¢ z wypie-
raniem form tradycyjnych przez szerokie zastosowanie nowoczesnych technik
teleinformatycznych [18].

W praktyce mozna si¢ spotkac¢ z kilkoma rodzajami odmian telepracy $wiad-
czonej przez pracownika. I tak mozna wyszczegdlni¢ nastepujace jej odmiany [11]

(por. rys. 2):
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Wszyscy telepracownicy

v
\ v

Telepracownicy okazjonalni Telepracownicy regularni

Miejsce pracy wybrane przez
organizacj¢ pracownika

% v

Telepraca domowa Telepraca samozatrudnienie

Telepraca uzupetniajaca

\

Telepraca mobilna

Rys. 2. Podziat telepracownikow i rodzaje telepracy [18]

a) telepraca w domu (home-based teleworking),

b) telepraca mobilna (mobile telework).

c) telepraca nomadyczna (mobilna), ktorg wykonuje personel zarzadzajacy, spe-
cjalisci lub serwisanci,

d) satelickie centra telepracy,

e) lokalne centra telepracy,

f) mieszane formy telepracy,

g) telechatki (telocottage),

h) telewioski (rozwingta koncepcja telechatki),

i) telepraca zamienna,

j) telepraca ,,zamorska” (praca wyprowadzona przez tgcza poza teren wlasnego
miasta, regionu lub kraju).

Ad (a) Telepraca w domu. Jest to forma polegajaca na $wiadczeniu pracy wy-
konywanej w domu. Ten typ telepracy jest najpowszechniejszy i oznacza catkowite
lub czesciowe przeniesienie zadan roboczych do domu. Wykonuje sie je w dwoch
wymiarach: mikroekonomicznym i makroekonomicznym. W wymiarze mikro-
ekonomicznym telepraca jest efektywniejsza, poniewaz umozliwia i pracodawcy,
i pracownikowi znaczne obnizenie kosztow (wynajem lokalu, koszty przejazdu do
i z pracy itp.), wykonywanie wielu zadan — w innej sytuacji bytoby to dla niego
niedostgpne, pracownik ma dostgp do 0sob — w innej sytuacji bytoby to niemozli-
we. W wymiarze makroekonomicznym nastepuje znaczny wzrost wydajnosci pra-
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cy, jak réwniez sg generowane posrednie korzy$ci dla spoleczenstwa, takie jak:
oszczedno$é energii (dojazd do pracy, mniejsza powierzchnia biurowa zajmowana
przez pracownika, mniejsze zanieczyszczenie Srodowiska, nizsze koszty eksploata-
cji infrastruktury miejskiej itp.).

Ad (b) Praca w centrum satelickim r6zni si¢ w wielu obszarach od tradycyjne;j
telepracy. Praca odbywa si¢ w budynku biurowym, ktory jest wlasnoscig firmy lub
jest wynajmowany. W pierwszym przypadku budynek, jak rowniez zlokalizowane
W nim pomieszczenia, beda lepiej zaprojektowane pod wzgledem ergonomicznym.
W drugim przypadku ujemng strong centréw jest to, ze do skutecznego ich funk-
cjonowania jest niezb¢dne odpowiednie ergonomiczne zaprojektowanie budynkow
i pomieszczen pracy. W budynku wynajmowanym najczesciej pomieszczenia nie
sa tak dobrze przystosowane do predyspozycji psychofizjologicznych pracownika
jak w budynkach macierzystych. Nalezy tez zwrdci¢ uwage, ze pracownicy wyko-
nujacy prace w telecentrach dokonali takiego wyboru, poniewaz mieszkaja blizej
migjsca pracy niz gtdownego biura firmy. Rowniez korzysci spoteczne plynace
z pracy W telecentrach sg mniejsze niz korzysci z telepracy. O ile w miejscu za-
mieszkania pracownik ma duzy wptyw na organizacj¢ pracy wilasnej, o tyle w cen-
trach czas pracy podlega pewnym rygorom organizacyjno-prawnym. Mniejsze sa
takze korzy$ci ze zmniejszenia zanieczyszczenia srodowiska, poniewaz pracowni-
cy nadal dojezdzaja do pracy.

Ad (c) Lokalne centra telepracy. Analizujgc system pracy w lokalnym centrum te-
lepracy, nalezy stwierdzi¢, ze istnieje wiele podobienstw miedzy lokalnym a satelic-
kim centrum telepracy. Niemniej nalezy wskaza¢ kilka korzysci, ktorymi nie cha-
rakteryzowatl si¢ system pracy w centrach satelickich. Do takich korzysci nalezy
zaliczy¢ m.in. mozliwos¢ wspolnego korzystania z ustug telekomunikacyjnych,
z duzych komputerdéw, stotéwek, systemow ochrony obiektow itp. Oszczednosci
wynikaja rowniez stad, ze takie centra sg potozone w poblizu miejsc zamieszkania
pracownikow, ktorzy udaja si¢ do pracy pieszo, korzystajg z komunikacji miejskiej
lub rowerow. Do ujemnych stron centréw lokalnych nalezy zaliczy¢é mniejszg moz-
liwos¢ sprawowania kontroli nad pomieszczeniami biurowymi, a wiec zapewnienia
bezpieczenstwa pracujacych tam osob i mienia.

Ad (d) Mieszane formy telepracy. Idea tego systemu pracy sprowadza si¢ do te-
go, ze przyktadowo telepracownicy dzielg swoj czas pracy na prace w domu,
w centrali, w centrum satelickim lub w lokalnym centrum telepracy. Analizujac ten
system pracy, nalezy stwierdzi¢, ze jest on bardzo elastyczny, poniewaz pracowni-
cy moga w zalezno$ci od potrzeb pracodawcy czes¢ czasu spedza¢ w zakladzie
pracy, a telepracg moga wykonywa¢ w godzinach porannych lub popotudniowych,
dojezdzajac do biura badz z biura poza godzinami szczytu komunikacyjnego.

Ad (e) Telechatki. Jest to specyficzny rodzaj telecentrow, ktore mogg by¢ orga-
nizowane w salach szkolnych lub np. w specjalnie przygotowanych lokalach na
wsi. W miejscach tych istnieje dostgp do technik informatycznych i telekomunika-
cyjnych umozliwiajgcych prace w sieci; okresla sie je czesto jako kawiarenki inter-
netowe [1].
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Ad (f) Telepraca zamienna — opiera si¢ na regularnej wymianie miejsc pracy
w biurze i w domu, np. trzy dni pracy w domu, a dwa w biurze (3+2), cztery
w domu i jeden w biurze (4+1).

Ad g) Telepraca mobilna — nomadyczna, charakterystyczna dla pracownikow,
ktorzy wykonuja obowiazki zawodowe, przemieszczajac si¢ przez wickszos¢ cza-
su. Telepracownicy pracujg poza siedzibg firmy, ale nie u siebie w domu. Dotyczy
to takich pracownikow, jak serwisanci i specjalisci wykonujacy ustugi u klienta
wspomagani technikg teleinformatyczna [18].

Dokonywane analizy i obserwacje wskazujg jednoznacznie na wiele korzysSci
z telepracy zaré6wno dla pracodawcy, jak i dla pracownika. Nalezy tutaj wskazaé¢
m.in.:

— wzrost produktywnosci czynnika ludzkiego,

— nizsze wskazniki fluktuacji i rotacji zatrudnionych,

— efektywniejsze wykorzystanie pomieszczen biurowych,

— nizsze koszty pracy,

— bardziej elastyczne zarzadzanie zasobami ludzkimi i firma,
— WyZszy poziom partycypacji pracownikow w zarzadzaniu,
— mniejsze zanieczyszczenie sSrodowiska naturalnego,

— mniejsze zuzycie energii.

Telepraca ma rowniez wady, do ktorych nalezy zaliczy¢: tendencj¢ do wydtu-
zania czasu pracy, brak mozliwosci nawigzywania wiezi z innymi wspotpracowni-
kami, prace w samotnosci i izolacji, mniejsze mozliwosci awansu pionowego
i poziomego. Pojawia si¢ rowniez problem oddzielenia zycia zawodowego od ro-
dzinnego [20].

Nalezy zdawaé sobie sprawe, ze z efektywnego wdrazania sytemu opartego na
idei telepracy wynika wiele zagrozen. Uniknigcie tego rodzaju sytuacji wymaga od
kadry zarzadzajacej przeprowadzenia rekrutacji majacej na celu staranne dobranie
telepracownikow. Wazne jest rowniez stworzenie godziwych warunkéw pracy, a wigc
odpowiedniego systemu motywacyijnego wykorzystujacego wiedze na temat potrzeb
pracownikow, jak rowniez warunkow technicznych i telekomunikacyjnych.

Przebieg rekrutacji telepracownikow rozni si¢ od klasycznego sposobu doboru
pracownikow. W omawianym przypadku proces rekrutacji mozna podzieli¢ na
dwie cze¢sci — pierwsza polega na zbadaniu poszczegolnych czynnos$ci sktadajacych
si¢ na tre$¢ pracy, druga — na ocenie psychologicznych i behawioralnych aspektow
pracy.

Przed przystapieniem do rekrutacji nalezy si¢ upewnié, czy istnieje opis stano-
wiska pracy, ktore ma zosta¢ obsadzone [9]. Naste¢pnie nalezy na podstawie opisu
wymagan na danym stanowisku pracy utworzy¢ profil wymagan wobec kandydata.
Waznym zagadnieniem jest wigc analiza pracy, ktorej wynikiem winno by¢ okre-
$lenie zadan nadajacych si¢ do wykonywania przez telepracownikow. Nalezy wigc
podja¢ decyzje, czy dana praca moze by¢ zorganizowana w systemie telepracy,
awiec przeanalizowaé wymagania natury organizacyjno-technicznej dotyczace
warunkéw i miejsca jej wykonywania.
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Na kazda prace sktada si¢ zbidr zadan do wykonania. W odniesieniu do telepra-
cownika nalezy przeanalizowac, ktore czynnosci moze on skutecznie wykonywac
w domu, a ktére z nich winny by¢ wykonywane przyktadowo w biurze lub w cen-
trum telepracy. Schemat takiej analizy ukazano w tabeli 4.

Tabela 4. Analiza zadan na stanowisku pracy [11]
(w kolumnie 2 zobrazowano poziom znaczenia zadan)

Zna- Nadaje si¢ do wykonywania
czenie
Rodzaj zadan na jedynie W centrum czesci W pelnym
stano- | tradycyj- teleprac W@;coomv::o wymiarze
wisku | nym biurze pracy w domu
pracy
1 2 3 4 5 6
Liczne bezpo- najlepsze zalezy, gdzie | stabo nie do
$rednie kontakty rozwigzanie | si¢ znajduja przyjecia
zinnymi | - inni
Liczne kontakty od ,.dobrze” | od ,,dosta-
bezposrednie, doskonale doskonale do ,,dosko- | tecznie” do
ktore mozna nale” ,,doskonale”
kumulowa¢ | -
Liczne kontakty od ,,dobrze”
za posrednic- doskonale doskonale doskonale do
twem telekomu- ,doskonale”
nikacji | -
Zadania rozdrob- od dobrze” od ,,dobrze” od od
nione, wiele do do ,,dostatecz- ,,dostatecznie”
sytuacji awaryj- ,doskonale” | ,,doskonale” nie” do ,,stabo”
nych wymagaja- do ,,dobrze
cych koordynacji | ----—---
Zadania rozdrob- stabo od ,,dobrze” od ,,dobrze” | od,,dobrze”
nione, czgsto wy- do do do
magajace duzej ,.dostatecznie” | ,,doskonale” | ,,doskonale”
koncentracji | -
Wymagajace stabo od ,,stabo” doskonale doskonale
duzej koncentra- do ,,dobrze”
¢ji, $rednio- lub
dtugookresowe | -------
Wymagajace doskonale doskonale dobrze, stabo
fizycznego do- jezeli mozna
stepu do specjal- kumulowa¢
nych, umiejsco- dostep
wionych zasoboéw | ---=---
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tabela 4 cd.

1 2 3 4 5 6
Zwigzane z pouf- doskonale | od ,,dobrze” | od,dobrze” | stabo
nymi informacja- do do ,,stabo”

-mi, wymagaja- ,»doskonale”

cymi fizycznego
zabezpieczenia | -

Zwigzane z pouf- doskonale | doskonale od od
nymi informacja- ,,doskonale” | ,,doskonale”
mi, ktére mozna do ,,dobrze” | do,,dobrze”

fatwo chroni¢ (np.
przez zaszyfro-
wanie) |

Razem | --—---

Z analizy informacji ujetych w tabeli 4 wynika, ze do danej pracy najbardziej
nadaje si¢ to miejsce, dla ktorego suma punktow w odpowiedniej kolumnie tabeli
jest najwigksza. Niektore prace charakteryzuja si¢ takim rodzajem zadan, ze po-
winny by¢ wykonywane w tradycyjnym biurze. Niemniej wiele prac na podstawie
punktacji mozna zakwalifikowa¢ do pozostatych kolumn. W rzeczywistosci sytua-
cja jest taka, ze wiele prac mozna przypisac¢ do wielu kategorii.

Rekrutacja grupy telepracownikow sposrod pracownikéw etatowych odbywa
si¢ na podstawie referencji uzyskiwanych od pracodawcow, ilosci i jakosci wyko-
nywanych zlecen lub dlugoéci trwania wspolpracy ze zleceniodawca. Waznym
czynnikiem doboru pracownikow jest rodzaj sktadanych ofert. Im oferta jest mniej
atrakcyjna pod wzgledem proponowanego wynagrodzenia, tym szansa jej uzyska-
nia jest wigksza i odwrotnie.

Istotng kwestig jest $wiadczenie pracy dla wielu zleceniodawcow. Badania
przeprowadzone przez E. Stroinska wykazaty, ze telepraca jako elastyczna forma
pracy umozliwia wykonywanie jej dla wielu pracodawcow. Najwigcej telepracow-
nikéw §wiadczy swoje ustugi dla dwoch lub trzech zleceniodawcow, nieco mniej
dla czterech, pieciu lub szes$ciu [18] (por. rys. 3).

Waznym zagadnieniem jest specyficzny sposob $swiadczenia pracy w tej posta-
ci, tamigcy tradycyjne polaczenie czasoprzestrzeni i wymagajacy innych struktur
organizacyjnych. Struktury organizacyjne stuzace telepracy musza uwzglednia¢
zastgpowanie specjalizacji funkcjonalnej, opartej na tworzeniu komorek organiza-
cyjnych, specjalizacja o charakterze przedmiotowym. Jezeli wigkszo$¢ zadan be-
dzie wykonywana jako telepraca, organizacja moze przyjaé strukture sieciowa,
eliminujac tym samym strukturg hierarchiczng. Takie rozwigzania, mniej sforma-
lizowane, nie ograniczaja inicjatywy i samodzielnosci wykonawcow. W takiej
sytuacji pracownicy opanowuja umiejetno$¢ podejmowania ryzyka, decydowania
i korzystania z profesjonalnej wiedzy [18].
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Przedstawione refleksje na temat ksztaltowania si¢ systemu pracy w spoteczen-
stwie informacyjnym maja walor zar6wno teoretyczny, jak i praktyczny, i sg aktu-
alne w obecnej dobie dynamicznie rozwijajacej si¢ gospodarki swiatowej. Zagad-
nienie to jest skomplikowane i wymaga interdyscyplinarnego spojrzenia na t¢ kwe-
stig, przez pryzmat takich dziedzin wiedzy, jak polityka spoteczna, ekonomika
pracy, ergonomia, czy tez socjologia.

B Pracadlal firmy

M Pracadla2-3
firm/zleceniodawcow

™ Pracadla4-6
firm/zleceniodawcow

B pracadlawiecej 7
firm/zleceniodawcéw

Rys. 3. Telepracownicy pracujacy dla wielu firm [16]

Tak wigc podjeto jedna z wielu kwestii, a mianowicie ksztaltowanie si¢ systemu
pracy w organizacjach gospodarczych. Jest to zagadnienie wazne, gdyz niewlasciwe
ksztaltowanie warunkow funkcjonowania systemu pracy (ekonomiczno-spotecznych,
ergonomicznych, czy tez ekologicznych), moze spowodowac nieodwracalne straty nie
tylko na szczeblu podmiotu gospodarczego, ale rowniez w skali makroekonomicznej.

4. SKRACANIE CZASU PRACY

Dokonujace si¢ W gospodarce przeksztatcenia w kierunku spoteczenstwa infor-
macyjnego, postep technologiczny oraz zjawiska globalizacji determinuja relacje
miedzy czasem wolnym i czasem trwania pracy. Przeprowadzone doswiadczenia
w zakresie organizowania procesu pracy wykazaty, ze w nowoczesnych spoleczen-
stwach przemystowych przejawia si¢ powszechna tendencja do skracania czasu
pracy, ktora z reguty idzie w parze ze wzrostem wydajnosci pracy i produkcji.

Skracanie czasu pracy, a tym samym wydluzenie czasu wolnego, spowodowane
jest wieloma czynnikami, m.in. takimi jak:

— ograniczanie dziennego wymiaru czasu pracy; do potowy XIX w. kwestia ta nie
byta regulowana przez prawo, a czas pracy w ciaggu dnia wynosit 12-16 godzin;
rozwiazania legislacyjne obserwujemy dopiero po I wojnie §wiatowej, kiedy
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wprowadzona zostata tzw. ,,zasada trzech 6semek” (8 godzin pracy, 8 godzin

wypoczynku, 8 godzin snu);

— ograniczenie liczby dni pracy w ciagu tygodnia — w Polsce to rozwigzanie z0-
stalo wprowadzone w latach osiemdziesigtych ubieglego stulecia;

— wydluzanie ptatnych urlopéw wypoczynkowych; rozwigzanie to upowszechnito
si¢ pod koniec lat 30. XX w.;

— skracanie liczby lat pracy spowodowane nowoczesnym ustawodawstwem eme-
rytalnym, jak rowniez rozszerzaniem dostgpnosci ushug oswiatowych oraz wy-
dtuzeniem obowiazkowego czasu edukacji.

Rozpatrujac kwestie maksymalizacji uzytecznosci czasu pracy i czasu wolnego,
nalezy ja odnies¢ do dwoch podej$é: hedonistycznego i prakseologicznego.
W s$wietle pierwszego podej$cia maksymalizacja uzytecznosci interpretowana jest
w kategoriach psychologicznych jako przyjemno$é¢, zadowolenie. W prakseologii
uznaje si¢, ze maksymalizacja uzyteczno$ci jest najlepszym zapewnieniem 0Sig-
gnigcia celu dziatalno$ci gospodarczej [16].

W naszych rozwazaniach przyjmiemy podej$cie hedonistyczne za W. Jevon-
sem, ktory wskazuje na rekompensatg przykrosci (jaka cztowiek odczuwa, podej-
mujac prace) przyszlym zadowoleniem z placy. Przykro$¢ spowodowana koniecz-
noscia podjecia pracy rosnie w sposob proporcjonalny do czasu pracy, natomiast
zmniejsza si¢ uzyteczno$¢, wyrazona przez ptace (por. rys. 4).

A

uzytecznos¢ /

przykrosé
wynikajaca

z realizacji
proceséw pracy

uzytecznos$¢ pracy

przykro$¢ wynikajaca z realizacji B
procesOw pracy
M
0 > czas pracy
C D

Rys. 4. Zalezno$¢ miedzy uzytecznoscia pracy a czasem pracy wedtug W. Jevonsa [6]
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Krzywa oznaczona na rys. 4 literami A i B obrazuje uzytecznos¢ pracy, ktora
wraz ze wzrostem czasu pracy maleje. Analizujac wzrost czasu pracy, zalwazamy,
ze maleje uzytecznos¢ uzyskiwanych jednostek ptacy, nawet w sytuacji, gdy rosng
zarobki. Krzywa CD obrazuje przykro$¢ wynikajaca z procesu pracy. W poczat-
kowej fazie dnia ma ona warto$¢ ujemng, w miare jego uplywu przykro$¢ ustepuje,
zmieniajac si¢ okresowo w przyjemnos¢, aby na koncu dnia zmieni¢ si¢ w przy-
kros¢. Na krzywej CD wystepuje przegiecie ukazujace istnienie nadwyzki uzytecz-
nos$ci nad przykroscig (dodatnia uzyteczno$é¢), co stanowi zachete do pracy. Anali-
zujac zalezno$ci pomiedzy krancowg przykro$cig spowodowang praca (odcinek
DM) a krancows jej uzytecznoscig (odcinek BM), mozna zauwazy¢, ze tworzy si¢
rownowaga, ktorej odpowiada proporcja podziatu czasu na czas pracy i czas wol-
ny. Osoby pracujace zarobkowo dokonujg wyboru migdzy czasem pracy a czasem
wolnym, okres$lajac takie proporcje migdzy nimi, aby krancowa uzytecznos¢ ostat-
niej roboczogodziny zréwnata si¢ z krancowa oceng wartosci godziny czasu wol-
nego [3, 4].

Skracanie czasu pracy moze mie¢ wymiar godzinowy, dzienny, tygodniowy, mie-
sigczny lub roczny, lub tez moze si¢ odnosi¢ do calego zycia pracownika.
W wigkszosci krajoéw obowigzuje 40-godzinny tydzien pracy, a od polowy lat 70.
XX w. dazy sie do skracania tygodniowego czasu pracy do 36 lub 35 godzin. Szcze-
golne znaczenie ma wprowadzenie pieciodniowego tygodnia pracy. To rozwiazanie
ma duze walory zaréwno spoteczne, jak i ekonomiczne. Ze spotecznego punktu wi-
dzenia uzyskanie dodatkowego dnia wolnego oprécz niedzieli jest wysoko cenione
przede wszystkim przez pracujgce zawodowo kobiety, ktore moga ten dzien prze-
znaczy¢ na prace zwigzane z gospodarstwem domowym i opieke nad dzie¢mi.

Z ekonomicznego punktu widzenia skrocenie dziennego lub tygodniowego cza-
su pracy prowadzi do intensyfikacji wysitku i wzrostu wydajnosci pracy. Fizjolo-
giczne rozlozenie wysitku na mniejszg liczbe godzin dziennie lub mniejsza liczbg
dni w tygodniu pozwala na przyjecie szybszego lub bardziej rownomiernego rytmu
pracy przez eliminacje tzw. mimowolnych przerw organizowanych przez robotni-
kéw przy dtuzszym dniu lub tygodniu pracy.

Skracanie czasu pracy moze wystgpowa¢ w skali miesigcznej i odnosi¢ si¢ do
okreslonej grupy pracownikow, ktorzy korzystaja z tego przywileju. Wolny dzien
lub wolne dni w miesigcu moze otrzymaé pracownica zatrudniona w pelnym wy-
miarze czasu pracy prowadzaca wlasne gospodarstwo domowe, pod warunkiem, ze
jest zamezna, ma dzieci do lat 18, badz tez do gospodarstwa domowego nalezg
potrzebujacy opieki cztonkowie rodziny. Jest to tzw. dzien pracy domowej (Haus-
arbeitstag), ktory moze rowniez uzyska¢ mezczyzna — samotny ojciec badz maz
sprawujacy opieke nad zong. Podobne rozwigzanie wystgpuje rowniez w Polsce,
Z tym ze wymiar czasu wolnego, jaki moze uzyska¢ matka, wynosi 2 dni w roku.

Najdluzsza skala, w jakiej mozna rozpatrywac skracanie czasu pracy, jest skala
catego zycia. Z problematyka tg wigze si¢ wprowadzenie elastycznej granicy wieku
emerytalnego. W niektorych zaktadach pracy w takich krajach, jak Francja, Wielka
Brytania, Szwecja, RFN stosuje sie elastyczny system wydtuzania czasu wolnego
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przez skracanie czasu pracy, poczawszy od pewnego wieku, np. od 60 lat. Dla
przyktadu, we francuskiej firmie Turbomeca od 10 lat stosowany jest system opar-
ty na zalozeniu, ze w okresie od 60. do 62. roku zycia pracownik otrzymuje petne
wynagrodzenie przy 75% czasu pracy, od 62. do 64. roku zycia — pelne wynagro-
dzenie przy 50% czasu pracy, a od 64. do 65. roku zycia — pelne wynagrodzenie
przy 0% czasu pracy. Inng droga rozwigzywania problemu skracania czasu pracy
W okresie znacznie poprzedzajacym przejécie pracownikéw na emeryture jest wy-
dhuzenie ptatnych urlopéw wypoczynkowych i dtugoterminowych — tzw. model
Maynesa, stosowany w Australii, oraz system o nieco zmienionym ksztatcie, znany
pod angielska nazwa Sabbaticals [13]. Wymienione przyktady ukazuja dazenie do
poszukiwania réznych rozwigzan korzystnych dla zaktadu pracy i pracownikow,
U podstaw ktorych lezg wzglednie trwate czynniki zwigzane z warto$ciami i celami
zyskujaCymi na znaczeniu we wspotczesnym spoteczenstwie. Naleza do nich m.in.
dazenie do wigkszej swobody jednostki w gospodarowaniu swoim czasem, w tym
rowniez iczasem pracy, pragnienie uwzgledniania w szerszej mierze indywidual-
nych whasciwosci psychofizycznych jednostek oraz wilasciwych im sytuacji zycio-
wych. Na mozliwos$¢, zakres i tempo realizacji tych tendencji w formie réznych roz-
wigzan organizacyjnych beda oddzialywaé¢ m.in.: sytuacja spoteczno-gospodarcza
danego kraju, stan istniejacej i przewidywanej koniunktury gospodarczej, lub tez
sytuacja na rynku pracy.

5. PRACA W NIEPELNYM WYMIARZE CZASU

Praca wykonywana w niepetnym wymiarze godzin jest bardzo czesta nietypowa
formg zatrudnienia. W kodeksie pracy nie okresla sie jej szczegdtowo. Definiuje
sie natomiast maksymalny dzienny (8 godzin) oraz tygodniowy (40 godzin) limit
czasu pracy. Praca wykonywana jest w mniejszym wymiarze czasu w stosunku do
modelu tradycyjnego. Wymiar ten najczesciej okresla si¢ za pomocg utamkow (1/2,
3/4) podstawowego czasu pracy). Wymiar ten powinien by¢ ustalony i dogodny za-
réwno dla pracodawcow, jak i dla pracownikow. W umowie zawartej na tych wa-
runkach nalezy okresli¢ liczb¢ godzin oraz konkretne dni, w ktorych pracownik odda-
je si¢ do dyspozycji pracodawcy [13]. Nalezy w niej takze poda¢ limity godzin, po-
wyzej ktorych pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za nadliczbowy czas
pracy. Zgodnie z obowigzujacym zakazem dyskryminacji osoby zatrudnione
W niepelnym wymiarze na tych samych stanowiskach co osoby zatrudnione w pet-
nym wymiarze musza mie¢ zapewnione te same warunki pracy. W przypadku nie-
petnoetatowcow stosuje si¢ proporcjonalno$é co do wynagrodzenia czy urlopu.
Mozna wyrdzni¢ nastepujagce modele pracy niepelnoetatowej [20]:

— wykonywana w niepelnych godzinach kazdego dnia,
— wykonywana w okreslonych dniach w pelnym wymiarze (pozostate dni wolne),
— wykonywana w wybranych dniach i w elastycznych godzinach.
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Praca na niepelnym etacie jest rozpowszechniona wsrdd pracujacych mezatek,
pracownikow w podesztym wieku, jak rowniez wsrod tych, ktdrzy dopiero rozpo-
czynaja aktywno$¢ zawodowa. Taki system pracy jest bardzo waznym elementem
gospodarki rynkowej, poniewaz zmniejsza poziom bezrobocia. W IV kwartale
2013 roku grupa niepetnozatrudnionych liczyta 371 tysigcy osob. Sg to osoby, ktore
nie pracujg w pelnym wymiarze godzin, a mogltyby i chciatyby pracowaé dtuze;j [7].

Pracodawcy zatrudniajacy pracownikow w niepelnym wymiarze godzin mogg
fatwo dostosowywaé warunki pracy do biezgcych potrzeb przedsicbiorstwa. Pra-
cownik zatrudniony w takim systemie musi si¢ liczy¢ z mniejszym wynagrodze-
niem oraz z mniejsza liczba przystugujacych mu dni urlopu. Z pewnoscia dodatnig
cecha jest szansa aktywizacji zawodowej tych osob, ktére z réznych przyczyn zy-
ciowych nie mogg pracowa¢ w tradycyjnym systemie pracy. Praca na niepetny etat
jest na pewno jedng z nietypowych form zatrudnienia, lecz nie w kazdym przypad-
ku mozna ja nazwac elastyczng.

W gospodarce mozna wyrdznié trzy systemy pracy niepetnoetatowe;:

— dzielenie pracy,
— dzielenie miejsca pracy,
— praca w niepelnym wymiarze godzin zamiast urlopu wychowawczego.

Istniejg dobre i zte strony tych systemoéw. Z jednej strony, Stosujac je, nalezy
W niektorych przypadkach wprowadzi¢ diametralne zmiany w organizacji pracy
firmy, ograniczajac konieczno$¢ ponoszenia kosztow zwigzanych ze zwalnianiem
i zatrudnianiem kolejnych os6b. Pracownicy otrzymuja mniejsze wynagrodzenie,
ale zachowuja aktywno$¢ zawodowa i $wiadczenia spoteczne.

Dzielenie pracy (ang. work-sharing) jest zwigzane z okresowg redukcjg czasu
$wiadczenia pracy: praca, ktoéra ma by¢ wykonywana przez pewien zespot, zostaje
podzielona migdzy wszystkich zatrudnionych pracownikow. Niestety, automatycz-
nie zmniejsza si¢ wysokos$¢ ich wynagrodzenia. Rozwigzania takie sg stosowane,
gdy przedsiebiorstwo chce unikngé zwolnien i gdy zamowienia na produkowane
dobra sa mniejsze.

Dzielenie miejsca pracy (ang. job-sharing) polega na podzieleniu obowigzkow
na danym stanowisku pracy migedzy minimum dwie osoby. Dzieli si¢ wtedy czas
potrzebny na wykonanie zadan, ale rowniez wynagrodzenie i inne $wiadczenia.
W tresci umowy 0 dzieleniu miejsca pracy zamieszcza sie informacje o ryczatto-
wym wynagrodzeniu pracownikow, o wzajemnych zastgpstwach, ktore sa obo-
wigzkiem, a takze 0 wymiarze czasu pracy. Ta forma zatrudnienia przynosi korzy-
$ci pracodawcy, poniewaz nie musi si¢ On martwic, ze zadania nie zostang wyko-
nane np. ze wzglgdu na nieobecno$¢ pracownika, obowigzuje bowiem odpowie-
dzialno$¢ za efekty pracy i pozostate osoby beda musialy te zadania wykonac.

Jest to forma umozliwiajaca przetrwanie firmy w ciezkich chwilach oraz utrzy-
manie w ciagtej aktywnosci zawodowej sprawdzonych i wykwalifikowanych pra-
cownikow. Aby pracodawca mogt zastosowa¢ forme dzielenia pracy, musi podpi-
sa¢ z pracownikami porozumienie, zgodnie z ktorym zmienia si¢ lub wypowiada
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dotychczasowe warunki pracy i kwoty wynagrodzenia; podaje si¢ w nim takze
informacje¢ o zmniejszonym wymiarze czasu pracy.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy jako zastepstwo urlopu wy-
chowawczego umozliwia godzenie obowigzkéw zawodowych z Opieka nad matym
dzieckiem. Forma ta jest dostgpna tylko dla osob z minimum 6-miesi¢cznym sta-
zem pracy oraz wychowujacych dziecko, ktore nie ma ukonczonych 4 lat. Pracow-
nik taki musi skierowa¢ do pracodawcy wniosek 0 zmniejszenie wymiaru czasu
pracy w okresie, w ktérym ma prawo do skorzystania z urlopu wychowawczego.
Pracodawca nie ma prawa odmowic przyjecia takiego wniosku, jezeli zmniejszenie
to nie ma by¢ wigksze niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy [12].
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Rys. 5. Niepelnowymiarowe zatrudnienie w krajach UE wedtug ptci w 2005 r. [5]

Tabela 5. Zalety i wady pracy w niepelnym wymiarze godzin. Oprac. wiasne na podst. [10]

Zalety Wady

Wi@cej czasu dla rodziny 69% Ograniczenie zdolnosci kredytOWEj 59%
Wigcej czasu wolnego dla siebie 61% | Nizsze zarobki 57%
Mozliwos¢ pracy dla kilku praco- Brak mozliwosci awansu 38%
dawcow 59% | Ograniczenie kontaktu z ludzmi 29%
Mozliwo$¢ wykonywania pracy Wigkszy stres 22%
mimo ograniczen 48% | Wigcej pracy 21%
Mniejszy stres 34% | Gorsze stosunki z przetozonymi 15%
Mozliwos¢ uzyskania wigkszych Mniej wolnego czasu 14%
zarobkow 38% | Nie widz¢ zadnych konsekwencji 9%
Nie sprecyzowano / brak korzysci 6%

Z rysunku 5 jednoznacznie wynika, ze w krajach Unii Europejskiej w 2005 r.
niepetnoetatowe zatrudnienie dominowato wsérdd kobiet. Ta forma zatrudnienia
najwiekszg popularnoscig cieszy sie¢ w Holandii, Niemczech i Wielkiej Brytanii.
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Analizujac powyzsze dane, mozna zauwazy¢, ze ankietowani dostrzegaja wiele
zalet zatrudnienia na niepelnym etacie, m.in. moga wiecej czasu spedzi¢ z rodzing,
maja wigcej czasu wolnego, ktory moga poswieci¢ na odpoczynek lub hobby, oraz
widzg szans¢ $wiadczenia pracy dla kilku pracodawcow. Niestety, nieuniknione sa
tez negatywne skutki takiej formy zatrudnienia; najbardziej dotkliwe to ogranicze-
nie lub brak zdolnosci kredytowe;j.

6. UWAGI KONCOWE

W artykule scharakteryzowano nowe tendencje w ksztattowaniu systemu pracy,
zwracajac w szczegbOlnosci uwage na takie zagadnienia, jak: czynniki determinu-
jace system pracy, elastyczny czas pracy, telepraca jako nowa forma systemu pra-
cy, skracanie czasu pracy, praca w niepelnym wymiarze czasu.

Elastyczne formy zatrudnienia stanowig nowo$¢ na polskim rynku pracy. Zja-
wisko to spotyka si¢ z coraz wigkszym zainteresowaniem ze strony pracobiorcow,
pracodawcow oraz publicznych stuzb zatrudnienia. Nalezy zdawac sobie sprawe,
ze Maja one zalety i wady zar6wno z punktu widzenia pracodawcow, jak i praco-
biorcow. Do elastycznych systeméw pracy zalicza si¢ zadaniowy czas pracy,
skompresowany czas pracy, indywidualny czas pracy, przerywany czas pracy, nie-
rOwnowazny czas pracy, skracanie czasu pracy, czy tez weekendowy czas pracy.
Na coraz wigksza skale jest obecnie wdrazany system 0 nazwie ,telepraca”. Wazna
jest kwestia zwrotu inwestycji w teleprace; po stronie naktadow znajduja si¢ bo-
wiem koszty jednorazowej inwestycji, koszty operacyjne oraz koszty kapitatu.

Coraz powszechniej stosuje si¢ obecnie skracanie czasu pracy. Moze ono naste-
powa¢ w wymiarze godzinowym, dziennym, a takze w skali catego zycia pracow-
nika. System ten jest najbardziej rozpowszechniony w Holandii oraz w Szwecji.
W Polsce ten rodzaj organizacji pracy jest mniej popularny.

Wymienione przyktady Sa rozwigzaniami korzystnymi dla zaktadu pracy i pra-
cownikéw, gdyz ich podstawg Sg wartosci i cele zyskujgce na znaczeniu we wspot-
czesnym spoleczenstwie.
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NEW TRENDS IN SHAPING WORK SYSTEMS

Summary

The aim of this article is to show how system changes determined by the transformation
process, which took place in the last two decades in the country and the wider environment,
affect the work system. The substantive construction of this article is subordinated for this
purpose. In the first part of the paper ten factors that have the greatest impact on the work
system are presented. In the second section, issues are discussed connected with a flexible
working time, paying particular attention to individual and task working time. In the next,


http://www.doradca-zawodowy:pl/index2

162 Jerzy Olszewski

third part of the article, teleworking as a new form of a labour system is characterized. In
the fourth part of the paper, changes that occur between free time and working time (short-
ening of work time) are discussed. The consequence of shortening working time is a part-
time job. At last, in the sixth part of the article beneficial solutions for organizations and
employees, that are the results of transformations in the work system, are indicated.



